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UVOD

Pojem firemni kultura predstavuje uskupeni vnitfnich a vnéjSich faktora a Cinnosti,
které se prolinaji napti¢ kazdym podnikem, €i organizaci. Ovliviiuje chovani a jedndni
vSech zaméstnanct kazdé firmy, at’ uz si to uvédomuji nebo ne. M4 ptimy vliv na tspéSnost
i zisk a zdroven tvofi image firmy. Tedy to, jak je vnimdna samotnymi zameéstnanci a jak
pusobi na své okoli. Jen diky spravné tvorené a udrzované firemni kultuie 1ze dosahovat
planovanych cili ve formé, kterd je pro danou spolecnost vhodnd a chténd. Naopak Spatné
zachézeni, Spatné pochopeni, ¢i mizivé sZiti s firemni kulturou miZe vyrazné ovlivnit

ziskovost a kontinudlni ndvaznost vyrobnich procesti i socidlnich vztahl ve firmé.

Jednou z firem, kterd si dle mého ndzoru uvédomuje duleZitost tohoto jevu
a zaroven ma jednotlivé prvky své firemni kultury vyrazné, rozpoznatelné, a pritom dobie
,»zazité™ a opatrované, je firma Schwan Cosmetics CR s.r.o. Samoziejme i zde 1ze téchto
prvkl nalézt celou fadu a bylo by velice obtizné je vSechny do jednoho vyjmenovavat a
analyzovat. V préci je zaméfeno proto pouze na ty, jeZ jsou podle mého ndzoru zédsadni a
tvoii hlavni osu firemni kultury napfi¢ celou firmou, dopadaji na v§echny zaméstnance bez
rozdilu pracovni pozice a zdsadnim zpisobem ovliviiuji uspésSnost firmy. Témito prvky, na
které je poukdzano v mé prici, jsou predevSim péce o zaméstnance, nositele a zaroven
piijemce kultury. Ddle kvalita vyroby, kterd je zabezpeCovdna a fizena procesnim
zplisobem fizeni pfi vyuZiti modernich a efektivnich technologii s nezbytnou ndvaznosti na

holdingovou ,,Best practice guidline* s dirazem kladenym na kvalitu vyroby a v neposledni

fad¢ druhy a drovné komunikace napti¢ firmou.



1. CIL A METODIKA PRACE

7 Y2z

V prvni ¢asti bakaldrské prace jsou vymezeny zakladni charakteristické rysy firemni
kultury, tak jak jsou prezentoviny v odborné literature. Vice jsou konkretizovany ty body,
které jsou podle mého nézoru spojovany s pojmem firemni kultura v obecné roving, a které
jsou rozsiteny do obecného povédomi lidi. V dalsi praktické Casti je predstavena firemni
kultura na konkrétnim piipad¢ stiedné velké vyrobni firmy. Jako firma, kterd byla vybrdna
pro mou analyzu, byla zvolena firma Schwan Cosmetics CR s.r.0. Z celé skédly prvka
firemni kultury je prace zamétena na tfi prvky, které jsou pro tuto firmu zdsadni a tvoii dle
mého nazoru péatet firemni kultury firmy. Jsou jimi formy komunikace a informacni toky,
zaméstnanci a pracovni skupiny a procesni fizenf jako efektivni zptisob fizeni.

Vhodnost vybéru této konkrétni firmy podle mého ndzoru podtrhuje nékolik fakti:
Je dcefinou firmou mezindrodniho holdingu, coz piindsi stiet Ceského a némeckého
zpusobu mysleni a préace. Je silné zaméfena na procesni systém fizeni, ktery s sebou ptinasi
celou fadu specifik. Ve firmé je kladen veliky dlraz na produkt a jeho kvalitu. Pro fizeni je
charakteristickd pruznd reakce na zmény vyvolané a poZadované matefskou firmou. Pro
pfenos informaci mezi jednotlivci itymy je vyuzivdna Sirokd Skdla komunikacnich
prostiedk.

Cilem mé prace je charakteristika pojmu firemni kultura tak, jak je chdpana v dneSni
dobé a na konkrétnim piipad¢ urceni zdkladnich prvka firemni kultury. Analyza v jaké
podob¢ a do jaké miry ovliviluje jedndni zaméstnancii. Jak pomdhd nebo naopak brani
napliovani strategickych cili a vizi firmy a zaroven, jak vliv jednotlivych segmenti
firemni kultury je hodnocen samotnymi zaméstnanci. Aktudlné je poukédzéano na to, Ze ve
firmé, kterd je sou€dsti mezindrodniho holdingu firemni kultura jako jeden z mandatornich
prvkl poméha piekonat celosvétovou finan¢ni krizi. Soucasné je snahou nalézt a poukdzat
na ty jevy, které by bylo mozné zlepsit, ¢i upravit s cilem dosdhnout jesté vétsi efektivnosti
pfi dosahovéni jak osobnich pracovnich cilii zaméstnancd, tak i celopodnikovych vyrobnich

a kvalitativnich vysledk.

Sbér a analyza dat
Data a zédkladni udaje, znichZz je v bakaldiské prici Cerpano (zejména pak
v teoretické ¢dsti) jsou z odborné literatury a ¢lankt vénovanych tomuto problému. Pro

praktické a konkrétni informace je vyuZito vnitropodnikovych a vnitroholdingovych
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dokumentil, které vznikaly a byly pravidelné aktualizovany od r. 2001, z cili a vizi ze
sttednédobych a dlouhodobych aktudlnich projekth a firemniho ¢asopisu, ktery vychdzi na
pravidelné dvoumeésicni bazi. Prace zahrnuje zpracované informace od ostatnich
zamestnanct firmy Schwan Cosmetics CR s.r.o a rovnéz vysledky mého pozorovani.

Pro zjiSténi konkrétnich dat byl proveden prizkum. Ten byl provddén formou
anketovych otdzek, tematicky volenych tak, aby se dotykaly pifimo témat analyzovanych
v mé praci. Dotazovanym byly poloZeny otdzky se ¢tyfmi moznymi odpovéd’'mi, piicemz
byla vynechdna moZnost neutrdlni odpovédi ,,nevim®, aby bylo dosaZeno kladného, nebo
zéporného hodnoceni.

Pro rozeslani dotazi bylo pouZito rozhrani podnikového intranetu firmy, kam byly
obdrzené odpovédi postupné zaddvany a kde byly zdroven pribézné€ analyzovany.
Vysledna data tak scitaji kvantitu jednotlivych odpovédi a aritmetickym primérem je
urCena jejich vdha a objem zcelkového mnoZstvi odpovédi. Vysledky ankety jsou
zpracovany pro veétSi prehlednost v tabulkach v zavéru kazdé z hlavnich kapitol praktické
Casti.

Na zdkladé vysledkl jsou vymezena ta slaba mista v podnikové kultufe, kterd by
bylo vhodné zlepSit a zdroven je poukazano na ty prvky, které jsou kladn€¢ vnimdny a

pomahaji firmé v napliovéani dlouhodobych strategii.



2. FIREMNI KULTURA

2.1 Definice pojmu kultura

Kultura jako takové je v souc¢asné dob€ charakterizovana celou fadu definic, které se
od sebe odliSuji podle toho, jaky védni obor se ji snazi definovat. Obecné¢ byva kultura
definovana jako: ,,Celistvy komplex zahrnujici znalosti, presvédceni, uméni, mordlku,
pravo, zvyky a jakékoli dalsi schopnosti a ndvyky poZadované po cloveku, jako clenu

v £l
spolecenstvi.*

Jednozna¢nd definice kultury neexistuje. V odborné literature 1ze nalézt ptes 170
ruznych definic. Obecné plati, Ze ,, kultura je abstraktnim konceptem, ktery si lidé zavedli,
aby mohli popsat a pochopit podobnosti jednotlivcit v ramci skupiny a rozdilnosti mezi
skupinami. «2 Autofi, na zakladé zkoumani tohoto Sirokého tématu, doSli k n€kolika
zdkladnim poznatkim, které jsou spoleéné pro riizné pohledy na téma organizaéni kultura :

e Je typickym lidskym produktem.

e Vznikd v urcité casové a prostorové dimenzi.
® Vyznacuje se specifickymi hodnotami.

o Uskutecnuje se v procesu vyberu a vyvoje.

® [ze se ji ucit.

e Je zaloZena na vzorech.

® Md socidlni charakter.

Kultura se béhem casu mirn¢ méni a reaguje na podnéty doby. Jde o zménu
pomalou, ale v ¢asové periodé nekonecnou a stdlou. Charakteristickym znakem je, Ze tvar
stdvajici kultury se vZzdy odvozuje od té€ predchédzejici a nové prvky jsou do té stdvajici
aplikovany pozvolnym tempem na zdkladé¢ poZzadavkl doby. Existuje mnoho védnich
disciplin, které se snazi kulturu definovat a parametrizovat. V nejobecnéjSim pohledu jsou

to zifejmé sociologové, ktefi ji rozd€luji do Ctyt zdkladnich skupin:4

e Kultura explicitni (socidlni normy zvyky a pravidla).

'NOVY, I. SURYNEK, A. Sociologie pro ekonomy a manaZery. Praha, 2006, s. 79.

2 LUKASOVA, R., NOVY, 1. a KOL. Organizacni kultura. Od sdilenych hodnot a cilii k vyssi vykonnosti
podniku. Praha, 2004, s. 17-18.

3 NOVY, I. SURYNEK, A. Sociologie pro ekonomy a manaZery. Praha, 2006, s. 77.

4 NOVY, I. SURYNEK, A. Sociologie pro ekonomy a manaZery. Praha, 2006, s. 81-82.
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e Kultura implicitni (prvky, které si neuvédomujeme, ale ovliviiuji nds).
e Kultura materidlova (predméty materidlni povahy).

¢ Nemateridlni kultura (normy, hodnoty, ideje, jazyk).

2.2 Kultura ve védnich disciplinach

Z nékolika vySe uvedenych vlastnosti je patrné, Ze firemni kultura je velmi Siroky
pojem zasahujici do mnoha védnich disciplin, z nichZ si kazdy autor vyjima ¢ést, aby jeji
aplikaci vyzdvihl jednotlivé segmenty firemni kultury. Védni obory, které se prolinaji timto

tématem, jsou napf.:

® Sociologie — se zam¢fenim na pracovni vztahy, vztahy mezi kolektivy a jednotlivci,
systém uspokojovani pracovnich a osobnich potfeb tak, jak ndm ukazuje pyramida
lidskych potteb od tvirce A. H. Maslowa, at’ uzZ penézZnimi nebo jinymi nefinan¢nimi

prostiedky, typu riznych firemnich bonusii a vyhod.

e Marketing — spolecn¢ s ekonomii zkoumajici predev§im oborové zaméteni firmy, jeji
vykonnost, postaveni na trhu, dspéSnost a prosperitu, jako i dalsi detaily ovliviujici

zisk firmy, jakymi jsou napiiklad oznaceni firmy, motto, nebo logo.

e Teorie fizeni — zaméfend na procesy probihajici napfi¢ celou firmou, jejich vliv
na efektivnost a zpusob fizeni podniku, strukturu jednotlivych zaméstnaneckych pozic

jejich hierarchii, provdzanost a odpoveédnost.

¢ Filozofie — zohlednujici spolecnost, do které je firma jako socidlni subkolektiv
vcélenéna a kterd ovliviiuje ¢innosti a déni firmy a zdroven i vliv samotné firmy na své
okoli. Filozofie md rovnéZz hlavni vliv pfi tvorbé etickych kodexti mravnich zdsad

firmy.



e Kulturni a socidlni antropologie — antropologové si jiz davno povsimli dulezité dlohy,
kterou kultura hraje v utvareni osobnosti. ,. Jednotlivci narozeni do urcité kultury jsou

vystaveni vlivu riiznych hodnot, tradic a norem prijatelného a vhodného chovdni*®

e Socidlni — velice dulezité hledisko, které zkouma vznik a strukturu vztahti jednotlivcil,
jejich snahu o zaclenéni do kolektivu spolecné s prvky, které umocnuji lidsky pocit

soundlezitosti a tim padem i velmi dulezité loajalnosti.

® Psychologie — zkoumajici osobnostni typy pfedstaviteli managementu jako nositeld
firemni kultury, jejich vliv na ostatni, zpisoby a formy komunikace, stejné tak jako
mimopersondlni faktory, jako jsou napfiklad tykani, vykdni na pracovisti, ¢i nutnost

formalnich odéva.

Kultura diky své nutné pfitomnosti v téméf vSech Cinnostech spojenych s lidskym
kondnim ovliviiuje chovani vétSich i menSich socidlnich celkd, které si ¢ast z ni adaptuji
pro své potifeby, nechdvaji se ji ovlivnit a zaroven ji Castecné ovliviiuji svou c¢innosti.
Typickou socidlni skupinou je i organizace, ¢i firma. Pravé firmu je potieba chdpat nejen
v kontextu vyrobniho podniku pfetvéiejicim diky vyrobnim faktorim vstupy na vyrobky,
ale zdroven je potreba vidéet firmu jako Zivou socidlni organizaci.

Aby mohla firma dspé€Sné fungovat na finan¢nim trhu, je pro ni velice dilezité,
aby méla zaméstnance, kteii chdpou spolecny cil, jsou ztotoznéni s celopodnikovou snahou
a jejich jednani neni v rozporu s ofekdvanym smérem a vyvojem. Pokud firma chce byt
jeste uspésSngjsi, je idedlni, kdyZ kazdy jeden zaméstnanec ztotoZni své osobni cile s cili
celé firmy.

Existuji tak dvé skupiny prvka. Na jedné strané takové, které se daji s vétsi, ¢i
mensi presnosti méfit, analyzovat, planovat a usmériiovat, jako je produktivita, vzdélani,
zpusob komunikace, ekonomické ndklady na zaméstnance, bonusy a benefity. Zarovei
snimi, je zde 1 druhd skupina, t€Zko zméfitelnd a t€Zko zapadajici do tabulek. Jde
o loajalnost firmé&, vnitini presvédceni o smyslu a cili svého snazeni, chut’ do prace a snaha

nds samotnych byt lepsi, chtit se ucit nové. Teprve kdyz se tyto dvé skupiny spoji v jedno

> CAKRT, M. Typologie osobnosti pro manazery. Praha, 2008, s. 23.
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a zaroven nekoliduji, firma funguje jak m4, a to jak po strance ekonomické, tak i po strance
socidlni, kdy se stdva oblibenym a zajimavym mistem pro vykon zamé&stnéni.

Pravé seskupeni vSech téchto vnitinich faktorti spolu s dalsimi vnéjSimi jevy, tvoii
celek nazyvany jako firemni kultura. Diky ni jsou vytvafeny firemni hodnoty, coZ je
souhrnné oznaceni pro faktory, kterymi se ve firm¢ fidime a kterym vétime. Budovani
téchto hodnot mé zdsadni vliv pro posileni spoluzodpovédnosti zaméstnancli za naplnéni

strategii a vizi firmy.

2.3 Firemni kultura

V médiich a odborné literatufe 1ze nalézt velké mnoZstvi riznych definic pojmu
faktort, které teprve po spojeni do celku tvoii mozaiku, kterou je firemni kultura.

Jako zdkladni determinant pii snaze definovat tento pojem se jevi thel pohledu,
v jakém je na tento problém nahliZeno a v jakém kontextu a s jakym cilem je snaha definici

.....

a charakterizuji pojem firemni kultura.

,, Firemni kultura vyjadiuje vZdy urcity charakter, duch podniku, vnitini pravidla
hry, kterd ovliviuji mysleni a jedndni pracovnikii, ale i celkovou atmosféru, ve které

probihd celkovy vnitropodnikovy Zivot.« °

., Firemni kultura predstavuje soustavu sdileného presvédceni, postojii, domnének,
norem a hodnot existujicich v organizaci. Tato sice nebyla nikde vyslovne zformulovdna,
ale v podminkdch neexistence primych instrukci formuje zpusob jedndni a vzdjemného

. S T PV PP 7
pusobeni lidi a vyrazné ovliviiuje zpiisoby vykondvdni prdce.

,, Podnikovd kultura je soubor hodnotovych predstav a norem chovdni, ktery je
produktem managementu podniku a ovliviiuje zdkladni postoje zaméstnancii podniku.“

(Marques, Jirdsek, 2000)8

6 SIGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha, 2004, s. 9-10.
7 éRMSTRONG, M. Persondlni management. Praha, 1999, s. 357-358.
8 SIGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha, 2004, s. 10.
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, Kultura firmy je sdilena, ne dohadovdina. Kulturu firmy nelze zménit ani jen
cdstecne ovlivnit tim, Ze vyddme . narizeni o jeji zmeéné“, Ze zahdjime vyjedndvani
s preddky odborii nebo néjakym jinym krokem obdobného charakteru. O kulture firmy
se nelze jednoduSe dohodnout — je nutné docilit toho, Ze pracovnici firmy se dobrovolné

rozhodnou sdilet a rozvijet urcité predstavy, pristupy, hodnoty. «?

Velice Casto byva v odborné literatufe citovdna definice, jejimz autorem je E. H.
SCHEIN: ,, Podnikovd kultura je vzorec zdkladnich a rozhodujicich predstav, které urcitd
skupina nalezla ci vytvorila, odkryla a rozvinula, v ramci nichZ se naucila zvlddat problémy
vnéjsi adaptace a vnitini integrace a které se tak osvédcily, Ze jsou chdpdny jako vSeobecné
platné. Novi clenové organizace je maji pokud mozno zvlddat, ztotoznit se s nimi a jednat

podle nich.“ (Schein E. H., ]989)10

E. H. Schein jde v obecném rozd¢leni jesté hloubéji a stanovuje 3 zdkladni drovné
podnikové kultury. Toto troji rozdé€leni je Casto pouzivano v dalSich dilech autorti, ktefi na
n¢j navazuji:

e Prvni droven kultury (elementarni) - , zdkladni predstavy o povaze a charakteru
cloveka, jeho prdni a cile. ... Tato tiroven zustdvd ve spontdnni a nevédomé forme.

e Druhd udroven (socidlni) — ,,normy a standardy jedndni, vychdzejici z podnikovych
pravidel . Je ziejmé, Ze tato troven je jiz ovlivnitelnd a Casto ji utvafi management
podniku.

e Treti troven (symbolika a komunikace) — ,,mnoZina zahrnujici formy spolecenského
styku, obrady, ritudly, oblecent, logo, firemni znacka.“ Nejlépe ovlivnitelnd droven,
ucelové tvofend managementem  spoleCnosti a  pouzivdna  zaméstnanci

v celopodnikovém méfitku. (volné dle: Schein E. H., 1989)"".

Diiraz na tuto Scheinovu stupnici hodnot, zejména na jeji nejnizsi tfeti stupen

kultury, je kladen v dile dvojice autort VYSEKALOVA, MIKES", kde je vyzdvihovéin

9 PFEIFER, L., UMLAUFOVA, M. Firemn{ kultura sila sdilenych cilii, hodnot a priorit. Praha, 1993. s. 25.
10 NOVY, 1. Podnikovd kultura a identita. Praha, 1993, s. 14.

"SIGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha, 2004, s. 39-41.

2 VYSEKALOVA, J., MIKES, J. Image a firemni identita. Praha, 2009, s. 26-36.
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diraz znacky a loga a jsou uvadény jeji dal$i funkce, jako: ,identifikace, garance

a personalizace.

2.4 Urovné podnikové kultury
Firemni kultura je jen jednim prvkem v hierarchii daliich kultur. Tan Brook'" uvadi

nasledujici stupniovité seskupeni kultur:

Obr. €. 1: Sestupna udroven kultury

Subkultura Spolecné znaky skupiny tvc?ﬁ’ci podskupinu jiné,
vetsi skupiny.

Spole¢né znaky zaméstnancti ze stejné profese nebo
oboru.

Profesni kultura

Organizadni a spolefenska

Kultura na trovni organizace nebo pravnické osoby.
kultura

Pravidla chovani dil¢ich Casti provozu, zejména
v dlouhotrvajicich a odlisnych sektorech.

Pracovni kultura

Kultura ¢lent jednoho néaroda, urcujici rozli¢nost
mezi piislusniky jednotlivych statt.

Narodni kultura

Nadnarodni kultura Spole¢né znaky lidi z mnoha zemi.

JAKUBIKOVA' toto rozdéleni doplituje o dalSi podskupiny. Zejména pak 3.
uroven — ,,organizacni a spolecenska kultura® je ddle ¢lenéna na:

® Podnikatelskou kulturu — jako prolnuti podnikatelské etiky, zplisobu fizeni, cesty,
jakou je dosahovano vysledki, zplisobu jedndni se zaméstnanci a péce o né. Mravni
kultura samotného podnikatele, tvorba zdravé podnikové kultury sméfujici
ke stanovenému cili, etické kodexy firmy, které jsou pevné fixovdny a byvaji urceny

pfi prvnim formulovéni samotné podnikatelské myslenky.
® Kulturu managementu — zaméfend primarné€ na vnitropodnikové procesy, pocinajici
organiza¢ni strukturou firmy, zptsoby komunikace, druhy motivace k pracovnimu
vykonu, osobnostnimi vzory vedoucitho managementu, naroky na vzdélani persondlu

a konce formulovanim zplsobu a fidicich struktur a typu vedeni podniku.

“BROOKS, 1. Firemni kultura. Brno, 2003, s. 220.
14 SIGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha, 2004, s. 39-41.
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Scheiniiv model
Rada autorti pro zékladni rozdéleni pouZivd jednoduchy, 3stupiiovy model (podle
SCHEINA 1985):

1. stupen — predpoklady a ziejmé nazory jde o chovani a jednani lidi (vzort) v top
managementu firmy. Ti svym chovanim ovliviuji své podiizené a zaroven urcuji
pohled svych podfizenych na kulturu a organizacni prostfedi. Rovnéz uddvaji rdz
pracovniho prostiedi a nastavuji pracovni ,klima apohodu* — dulezity socidlni
determinant firemni kultury.

2. stupein — hodnoty tento stupeil organizacni kultury leZici na stiedni drovni mezi
chovanim a nézory je pfedstavovan pfedevSim kulturnimi hodnotami. Tedy tim, jak
kultura ovlivnéna historickym vyvojem dané spolecnosti, spole¢né se stupném pokroku
ovliviiuje jednotlivé prvky firemni kultury.

3. stupen — chovani (SCHEIN, 1985) tvrdi, Ze kultura se na povrchu projevuje sama, a to
v: ,,chovdni a kulturnich lidskych vytvorech, jako jsou rysy stavebnich pldnii

w5
a technologie.

Handyho typy kultur
Ciaste¢né jiny pohled na typy firemni kultury nabizi ve svém dile HANDY
(HANDY 1989 a HARRISON 1972)'°, kde je kultura organizace délena na zaklad&

struktury jednotlivych roli v organizaci. Podle autora existuji Ctyfi zdkladni typy:

® Mocenskd kultura kultura typickd pro malé podnikatelské organizace, spocivajict
v centrdlni moci, neformdlni komunikaci a divere. Jednotny cil vylucuje potrebu
byrokracie. NejdiileZitéjsi jsou schopnosti, pruZnost a dynamicnost centrdlni mocenské
sily. Mocenské kultury kladou vyznamné poZadavky na persondl.

e Funkcéni kultura charakterizovdna vysokou tirovni byrokracie a formdlnosti. Mald
skupina vedoucich pracovnikii 7idi koordinaci mezi specialisty a funkcnimi oblastmi.
Pravidla, postupy a popisy prdce jsou normou. Pro funkcni kultury, které jsou
uzpiisobeny stabilnimu prostredi, je sloZité vyporddat se se zmenou. Poskytuji

zaméstnancum pocit bezpeci a predvidatelnosti.

S BROOKS, 1. Firemni kultura. Brno, 2003, s. 221.
16 BROOKS, 1. Firemni kultura. Brno, 2003, s. 222-223.
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o Ukolovd kultura casto se vyskytuje v organizacich, kde moc jedincii spocivd
v pruseciku jejich zodpovédnosti. Zaméstnanci se snazZi udriovat spolecnou
a hromadnou zodpovédnost a pracuji pomerné samostatne. VIiv je zaloZen
na odbornosti, ne na postaveni. Potreba autority je sniZena existenci individudlniho
Fizeni a tymové prdce. Velkd pruznost organizace.

e Osobni kultura hlavnim rysem je jednotlivec a tato kultura existuje pouze v pripade, Ze
se jednotlivci daji dohromady, vidi-li nejaky oboustranny uZitek. Neexistuje formdlni

Fizeni a neexistuje Zddny jednotlivy nebo prvorady cil."”

Typologie podnikové kultury podle majoritniho druhu kultury

Samostatny druh &lenéni uvadi ve své knize ZDENEK SIGUT, ktery definuje druhy
firemni kultury z hlediska socidlniho, tedy se zaméfenim na roli zaméstnanch
a managementu firmy, spolecné s druhy komunikace ve firmé€. Podle autora mizeme

nalézt nasledujici typy kultur: 18

® Kultura prdtelskych experimentii — vispéchy pracovnikii jsou odménovdny, neiispéchy
tolerovdny. Jedna se o piijemné socidlni prostiedi, s diirazem kladenym na socidlni
vztahy mezi zaméstnanci, snaha o vytvofeni rodinného prostiedi. Podle mého nazoru
nejméné vhodny typ firemni kultury pro vyrobni firmu.

®  Kultura maslicek — v pracovni c¢innosti neni duleZité, co pracovnici délaji, ale jak je
hodnoti nadrizeni. Zde dochdzi kjisté segmentaci a rozd€leni zameéstnancl
na jednotlivé drovné, podle pracovniho postu a zatfazeni. Je patrnd slaba vykonnost
a produktivita prace, chybi konkurence mezi zaméstnanci, opét bych nedoporucil pro
vyrobni podnik zaméfujici se na produkt.

e Spontdnni kultura — prevlddd vlastni iniciativa pracovniku, inovace, kreativnost, rist —
ndrocné na procesni fizeni, riziko vzniku komunika¢nich konfliktii, kultura silnych
jedinct. Vhodné pro kreativni a inovativni pracovisté (reklama, marketing, vyvojova
centra).

® Vykonovd kultura — vykon, tispésnost pracovnikii je prevaZujicim kritériem hodnoceni

7 v

podnikovych c¢innosti — vhodné pro procesni fizeni, analyzu dilich ¢innosti a stanoveni

17 BROOKS, 1. Firemn{ kultura. Brno, 2003, 5. 222-223.
18 SIGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha, 2004, s. 28-29.
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,,slabych mist”. Velky prostor pro u¢inné vnitini i vnéjsi auditovani béZicich procesu.
Vhodné pro podniky zaméfujici se na kvalitativni stranku produkce, vyhodnocujici
na zdklad¢ zpétné vazby uspéSnost a produktivitu. Slabinou miiZze byt neoblibenost
tohoto systému mezi pracovniky pro jeho slabsi socidlni orientaci. Podle mne
nejvhodnéjsi a nejicinnéjsi druh firemni kultury pro vyrobni firmu.

e Trini kultura — prevlddad strategicky, agresivni zpusob jedndni lidi. Charakteristické
pro firmy, jejichZ cilem na trhu je zisk. Usp&$nost firmy je zdvisld na osobnostnich
typech zaméstnancii a jejich asertivite.

® Hierarchickd kultura — prevlddd orientace na formalizované procesy, na kontrolu.
Kultura vhodna pro vyrobni podniky procesnim zptisobem fizeni. Podle mého nézoru
je tato kultura vhodnéjsi pro firmy, které ptsobi na trhu jiz delsi dobu, maji nastavené

standardni procesy, je tu slabsi orientace na inovaci, naopak je kladen diiraz na kvalitu

produkce.

Hledisko ¢asu ve firemni kultuie
HOLY" (1996) zohlediiuje ve svych pracich rovnéz ¢asovou perspektivu u firemni

kultury. Podle autora je zdkladni rozdélent:

e Krdtkodobd perspektiva = jakékoliv kratkodobé zdsahy, ve smyslu zdsadni zmény
vykonu podniku, jsou nemyslitelné bez okamzitych a razantnich zdsahi do kulturnich
prostiedkil prostiednictvim tvrdych prvki fizeni.

e Strednédobd perspektiva = hlavni néstroje sttednédobych efekti naléza autor mezi
mékkymi prvky fizeni, zdroven je tento Casovy usek nejvhodnégj$i pro ptenos zmén
do zdkladl kultury — hodnotovych vzorct jedincti.

® Dlouhodobd perspektiva = je podle autora postavena na zaméstnancich naladénych na
stejnou vlnu, ¢ehoZz je dosahovéno predev§im systémem neformalni komunikace a také
s praci s pfislusné pojatymi kritérii ziskavani novych zaméstnancti pro podnik. Je nutné
harmonizovat nové podoby hmotnych prostiedki podnikové kultury snovymi
Zédoucimi individudlnimi hodnotovymi profily a déle tuto souvislost stabilizovat. Je

Vv,

dilezité proskolit stiedni a vyS$§i management.

YSIGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha, 2004, s. 50.
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2.5 Zména v organizaci

Kultura firmy, jakoZto i firma samotnd existuje v Case a prostoru a je ovlivnéna
dynamickym prostiedim, které ji obklopuje. Aby byla firma schopna drzet krok se svym
okolim a aby mohla plné¢ vyuZzivat nabidky vné¢j$itho okoli, musi se sama uvnitf sebe
inovovat. Je proto vhodné, kdyZ ve firm¢ pobihaji procesy nesouci s sebou prvky zmén.
wZmena znamend obmenu jak tzv. tvrdych, tak mékkych faktorii 7izeni kazdé

: 20
organizace.*

Tvrdymi faktory se rozumi technické a procesni uspofddani, organiza¢ni struktura
a informacni kandly organizace, mékké faktory predstavuji organizacni kulturu, persondlni

fizeni a motivacni programy.

Pro aspéSné provedeni a aplikaci zmény je nezbytné obratit se na oba tyto faktory,
jelikoZ mezi nimi existuje celd fada vzdjemnych vztahl. Zarovei je nutno brat v potaz fakt,
Ze jen vyjimecné byva zména v organizaci natolik organizacné zvladnutelna, Ze lze piesné
definovat a analyzovat vesSkeré dopady zmény na celkové spektrum firemnich jevi.

Snadnéji 1ze pfedvidat tvrdé faktory a je mozné je zmapovat do pomérné velkych
detailti, t€Zs1 je to u mékkych faktort. Je to proto, Ze jsou vyrazné ovlivnény jedndnim,
osobnostnim typem jednotlivcii, ktefi mohou na zménu reagovat neptredvidatelnym

zpisobem. Hovoiime tedy o dvou zékladnich piistupech k organizaénim zmé&nam:*'

Predpoklady zmény

1. Predpoklad strukturné deterministického chovani jednotlivei na zdkladé
pfedem piesné stanovenych zmén struktury. Privodnim jevem je vysokd mira optimismu
ohledn¢ pfedem predpoklddanych zmén v chovani jednotlivcd a celych pracovnich skupin.
Kli¢ové jsou tvrdé faktory organizacni struktury.

2. Predpoklad organizujiciho se chovani. Chovani v podnicich a ostatnich
organizacich se orientuje na takové vzorce, které vychédzeji z imyslu manazera a z jeho
subjektivni interpretace vnéjSich informaci. KliCové jsou spiSe subjektivni interpretace
kli¢ovych osob a jejich schopnost presvédcCit o jejich spravnosti své socidlni okoli, tedy

spolupracovniky.

20 NOVY, I. SURYNEK, A. Sociologie pro ekonomy a manaZery. Praha, 2006, s. 127.
2 NOVY, I. SURYNEK, A. Sociologie pro ekonomy a manaZery. Praha, 2006, s. 129.
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Jiné rozdsleni nabizi KANTEROVA (1983).% Ta tvrdi, Ze existuji pouhé dva druhy

kultury a popisuje jejich charakteristické rysy nasledovne:

Segmentacni - typickd zuZenym pohledem na organiza¢ni problémy, vytyCuje
problémy a tim i zodpovédnosti, ma Clenitou strukturu, vyhyba se experimentovani
a konfrontaci s problémy, ma slaby koordina¢ni mechanismus, zdlraziiuje precedenty
a je zahledéna do sebe.

Integracni — ta vidi problémy po svém, na problémy nahliZi jako na spolecné
a propojené, md maticovou, nebo tymové-projektovou strukturu, inovuje a testuje

domnénky, vitd experimentovani, konfrontaci, vytvaii mechanismy koordinace pro sdileni

informaci a myslenek, hleda nova feseni.

Aplikaci a nastartovani zménovych procesii nutné predchdzi zdsadni otdzka: ,,Proc¢
ménit podnikovou kulturu?“ Autoti PFEIFER a UMLAUFOVA (1993)* vyty¢uji zakladni

predpoklady spojené se zménou firemni kultury:

® yZitd kultura neodpovidd zmeénénym podminkdm v prostredi,
® dochdzi knesouladu mezi vZitou podnikovou kulturou a strategicky potrebnou
kulturou,
® podnik prechdzi z jedné vyvojové etapy do dalsi,
® dochdzi k rddové zmene velikosti podniku,
® nastdvd zdvaind zmena predmétu podnikdni,
® meéni se postaveni podniku na trhu,
® dojde k fiizi ¢i prevzeti podniku,
® méni se nejen proto, Ze se meéni technologie, podnikatelské prostiedi, ale také proto, Ze
se zmeéna od nich ocekdvd.
Z vyse uvedeného je patrné, Ze zména firemni kultury je reakci organizace na vnéjsi
podnét, na vyvoj okoli. Tento neustdly okolni pohyb vyvoldvad pocit potieby ve vedeni

organizaci reagovat na zmény. Nejvyhodnéjsi samoziejmé je, kdyZ management je na tolik

2 BROOKS, I. Firemni kultura. Brno, 2003, s. 227.
B 8IGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha, 2004, s. 44-45.
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viziondfsky nebo ma natolik ptfesné informace o budoucim vyvoji, Ze je schopny reagovat
a nastartovat zmény v pfedstihu. Kazda vnitini zména organizace s sebou zdkonité nese
i zmeénu samotné firemni kultury. NejdiilezitéjSi ¢ast zodpovédnosti za tspéSnou aplikaci
zmény leZi na managementu, na jednotlivcich stojicich na vrcholu pyramidy pravomoci
a odpovédnosti. Jsou to pravé oni, kdo musi o nutnosti a spravnosti zmény piesveédcit
zaméstnance. Zarovenl musi rozhodnout jakou formou a v jakém casovém intervalu zménu
provést, aby nedoslo k rozkolu v socidlnich vztazich a pracovni kontinualité. Jinak nelze
zménu UspesSné provést.

Nasnadé je otdzka, co se vlastné rozumi zménou podnikové kultury? V obecném
pojeti miZeme o zméné hovofit jako o ptechodu z vychoziho stavu ke stavu novému.
V piipad¢ zmény kultury je vychozim stavem situace, kdy se predstavy, piistupy a hodnoty
sdilené mezi zaméstnanci neshoduji s cili ur€enymi managementem podniku. Tento rozpor,
jak jiz bylo vySe naznaceno, muze byt vyvoldn snahou managementu reagovat na okoln{
vyvoj a zajistit tak stabilitu podniku oproti neochoté zaméstnancli cokoliv ménit ze své
rutiny.

Samotnému nastartovani procesu zmeény firemni kultury musi nutn¢ ptedchéizet
nékolik dil¢ich krokt:

e Analyza stavajici firemni kultury.

e Tvorba jasné konkrétni vize.

¢ Porovnani stavajici vs. potfebné firemni kultury.
e Urceni podstaty a rozsahu zmény.

e Urceni budoucich pravomoci.

e Urceni zodpovédnosti za provedeni zmény.

e Motivace zaméstnancu ke zmeéné.

Piimé a nepiimé nastroje zmény

Pro provedeni zmény se v bézné praxi pouziva celd fada nastroju, jeZ ndim pomahaji
zménu provadét a fidit. Tyto ndstroje mohou byt ptfimo méfitelné, v tom piipade se hovoii
o ptimych néstrojich nebo se jejich dopad projevuje zprostiedkované, €asto se zpozdénim

a v tom piipad¢ se jedné o néstroje nepiimé.
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Obr. €. 2: Pf{mé a nepfimé nistroje zmény

Piimé nastroje

Nepiimé nastroje

zmény v fidicich procesech

osobni pfistup, prezentace, podpora

zmény zpusobu pfidélovani zdroja

vedeni spolupracovnikl

zmény v organizacni struktufe

otevienost v komunikaci

zmény v uzivani technologii

cileny rozvoj neformalnich siti

personalni zmény

nové oslavy hrdint

vzdélavani a trénink pouziti vnitropodnikovych médii

tvorba pracovniho prostiedi

Modely zmény

Samotnou zménu podnikové kultury 1ze zndzornit nékolika schematickymi modely.

Nejcastéji uvadeény je tifetapovy model E. E. SCHEINA**. Startovacim bodem je v jeho

pojeti pocatecni uroven vztazend ke kvalit€é sluZzeb pro zdkazniky a konecnym cilenym

stavem je nova uroven vztazend opét ke kvalité sluZzeb zdkaznikim. Mezi t€mito kritickymi

prvky se nachdzeji tfi stupn¢ zmény:

Rozmrazeni (zavedeni postojii a zasad).
Zmeéna (sezndmeni se s novymi hodnotami, postoji, jedndnim, osvojenim v praxi).

Zamrazeni (ustileni nového modelu pomoci podptrnych ndstroja.

Zménu kultury, jako kombinaci zmén v persondlni, strukturdlni a systémové
oblasti zmifiuje DOBSON (1988). Ten uvadi nésledujici Gtyfi nezbytné kroky pfi
zméné firemni kultury:

,, Politika prijimdni“, povySeni a propousténi za ucelem ovlivnéni sloZeni pracovnich
sil, coZ zahrnuje aktivni podstatnou roli fizeni lidskych zdroju.

, Reorganizace a restrukturalizace organizace* tak, aby bylo zajiSt€no, Ze pracujici
manaZzefi prokazujici pozadované kvality dosdhnou vlivnych pozic.

, U¢inné sdélovdni novych hodnot.”

,» Zmeéna systému za ticelem posileni“ novych nazort a hodnot.

**SIGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha, 2004, s. 46.
» BROOKS, L. Firemni kultura. Brno, 2003, s. 226.
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V odborné literatute existuje mnoho dalSich modelt zmén firemni kultury. Pfesto
Ize najit spolecné prvky. VZdy by se mélo zacinat s analyzou firemni kultury a jejim
poznanim, nasleduje tvorba vid¢i mySlenky zmény spojend s piesnym vyjddienim

chténého konecného stavu a konecné samotné zasahy do firemni kultury.

Vyznam mobility
Dalsim velice dulezitym pfedpokladem i duasledkem zmény v organizace je
mobilita. Jednd se pfi tom o mobilitu jednotlivcl, a zdroven i o mobilitu celych skupin

v ramci organizace i mimo ni.

Definice o mobilit¢ hovoii jako o: ,jednom ze socidlnich procesu, které probihaji
v socidlnich systémech podnikui, je moZné ji definovat jako pohyb jednotlivych pracovnikii,
resp. i celych profesnich a kvalifikacnich skupin, a to jak uvniti socidlni struktury daného
podniku, tak mezi ni a socidlnimi systémy jinych podnikii. V prvnim pripadé se jednd
o mobilitu vnitropodnikovou, ve druhém pak o mobilitu mezi podnikem a vnéjsim

spolecenskym prostiedim, kterd je zpravidla oznac¢ovdna jako fluktuace.“*®

Jiné rozdéleni, d€li mobilitu na horizontalni, kterd je chédpana jako zména
pracovniho mista, ale nedochdzi pfi ni ke zméné pracovni pozice a vertikalni, pii niz
dochdzi k posunu smérem nahoru nebo dolu v hierarchii pracovnich pozic. Pro posouzeni
vertikdlniho posunu at’ uz jednim, ¢i druhym smérem byva pouzivano n¢kolik kritérii. Tato
kritéria se déli na subjektivni — tedy jak to citim jd, co je pro mne dileZité a tyto hodnoty
jsou casto obrazem mého, ¢i kolektivniho védomi o dané pracovni pozici. Oproti tomu
kritéria objektivni jsou lépe meéfitelnd a hmatatelnd a byvaji spojend se zménu platu,
zménou pracovnich benefitl, ale muze to byt i napiiklad pfistup k citlivym datim
spolecnosti, ¢i posun v kolektivu do vedouci, zodpovédnéjsi role. DalSimi druhy mobility,

které ve své knize uvadi NOVY”, jsou:

Profesni — zména zaméstnani, profese, asto spojena se zménou zaméstnavatele.

Odchod 7 pracovniho procesu — do€asny, nebo trvaly.

2 NOVY, I. SURYNEK, A. Sociologie pro ekonomy a manazery. Praha, 2006, s. 129.
7 NOVY, I. SURYNEK, A. Sociologie pro ekonomy a manaZery. Praha, 2006, s. 131.
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Spojend s migraci — spojend a ovlivnénd stéhovinim obyvatelstva.
Ovlivnitelnd — ptedev§im ze strany zaméstnavatele.

Neovlivnitelnd — tmrti, odchod do dichodu, zména pracovni schopnosti.
Rizend — zména na zdkladé rozhodnuti vedeni podniku.

Nerizend — na zaklad€ osobniho rozhodnuti pracovnika.

Zddouci, nezddouci — posuzujeme na zdkladé disledki p¥inesenych zménou.
Redlnd — skutecna, zmeérena v konkrétnim ¢asovém useku.

Potencidlni — muze k ni dojit za urcitych piedpokladii v budoucnosti.

2.6 Podnikova etika

Podnikova etika a etické kodexy firmy jsou dulezitym faktorem, velmi tuzce
souvisejicim s firemni kulturou kaZzdého podniku. Nejednd se pifitom pouze
o mimopodnikové vztahy mezi zdkaznikem a vyrobcem, jak by se mohlo zdét, ale patii sem
1 vnitropodnikové etika, predstavovdna etickymi kodexy, definujici vztah zaméstnavatel —

- zameéstnanec.

Pfijimani a tvorba vlastnich etickych kodexu se pfitom stavaji standardem vétSiny
velkych firem s vy$§im poctem zaméstnancl. Jde o dokumenty, které stanovuji normy
a predpisy chovani a jedndni, jejichZ dodrzovani firma sleduje pii dosahovéani svych
stanovenych cilii. Jejich stanoveni a zaclenéni do firemni kultury je vyhodné pro obé¢
strany. Na vnitropodnikové bézi jimi management miZze definovat formu, jak si pfedstavuje

chtény stav chovani zamé&stnanct, stanovuje normy a zdkladni priority nadfazené vSem

ostatnim. Pro zaméstnance se stavaji voditkem pfti rozhodovacich procesech.

Dodrzovani téchto norem, principii a jejich respektovani prolind do nejriznéjSich
manazerskych aktivit. Tykd se jak chovani kazdého jedince, tak i1 firmy jako celku.
Zékladni okruhy, na které byvaji etické kodexy firem zamé&feny, jsou postaveny na tvorbé

vzajemné duveéry mezi subjekty:

e vztah k zdkaznikovi — zdsadni u vyrobnich podnikia nebo jinych organizaci poskytujici

sluzby. Jde o ziskani divéry zdkaznika a ziskani jeho financnich prostfedkl ve svij
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prospéch. Napiiklad dodrZzovanim terminové kazné€, garanci kvality a pruznou reakci
na reklamace, pouzivanim pravdivych a uplnych informaci na vyrobcich.

e vztah kzaméstnanci — posileni vzdjemné divéry mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem. Zaméstnanec je ovlivnén od prvniho okamziku ndstupu do prace
pii sezndmeni s pracovni smlouvou, s etickymi kodexy, s bezpecnostnimi pravidly
na pracovisti. Mize zahrnovat i pomoc a pravni ochranu. Zaroven jsou s tim i spojena
ocekdvani kladend na zaméstnance, jako je loajdlnost a branéni zajmi spolecnosti pfi
riznych jedndni, odmitani dplatkl, nezneuZivini vyhod spojenych s vyS$8i pracovni
pozici.

e vztah k dodavatelim — tvorba dobrého kréda spolehlivého, solventniho odbératele
s terminovou kdzni udrZzovanou v ramci smluv, které jsou zdsadni pro budovani
vzéijemné duvery.

e vztah ke statni legislativé — jednd se zejména o dodrZzovéani legislativnich predpisti dané
zem¢ - piipadné spoleCenstvi, pouZivani legdlniho softwaru, vcasné placeni dani,
ochrana Zivotniho prostfedi, zdkaz zaméstnavani déti, zdkaz vykofistovani, coZ byva

casto soucasti ramcové smlouvy.

Z vysSe uvedeného je patrné, Ze smyslem dodrZovani firemni etiky, je hledani

kompromist a tvorba dobrych a pevnych vztahii mezi jednotlivymi subjekty, které ptindsi

oboustranné vyhody.

2.7 Determinanty firemni kultury

Jelikoz se kultura uvnitf firmy neustdle vyviji a je v pohybu, potiebuje pro svij rast
vhodné podminky. Pfitomnost, piipadné¢ nedostatek vhodnych podminek pro rozvoj
aexistenci firemni kultury je tedy zdkladnim determinantem, ovliviiujicim jeji rozsah.
Omezujici prvky mohou pfichazet z okolnich zdroji, vné firmy, nebo se nachdzeji uvniti

podniku. Pro tato omezeni existuje pojem vnéjsi a vnitini determinanty.
Vnéjsi determinanty:

® Sociadlné-ekonomicky model stitu, ve kterém firma existuje (podpora podnikéni,

legislativni ptekdzky, struktura a vzdélanost obyvatel).
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® Geograficko-historickd fakta (historie statu, poloha a pfirodni podminky, mentalita
a temperament naroda, vlivy okolnich stéti, regiont).

e NaiboZenska a politickd omezeni (vira a presvédceni obyvatel, politicky reZim, moznost
vstupu mezindrodnich firem).

¢ Ekonomické faktory (moznosti a mira rozvoje, zp€tna vazba trhu).

Vnitini determinanty:

e Socidlni (struktura a vzdé€lani zameéstnanct, mentalita, ochota zaméstnanct se ucit,
jejich flexibilita a ochota k mobilité).

e Technologické (stupent a druh pouZivanych technologif).

¢ Ekonomické (mira zadluZenosti, objem aktiv a pasiv firmy, mnozstvi prostiedkl
k investicim, velikost firmy).

¢ Omezeni managementu (druh a smér podnikéni, struktura a forma fidicich procest,

hierarchie pracovnich pozic a zodpovédnosti).

2.8 Vliv narodni kultury

Jednim z prvotnich vnéjSich determinantii, ovliviiujicich firemni kulturu, je jisté
kultura nérodni. Kazdy narod m4 v sobé zakotenéné pojeti toho co je ,,dobré*, co ,,Spatné*,
jakym zplisobem je potieba jednat a jak se chovat. Toto pojeti zdkladnich hodnot u jedincti
dané zem¢ je determinovano zejména faktory: Jazykem, pravnimi hodnotami, hodnotami

zdédénymi historickym vyvojem, vzdélanim, politickym systémem, ndboZenstvim.

V soucasné dobé je pozorovan svétovy trend, predstavujici pohyb smérem
k internacionalismu a globalizaci obchodnich c¢innosti. Aby to bylo moZné, je nutnd
podpora obchodnimi a politickymi uskupenimi, uzndvajicimi zdkladni pravidla volného
obchodu, jako je volny pohyb osob po tizemi téchto spolecenstvi. Dochdzi tedy ke vstupu
mezindrodnich, velkych firem na dzemi jinych stétii, coZ s sebou piindsi mimo jiné i stfety
rozdilnych kultur, tedy stfety pojmi co je spravné a jak toho dosdhnout. Klicovym tkolem
managementu mezindrodnich organizaci se stivd ureni miry a formy adaptace na novou
narodni kulturu stitu, ve kterém spole€nost sidli. Je nezbytné zohlednovat fakt, Ze firemni
kultura je reprezentantem néarodni kultury a zdroven, organizacni kultura firmy

je samostatnd a do urcité miry nezdvisld vaci kultufe narodni.
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V odborné literature se setkdvame se tfemi podnikovymi strategiemi, zabyvajicimi

. . P . 28
se vzdjemnou adaptaci ndrodni a firemni kultury:

1. ,, Polycentrickd firemni kultura* - typickd vznikem subkultury uvnitt firmy, ktera
sjednocuje razné ndrodni kultury. Je typickym znakem dcefinych spolec¢nosti. Pii fizeni
spolecnosti se v tomto pfipad€ vychdzi z mistnich tradic a zvyklosti dané zemé&. Mezi klady
patii moznost rychlejsi reakce na zmény okoli, ¢etnéjsi vzory jednani, vice moZnosti feSeni
probléml. Mezi zdpory mulZeme zafadit zvySené ndklady pfi vzdjemné kooperaci
a komunikaci.

2. ,,Globdlnf firemni kultura* - prvotnim krokem je tvorba silné podnikové kultury
v matefské firm¢, kterd je nésledné disledné aplikovdna v dcefinych spoleCnostech bez
ohledu na kulturu narodni. Podminkou pro takovouto dislednou aplikaci je srozumitelnost,
snadnd sdélitelnost kultury Ta zdroven nesmi byt v absolutnim rozporu s kulturou narodni.
Mezi klady patii vyrazovd a procesni jednotnost mezi firmami, lepSi a prehlednéjsi
komunikace a spoluprdce na zdklad¢ ,,zabéhnutych* standarda a ritudl. Nevyhodou miize
byt pomalejsi reakce na vnéj$i zmenu, piipadné necitlivé prosazovani silné firemni kultury
vuci kultufe narodni.

3. ,,Geocentrickd firemni kultura®“ — vznikd vytvofenim takové kultury, kterd je
blizkda vSem cCleniim. Stird rozdily mezi jednotlivymi ndrodnimi kulturami. Typickd pro
velké nadnarodni firmy, které maji pobocky po celém svété, piipadné¢ pro firmy
zaméstndvajici zaméstnance z riznych statt. Jde o jakysi stfet, kompromis mezi krajnimi
kulturami. Polycentrickou a globdlni. Podle autora je pravé tato kultura stile Castéji

prosazovéna v mezindrodnich firmach, zejména v zdpadni Evrop¢.

2.9 Implementace firemni kultury

Implementace a zavedeni firemni kultury do béZného kazdodenniho Zivota firmy je
poslednim krokem v celé tvorbé firemni kultury. ,, V zdsadé jde o proces, kdy se cile, normy
a hodnoty podniku stdavaji soucdsti individudlnich hierarchii, cilii, norem a hodnot
jednotlivych pracovnikii, ¢i skupin pracovnikii.“”’ Dulezitym tkolem zodpovédnych

pracovnikdl, at’ uZ pifimo samotnych manazerii nebo vedoucich persondlnich oddélent,

2 BEDRNOVA, E., NOVY, L a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha, 2002, s. 531 — 535.
» SIGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha, 2004, s. 24.
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by mélo byt v prvé fad¢ analyzovat stupen osvojeni, ¢i odmitani potfebné firemni kultury.

Jako zdkladni faktory implementace firemni kultury autor déle uvadi:™

1. Informovanost — informace jsou v soucasnosti cennym artiklem, jejich ziskavani
a uméni preddvat je velkym uménim a patii mezi dileZité manaZerské dovednosti. Tato
informovanost mtize byt vSeobecnd, kdy hovoifime nejen o vizich, cilech, etice firmy,
ale patfi sem i zvefejnované ekonomické ukazatele jako je hospodaisky vysledek firmy
a sponzoring. Druhou kategorii je informovanost interni, kterd zahrnuje pfistup
zamé&stnancl k informacim o déni ve firm¢, o jejim hospodateni a pldnech. K preddvani
téchto informaci slouZi rizné komunikacni toky a formy napfi¢ firmou, napt. podnikovy

Casopis, pravidelné porady, nasténky, vyveésky na intranetu, internet apod.

2. Osobni piiklad manaZeri — naprostd vétSina odborné literatury zminuje fakt,
Ze prav€é manazefi, svymi osobnostnimi piiklady, jsou nosnymi prvky kazdé firemni
kultury. Nedilnou snahou by tedy mélo byt samotné manazery dale Skolit a vzdélavat.
Ve vétSich firméch se jevi jako vyhodné manaZerska specializace, tzn. vychova odbornika
v daném tseku firmy. Zaroven plati, Ze: ,,Nezachovdvaji-li manaZeri stanovend pravidla,

standardy chovani a jednani, je podnikovd kultura ve firmé ohroZena.

3. Podnikové dokumenty — piedstavy, normy, cile, perspektivy, etické kodexy
by mély byt nckde sepsany a mély by mit konkrétni formu, kterd je dostupnd
zamé&stnanciim. Je pii tom velice dileZité stanovit formu znaceni téchto dokumentl, misto
kde budou ulozeny — tzv. dokumentovy sklad — at’ uz v tisténé, tak i v elektronické podobé.
Zaroven je dulezité wurcit, jakym zpusobem budou zaméstnanci piichdzet s témito

dokumenty do styku, jak Casto bude provadéna revize platnosti, aktualizace, atd.

4. Systém persondlniho fizeni — na zdklad€ pracovnich pozic a odpovédnosti vznikd
pozadavek na pocet a druh zaméstnancti, potiebnych pro efektivni fungovani firmy.
Ditlezitd je zpétnd vazba. Na pravidelné bazi zjisStovat nazory jednotlivych pracovnikii,
jejich pocity, starosti a nipady co a jak zlepSit na pracovisti. Nezbytnd se rovnéZz jevi

motivace zamé&stnanct k pracovni ¢innosti.

* SIGUT, Z., Firemni kultura a lidské zdroje. Praha, 2004, s. 25.
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5. Podnikovy vzdélavaci systém — jednim z cilii kaZzdé firmy na tseku persondlniho
managementu by méla byt vychova a vzdélavani odbornikii. Jde o cileny, pfedem
planovany rozvoj dovednosti a schopnosti pracovnikii uskutecnovany formou pravidelnych
kurzii, Skoleni, stazi. Tyto dovednosti miiZeme rozd¢lit na:

o  Mckké - ,.soft skills*, jako je uménd vyjedndvat, uméni asertivity, komunikace

v tymu, vedeni tymu, feSeni konfliktt.
e Tvrdé — ,hard skills*, specifické technické dovednosti, mezi které patii prace

s poc¢itatovymi programy, uméni efektivniho fizeni projektd, jazykové kurzy.

Ziskani a rozvoj téchto dovednosti je pro firmu strategicky vyhodny nejen
pro zlepSovani profesionality, zodpovédnosti a vykonnosti pracovnikii na jednotlivych
pracovistich, ale 1 pro moZnou pldnovanou, cilenou mobilitu mezi pracovisti napfi¢ firmou.
Mezi vySe uvedenymi body neexistuje hierarchie dileZitosti. Spravna aplikace firemni

kultury nezbytné vyZaduje zahrnuti vS§ech bodt do zavadéciho procesu firemni kultury.

Dalsim prvkem, ktery je potieba splnit, aby byla firemni kultura dspés$n¢ aplikovana
do dennf rutiny, je sezndmeni vSech zaméstnanci s firemnimi hodnotami. Jako nejlepsi Cas
se jevi prvni dny vzaméstndni, kdy se zaméstnanec poprvé seznamuje s chodem
a fungovanim firmy. Dalsi pfipomenuti a rozvoj téchto védomosti by m¢l byt zaclenén do
programi dal$tho vzdélavani zaméstnancli. Vhodné a ucinné se mi jevi vyhodnocovani
dodrzovani zdvazki danych firemnimi cili v hodnoticich kritériich a odménovani

zaméstnancu.

2.10 Koncept ucdici se organizace

,, Obsah kultury je pro kaZdou skupinu vice ¢i méne specificky a prostrednictvim
uceni je preddvdn z generace na generaci prostrednictvim uceni «l

Po té, co je firemni kultura v organizaci ,,zabydlena* a osobni a pracovni postoje
zamestnancl jsou adaptovany na uroven potiebnou pro udrZeni firemni kultury, nastava cas

na zdokonalovani a vylepSovani procesit a tim i kultury uvnitf firmy. Timto hnacim

motorem byva prevazné snaha managementu bud’ reagovat na vnéjs$i posun, nebo snaha

' LUKASOVA, R., NOVY, L. a KOL. Organizacni kultura. Od sdilenych hodnot a cilii k vy3Si vykonnosti
podniku. Praha, 2004, s. 17-18.
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zefektivnit vnitini procesy ve firm¢. Vhodnym zplsobem, vedoucim k nalezeni cesty
ke svému zdokonaleni, je nastoleni firemni kultury typu ,,ucici se organizace.* Prvni, kdo
tuto teorii rozvedl, byl SENGE, P.*, ktery v roce 1990 v USA publikuje svou knihu,

ve které definuje pét zakladnich disciplin ucici se organizace:

1) Systémové mysleni — jako schopnost vidét véci komplexné.

2) Osobni zdokonalovani — schopnost byt sdm sebou a ovladat sam sebe.
3) Mentalni modely — uvédomeéni si svych schopnosti a jejich vyuZiti.

4) Sdilend vize — informovéani o vizi napfi¢ kolektivem.

5)Tymové uceni — zejména dialogy a vyméena zkuSenosti.

Zhruba ve stejné dobé vznikd v Anglii prace kolektivu autort BOYDELL, T.,
PEDLER, M., BURGYONE, J 33 , ktefi ve své knize publikuji 11 zdkladnich charakteristik
ucici se organizace, jeZ byly definovéany experty Evropské unie a které shrnovali zkuSenosti

z prednich Evropskych spole¢nosti:**

e Ucici se pristup ke strategii“ — znamend, Ze utvafeni politiky a firemni strategie
je védome strukturovano jako ucici se proces. Charakteristické je, Ze strategie, kterd je
pfijimdna, je zaroven chdpana, jako nov4, vyvijejici se a neni tim pddem neménna.

e Participativni tvorba politiky“ — znamend situaci, kdy Siroky okruh nositela
opravnéného zdjmu dostdvd piileZitost ucastnit se procesu tvorby vnitropodnikové
politiky a podilet se na ném. Vyhodou je §ir§i spektrum ndzort pii piijimani
strategickych cilti a tvorb¢ vizi.

séc
1

o VyuZiti informaci* — trojiroviové vyuziti informacnich technologii:

® Automatizace — vyuZiti pocitaci pro spravu a realizaci stavajicich procest.

e /pftistupnéni informaci zaméstnanctim kdykoliv je potfebuji.

e Vzdéleny piistup — integracni dloha technologie, umoziujici komunikaci po celém
svete.

e Formativni ticetnictvi a kontrola“ — zptusob informovani, tykajici se toku financi a to

bud’ na plné automatizované urovni, umoZznujici snadny pfistup k potiebnym datiim

32 SENGE, P. The Fifth Discipline, The Art and Practice of the Learning Organization. New York, 1990.
33 BOYDELL, T., PEDLER, M. , BURGYONE, J. Management Development in Europa. London, 2001 .
3 SIGUT, Z., Firemni kultura a lidské zdroje. Praha, 2004, s. 59-62.
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nebo na trovni rozpoctl a zprdvy ucetnictvi, pomdhajici naucit ucastniky ptevzit
zodpovédnost za fizeni vlastnich finan¢nich prostredk.

, Vnitrni vyména“ — tento proces mapuje cesty a informacni a materidlové toky
od dodavatele k zdkaznikovi, Casto 1 uvniti firmou, kdy jednotlivd oddéleni pfijimaji
tyto role. Takto ziskané informace se jevi jako velmi cenné, pro dalSi analyzu
a nalezeni vychodisek pro dalsi zlepSeni.

,» Pruznost odmeénovdani“ — vysoka flexibilita odménovani, na zdkladé¢ pracovniho
vykonu, efektivnosti a miry zodpovédnosti je duleZitym motivacnim faktorem.
Jednd se o financni 1 mimopenéZni prostfedky a nevztahuje se pouze na jedince,
ale na celé kolektivy, zainteresované na plnéni cilt a vizi firmy.

, UmoZnujici struktury* — zména organizaCnich struktur se muze stit nositelkou
vyznamného zlepSeni, ucinnosti a efektivnosti at’ uz v procesech nebo vysledcich
firmy. Jde o to nebdt se strukturu pozmeénovat a analyzovat piinosy plynouci
z takovych zmén.

, Zaméstnanci pusobici jako snimace prostredi organizace* — analyza vnéjsiho
pohledu na na$i organizaci. Pfijimédni piipadné kritiky a flexibilita v odstranovani
nechténych slabych mist.

, Uceni mezi spolecnostmi“ — uceni mezi firmami formou sdileni ndpadli a vzora.
V ptipadé€, Ze se ze spoleCnosti stanou partnefi, dochdzi k vyznamnému prohloubeni
tohoto faktoru.

wAtmosféra podporujici uceni“ — na prvni drovni spojené s uc¢enim se dovednosti,
které jsou spojené s vykonem prace dle piidélené pracovni pozice, Ve druhé, vyssi
urovni je to vzdélavani jednotliveli a vychova odborniki spojend se zlepSovanim
stavajicich postupli. Ocekdva se, Ze podnéty na zlepSeni budou piichdzet pravé od
samotnych zaméstnanci.

,MozZnost osobniho rozvoje pro vSechny“ — 1zce spojené s vysokou urovni
persondlniho managementu. Chtény je stav, kdy si lidé pfivyknou na pocit, Ze je
potfeba neustédle se vzdélavat a to v obecné roviné poznatkli a dovednosti. Tento pocit

se po té pfendsi pfimo na pracovisSte.
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2.11 Vyznam firemni kultury

Zkoumdénim a analyzovéanim vlivu firemni kultury na celkové zdravi podniku, dosli
veédci ke zjiSténi, Ze je zdsadni a neopomenutelny. Je to déno tim, Ze jedinci
se ve spolecnosti lisi kladenim diirazu na jiné hodnoty a maji zafixované jiné zplsoby
chovani a jednani. To miZe byt ddno celou fadou riznych aspektl jako je vzdelani, rodinné
zazemi, vychova a Zebficek hodnot. Takto rozdilni jedinci po té vstupuji do socidlni
organizace, kterou je podnik a dochazi ke stietu jejich osobni a firemni kultury. To mtize
pro nékteré znamenat doslova kulturni Sok. Jednim ze zékladnich poslani firemni kultury, je
vytvofit pfedpoklady pro sladéni téchto odliSnych z4jmt a hodnot a to jak u jednotlivcd, tak
1 u skupin fungujicich uvniti podniku a zdroven prekonavat urcité bariéry, které jsou podle
SIGUTA? viudyptitomné v kazdé organizaci. Jedn4 se o bariéru kompromist mezi piikazy
vedeni a motivaci fadovych pracovnikli a bariéru nedivéry vznikajici mezi fadovymi

zaméstnanci a vedenim a vlastniky podniku.

Piinos firemni kultury Ize tedy sumarizovat do n€kolika zdkladnich bodt, které jsou

Zivotn¢ dulezité pro fungovani kazdé organizace:

¢ Eliminace napéti, které se Casto vyskytuje v lidskych vztazich. Toho je dosahovano
situovanim podniku do zdravého a jasného ramce, kdy se podnikové aktivity jevi vSem
zaméstnancim jako uZite¢né a prospéSné a zdroven rozmnoZovadnim motivacnich
faktorti formou ekonomickych stimulli, uspokojovanim fyzickych a socidlnich potieb,
vedouci ke zvySenému pracovnimu vykonu a nasazeni.

e Snizovani rozdilu mezi vnéjSim vyvojem danym vyvojem globdlni ekonomiky,
piekotnym vyvojem a rozSifovanim informacnich technologii a dal§imi progresivnimi
zménami, oproti tempu zmén uvnitt organizace, jako neodmyslitelné reakce na tyto
podnéty. Pravé tyto okolni zmény mohou byt vnimdny jako ohroZeni, ale i jako
prileZitost k ziskani naskoku pied konkurenci a je ikolem managementu firmy vzbudit
v zaméstnancich pozitivni vztah a chut’ vyrovnat se s t€émito zménami.

e Utinny prostiedek pro kontrolu. Tim, Ze pracovnici shodné vnimaji dileZité aspekty

vnitropodnikového Zivota, je umoznéno fidit chod organizace bez hlubsich restrikci

3 SIGUT, Z., Firemni kultura a lidské zdroje. Praha, 2004, s. 71.
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formou pifimych piikazii nebo zvySenim objemu administrativni kontroly ze strany
vedeni.

¢ Pomdha prosazovat etické aspekty prace a slus$né zachdzeni se zaméstnanci.

e Stanovuje fad, podle kterého lidé, nebo skupiny lidi mezi sebou jednaji, spolupracuji
a komunikuji. Zaroven pomdhd v komunikaci a prenosu informaci mezi
managementem a fadovymi zameéstnanci.

e Zabezpecuje kontinuitu a usnadiiuje koordinaci fizeni vnitropodnikovych procest.

® Motivuje a doddva pocit smysluplnosti vykondvané prace.

e Je dualezitym prvkem budované image firmy a ovliviiuje tak chovani a pfistup

dodavatelt a zdkaznika.

D4 se ptedpokladat, Ze vliv firemni kultury, zejména jako vnitiniho stabilizitoru,
naddle poroste. Tento pifedpoklad je podpofen stile vétSim poctem mezindrodnich
organizaci a firem puasobicich na trhu, uvnitf kterych dochdzi a bude dochédzet ke stfetu
mezi jednotlivymi kulturami jednotlivcl. Je potieba mit ndstroj, jak tyto konflikty stirat
a harmonizovat. Zaroven ndm celosvétova ekonomickd krize ukazuje, ze firemni kultura je
nezbytnym faktorem umoZiujici rychlej$i a snaz$i adaptaci podniku, jeho procest
a zaméstnancil, na nové vzniklé trzni mechanismy a podminky. V konkuren¢nim prostied{
se spravn¢ nastavena firemni kultura stdva tim rozhodujicim ndskokem, nepiekonatelnou

vyhodou pied konkurenci.
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3. FIRMA SCHWAN COSMETICS CR, s.r.o.

Firma Schwan Cosmetics CR, s.r.o. ma své sidlo v primyslové zdstavbé na okraji
mésta Cesky Krumlov. Jak nizev napovidd, hlavnim produktem firmy je kosmetické zboZi.
V tomto konkrétnim piipadé se jednd o dievénou kosmetickou tuzku. Diky svému darazu
na kvalitu a drovent svych produktii a sluzeb a diky podpofe své matetské firmy, drzi

momentdlng firma prvni misto v produkci dfevénych kosmetickych tuzek na svéte.

Podnik je soucdsti némeckého koncernu Schwan - STABILO SchwanhéuB3er
Industrie, ktery pasobi po celém svété a je pln€ specializovan na vyrobu psacich potieb,
kosmetiky, propaga¢nich pfedmétii a nové i turistickou vybavu. Majoritnim vlastnikem
koncernu je rodina Schwanhiufer. Hlavni sidlo podniku je v némeckém Heroldsbergu
nedaleko Norimberku. Specifikem vyroby je, zZe firma pisobi jako vyrobce tzv. ,private
label* pro vSechny vedouci kosmetické firmy - vyvoj a vyroba pro zdkazniky bez vlastni

vyrobni znacky.

Diky kvalit¢ svych produktli si firma brzy vytvofila renomé spolehlivého
a precizniho partnera. To vedlo k tomu, Ze firma produkuje své vyrobky pro nejznamé&;jsi
svétové vyrobce kosmetiky po celém svété. Jsou jimi napt. Avon, L"Oreal Group, Revlon,
Chanel, Bourjois, Body Shop, Oriflame, Estée Lauder. Ziskani zdkaznikl takto zvu¢nych
jmen je pro firmu na jedné stran¢ velikym piinosem, protoze tim se ji oteviel celosvétovy
trh s kosmetikou a mé velky pocet odbérateli pro své zakazky. Na druhou stranu je to
rovnéz zavazek udrZeni a vylepSeni stavajici kvality nabizenych sluzeb a to nejen ke svym
odbérateltim, ale predevSim i vici své matetské firme. Toho firma dosahuje aktivni snahou
o vnitini vylepSovani a zefektivilovani vyrobnich procesti za pomoci nejmodernéjSich
technologii, podporou vzdé¢lavani svych zaméstnancti a kladnym a rychlym pfistupem
ke zméndm vyvolanym trhem. Zdroven firma vytvaii aktivni zaméstnaneckou politikou
stdlé a spolehlivé zazemi pro své zamé&stnance.

Pro firmu a jeji dspéSny chod bylo Zivotné diilezité nastavit a udrzet efektivni
zpusob vymeény informaci se svou matefskou firmou, pfevzit od ni chut a snahu ucit
a zlepSovat se, vytvorit efektivné pracujici pracovni kolektiv sloZeny z odbornikii

jednotlivych profesi, jehoz spole¢nym cilem je kvalitni produkt.
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3.1 Historické milniky
Firma Schwan Cosmetics CR, s.r.o. je dcefinou spolecnosti pattici pod mezindrodni

holding SchwanhéduBer Industrie Holding, ktery diky svym pobockdm plsobi po celém
sveété. 100% vlastniky a drziteli veSkerych prav jsou clenové rodiny SchwanhiuBer.
Holding je sloZen ze ti{ firem, pficemZ kazda zamétuje své ptisobeni do jiného oboru:

¢ Schwan — STABILO Cosmetics — nejvetsi svétovy vyrobee dievénych kosmetickych

tuzek.
e STABILO International — svétoznamy vyrobce psacich potteb a pomucek.

Vv

¢ Deuter Sport — vyrobce sportovnich batohu té nejvyssi kvality.

3.2 Historie Schwan - STABILO SchwanhéuBler Industrie

Historie spole¢nosti sahd az do roku 1855, kdy byla v némeckém Norimberku,
pobliz kterého v mésteCku Heroldsberg firma sidli dodnes, zaloZena firma na psaci tuzky -
GroBberger & Kurz. Samotny vyvoj firmy aZ do dne$nich dnt prosel n¢kolika vyznamnymi
historickymi milniky:

® 1865 - Pfevzeti podniku komerénim radou Gustavem Schwanhiuf3erem.

e 1925 - Objev tuzky s tenkou tuhou odolnou proti ldmani, kterd byla vhodna
na technické i umélecké kresleni.

® 1939 - Vypuknuti 2. svétové vélky. V pribéhu valky doslo ke ztrat¢ zahrani¢ni firemni
znacky a v roce 1945 zniceni vyrobni budovy.

e 1946 - Postupnd obnova a zapoceti vyroby kosmetickych vyrobkli az po mydlo
na holeni.

e 60. léta - Expanze spolecnosti - vyvoj novych vyrobkid a zakldddni novych
zahranic¢nich zastoupend.

® 1976 - Pfejmenovani podniku na Schwan — STABILO Schwanhédufler GmbH & Co.

e 1992 - Pielozeni vyroby klasickych dievénych psacich tuzek do Ceské republiky.
Vznik firmy Schwan — STABILO CR, s.r.0. se sidlem v Ceském Krumlové. Zde jsou
od této doby vyrabény vSechny standardni psaci tuzky a pastelky.

® 1996 - Pfeména struktury jednotlivych podnikli na jednotny holding.

e 2001 - Vznik firmy Schwan Cosmetics CR s.r.o. a zacitek vyroby dfevénych

kosmetickych tuzek v Cechéch.
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3.3 Historie firmy
Firma Schwan Cosmetics CR s.r.o. za€ala svou podnikatelskou ¢innost v roce 2001

v pronajatych prostordch firmy Schwan — STABILO CR s.r.o. v Ceském Krumlové.
V zéapéti nasledoval doslova raketovy rozvoj, ktery byl umoznén zejména diky podpoie
matefské firmy a atraktivnosti nabizeného zboZzi na trhu.

e 2001 zafi — Vyroba prvni kosmetické tuzky.

e 2004 zati — Otevieni nového vyrobniho zavodu.

e 2005 cerven — Vyznamny pokrok v oblasti kvality. Ziskéani certifikith GMP (Good

Manufacturing Practices) a FSC (Forest Stewardship Council AC.).
e 2006 cervenec — Dosazeni kapacity 100 miliént tuzek za rok.
e 2007 srpen — rozsifeni vyroby o tuzky s vét§im primérem, tzv. ,,Jumbo®.

® 2009 brezen — Rozsiteni o zdvod B - novou logistickou halu.

4. FIREMNI KULTURA FIRMY SCHWAN COSMETICS CR s.r.o.

4.1 Inspiration Engineered

Préave tato dvé slova jsou soucésti firemniho loga firmy Schwan Cosmetics CR s.r.o.
Firma si tato dvé slova nezvolila ndhodou. Velice dobie si uvédomuje, Ze jejich
implementaci do obchodni znacky se stala zdroven vizitkou a velice dtleZitou informaci
sd€lujici zdkladni mySlenku firmy, jejim emociondlnim symbolem snaZicim se oslovit své
zékazniky a partnery. Diive nez se pokusim vysvétlit podstatu a smysl téchto slov
podivejme se na graficky symbol loga. Je jim labut’ s mirn¢ pozdvihnutymi kiidly. Krom
historického pozadi, kdy je tento symbol v mirné obméné spojen s firmou Schwan Stabilo,
ma 1 dal$i vyznam.

Labut’ v nds vyvolavd pfedstavu elegance a krdsy, coZ jsou faktory, které se daji
u zen, které jsou u kosmetickych vyrobki majoritnim spotiebitelem, zvyraznit praveé
pouzivanim vhodné a kvalitni kosmetiky. Roztdhnuta kiidla, pfipominajici moment, kdy
se labut’ chysta vzlétnout, v nds mohou vyvolat touhu po zméné¢, coZ odrazi vnitini ndladu
firmy. Ta rozhodné neni spokojend se stavem véci soucasnych, ale pravé snaha o zménu
k lepSimu je jejim hnacim motorem.

Celé logo je provedeno v tmavé Cervené barveé, coZ ma rovné€Z své opodstatnéni.
Krom jiz vySe zminénému historickému divodu jde o barevnou symboliku. ,,Lidé se ridi

zaZitymi kody — zastavime na cCervenou, zpozornime...“,“...Zeny se priklanéji na rozdil
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od muZit k cervené barvé a jejim odstinuim...“.”” Cervena barva miZe byt rovnéZ symbolem
agrese a varovani, ve firemni symbolice napiiklad varovanim pro konkurenci, Ze se stietava

se silnym hracem.

»Inspiration engineered* — kratky nédzev, ale se Sirokym vyznamem. Pfi pohledu
z firmy ven to miZe znamenat, Ze firma produkuje vyrobky, které maji inspirovat Zeny
ke zkraslovani sebe samych. Poméha jim zvyraziovat jejich krdsu a je inspiraci pro ostatni,
jak krasu tvofit a nechat se ji ovliviiovat. Pfi pohledu do firmy, jde o to, Ze firma se nechava
inspirovat, at’ uz je to modernimi trendy v kosmetice nebo trendy v primyslu a zaroven Ze
jde o inspiraci fizenou, tak aby nevyznéla do prazdna, ale aby ziskala fdd a smér. VétSina
procesi je tak fizena inspiraci, tudiZz vné&jSimi vzory, které jsou aplikovany
na vnitropodnikové procesy za ucelem dosazeni lepSich vysledkii a kvality. Podnéty
a inspiraci tak firma hleda u svych cilovych spotiebitelil a ne pouze u spolecnosti, pro které
vyrdbi. Spolecnym cilem je sice vyrobit tuzku, kterou chce zdkaznik, ale zaroven vyrobit ji
takovou, aby splnila o¢ekdvani a touhu cilovych spottebitelii. Tuto perspektivu nabizi firma

diky svym Cetnym pobockam, Zendm celého svéta.

4.2 KOMUNIKACE A JEJI FORMY

Pro kazdou firmu, tim spiSe pro firmu vyrobni, kde dochdzi ke kazdodenni vyméné
velkého mnozstvi informaci a dat je dillezité, aby tato vyména méla danou strukturu.
Tumusi vSichni zaméstnanci dodrzovat a zaroven musi byt jeji vyuzivani natolik
uzivatelsky piijemné, aby nedochédzelo ke ztrat¢ cennych informaci, piipadné jejich
zkresleni z divodu neznalosti uZivatelll. Jako v kazdé spole¢nosti i zde vznikaji formdln{
a neformdlni komunikac¢ni toky.

Neformdlni vznikaji mezi jednotlivci a pracovnimi skupinami béhem celého dne.
Jsou typické tim, Ze nemaji Zadnou pevné danou strukturu a maji prevdzn¢ informacné
doplilujici nebo socidlni charakter. DalSim charakteristickym prvkem této vymeény
informaci je, Ze nebyvd nikde zaznamendna, a neexistuje redlnd mozZnost zpétného
dohledani takto sdélenych fakti a informaci. K formdlni vymeéné informaci dochdzi

pfevazné na pracovnich schuzkéch, pti preposilani dat, zadavani ukoll, zpracovavani

*® VYSEKALOVA, J., MIKES, I. Image a firemn identita. Praha, 2009, s. 34.
35



projekta atd. Je velice Sikovné a v praxi se to ukdzalo jako nezbytné, vést pravidelné zapisy
z dulezitych schiizek a porad, stejné tak jako komunikovat duleZité véci s matefskou firmou

pisemnou formou. Diivody jsou nasnade¢:

® Pro jednotlivé aktéry je snazsi zpétné trasovani informaci az k jejich zdroji.

® Snéze se udrzuje piehlednost informaci.

¢ Je jednodussi odhalit zdroj neshody dat, pfi vzniklé chybé a tim pddem sndze aplikovat
napravnd opatieni.

e Strukturovana uloziSt¢ dat maji jasné oznaCeni a misto, nedochézi tedy k Casovym
ztratam pii vyhledavani potifebnych dat.

¢ Data se sndze filtruji a 1ze je jednodusSe vyzit pro dalSi zpracovani.

e Pii Casové prodlevé se sndze navazuje na predchozi myslenky, nenastdva ,,opétovné
feSeni jiz feSeného’.

¢ Diky stanoveni cilového terminu splnéni 1ze snadno prokazat Casovou kazen.

e Diky pfid¢leni procentudlniho ,,workflow* u jednotlivych tukoll lze dil¢i feSeni
uzavirat a preddvat na dalsi zainteresovana oddéleni, bez nutnosti SirStho zasvécovani

do problému.

Internet

V soucasné dob€ si neumim predstavit prosperujici firmu, kterd by byt jen
sporadicky nevyuZzivala internet. Ne jinak je tomu ve firmé¢ Schwan Cosmetics CR s.r.o. Ta
jej pouziva pii sd€lovani informaci smérem ven, tedy piehledem nabizeného zbozi,
kontaktnimi adresami a spojenim na kontaktni osoby ve spoleCnosti. Je velice dulezité
dodrZzovat zdkladni vlastnosti firemnich strdnek, jako je ptehlednost, srozumitelnost,
rychlost, protoze zkazdého navsStévnika muze byt potencidlni zdkaznik. Na svych
webovych strankdch rovnéz zaznamendva dilezité vnitroholdingové udélosti. To je dilezité
jak pro zaméstnance samotné, aby méli ptehled o déni vné pobocku ve které pracuji,
ale zaroven i pro navstévniky ,,z venku®, kdy poodhaleni téchto vnittnich udalosti pomédha
udrzet rodinnou atmosféru, na kterou firma klade diiraz. Zaroven je to informacni kanal
pro piijimani dat pro zpracovavani zakdzek a objedndvek a nezbytné¢ nutnou komunikaci
s matefskou firmou. Samoziejmosti je firmou kladeny diiraz na pouZivani legdlniho

softwaru a monitorovédni navstivenych stranek a vymény dat.
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Pomoci piidavné aplikace Outlook ndsledné probihd veSkeré terminovani

a planovani schlizek. Jiny zplisob svolavani porad, meetingl fakticky neexistuje.

Intranet

Zatimco internet slouzi pfevdzné ke komunikaci firmy se svym okolim, intranet je
pouzivan pfevazné pro zobrazovani vnitropodnikovych ddaji. Plni informacni funkci a pies
jeho rozhrani jsou zaddvany, sledovany a vyhodnocovéany dil¢i dkoly, vyplyvajici z dcasti
zaméstnancl na celopodnikovych projektech. Struktura a obsah dat je jasn¢ dand
a dodrzovand. Uvodni strana slouZi kromé toho, Ze je rozcestnikem na dal$i data
ana jednotlivd pracovni oddéleni, na seznam a piehled projektovych tymu, jako zdroj
nejdilezitéjSich informaci o podniku. Témito informacemi byvaji diillezita sd€leni jednatele
spolecnosti, kterd maji stru¢nou formu, tykaji se vSech zaméstnancii a zaroven zasadnim
zptisobem ovliviiuji chod firmy. RovnéZ je tu k nalezeni prezentace podnikového
barometru, k jehoZ funkci se vratim v jedné z nasledujicich kapitol.
datim a informacim. Diky potfebé komunikace a nutnosti sd€lovat Cast dat on-line
koleglim v mateiské firmé, byl jim udélen piistup k n€kolika sdilenym soubortim. (Je to
napt. piehled aktivnich a aktudlné feSenych projektl), které jsou rovnéz publikovany pfes
intranet, za jejichz aktudlnost a datovou piesnost zodpovidaji piislusnd oddéleni. Rovnéz
toto on-line sdileni, se mi osobné& jevi jako velice u¢inné a funkéni mimo jiné tim, Ze Setii
velké mnozstvi Casu atim 1 finanéni ndklady oproti pfipadnému zasilani pravidelnych

informacnich reportd v pisemné podob¢.

Piikazova dokumentace

Zcela samostatnou sloZku komunikace vytvari piikazovd dokumentace, jeji
publikace, zplsob tvorby, schvalovani, a uklddani. Jako takova pfedstavuje jednosmeérny
tok informaci ze strany vyddvajictho k uZivatelim. Jak je v ndzvu uvedeno, hovoiime
o dokumentaci piikazové, tedy takové, kterd je po publikovani zdroven zdvazna
pro vSechny zaméstnance. Formdlni dprava piikazové dokumentace je ddna procesem
tvorby piikazové dokumentace a grafickym vzorem jak dokumenty tvofit a schvalovat.

Existence procesu zaru€uje prehlednost a identi¢nost vzhledu jednotlivych dokumentli bez

ohledu na jejich obsah. Dokumenty jsou v pisemné form¢ tisknuty na hlavickovy papir,
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fadn€ signoviny vydavatelem, schvalovatelem a zaméstnancem, ktery je publikuje.
Soucésti ndzvu je rovnéZz Cislo dokumentu, které je ptimo odvislé podle procesu, do kterého
dokument spadd a kterého se tyka. V praxi se tvorba piikazové dokumentace sklada

z nékolika zakladnich kroka:

1. pozadavek - vysloveni chténého cileného stavu, ktery ma dokument popsat, tak aby
bylo jasné sd€leno jak toho dosdhnout a jaké podminky jsou pro dosazeni cilového
stavu nezbytné.

2. zpracovani - za samotné zpracovani dokumentu v praxi zodpovidd proskolena
osoba z pfisluSného oddéleni. V praxi firmy Schwan Cosmetics CR s.r.o. tvoii
prevaznou c¢ast piikazové dokumentace standardy, coz jsou vlastné pracovni navody,
které popisuji dil¢i kroky pracovnich ¢innosti.

3. priprava k publikovani - po zpracovani je dokument odesldn na odd€leni systému,
kde je kazdy dokument pfezkouman zda spliiuje vSechny potifebné néleZitosti jako jsou
forma, dprava, jméno tvurce, schvalovatele, podpis manazera kvality, ktery je zaroven
jakymsi supervizorem nad témito druhy dokumentt. Je-li dokument shleddn
po formdlni strdnce v pofddku, je pomoci elektronické posty odesldn zadavateli, tvirci
a manazerovi kvality k podpisu.

4. kontrola - vySe uvedeni kontroluji prevdazné¢ fakticky obsah dokumentt
a elektronickym schvalenim stvrzuji platnost faktického obsahu dokumentu.

5. publikovani - schvaleny dokument se vraci na odd¢leni systém, kde jej odpoveédna
osoba publikuje. To znamena - uvede v platnost, informuje o vydani vSechny uZivatele
intranetu a vytvoii k podpisu a archivovani fyzickou kopii dokumentu.

6. archivace - archivacni dloZzist€ a doba archivace se fidi archivacnimi pfedpisy dané
firmy a zdkonnymi predpisy CR. Za dodrzeni danych archivaénich

pravidel je zodpovédny zaméstnanec teamu ,,Systém.

»Openspace* komunikace

Celad fada modernich firem pouZziva pti feSeni své vnitini struktury a usporadani
velkoplo$nych kanceléii a prostor. Pravé pro n€ pouzivame oznaceni pievzaté z anglictiny
openspace office. Takovyto prostor je typicky tim, Ze jej sdileji dohromady Cclenové

ruznych oddéleni. Jde o centrum zaméstnancti administrativy celého podniku. Vziajemna
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diferenciace je namisto zdmi nahrazena druhotnou symbolikou, napiiklad barvou
podkladovych koberctl, tak jak je tomu naptiklad ve firm¢ Schwan Cosmetics CR s.r.o.

nebo seskupenim jednotlivych pracovnich mist k sobé, napt. k jednomu vétsimu stolu.

Nevyhody otevienych pracovnich prostor jsou ziejmé. Nelze ucinn€ zabranit hluku
a rusivym elementiim, coz klade zvySené ndroky jednotlivych zaméstnancii na schopnost
soustiedéni se. Mnozi jedinci mohou rovnéZz pocit'ovat nepiijemny pocit ztraty soukromd,
na ktery mohli byt navykli z uzavienych prostor malych kancelaii. Vyhody takového feseni
podle mého ndzoru vyrazné prevysuji vySe uvedené zdpory. NejvySe hodnotim rychlost
vymény informaci. Diky nepfitomnosti fyzickych oddélujicich bariér ma kazdy
zameéstnanec prehled o tom, kdo je na svém pracovisti a tim odpadd Casova ztrata pfi snaze
zastihnout kolegu na telefonu, zaroven Ize béhem okamziku zvolit potfebné lidi k sestaveni
nebo svoldni pracovniho tymu. Stejné jako jsem jiZ zminil, mohou néktefi jedinci vnimat
negativng ztratu soukromi, ostatni naopak citi vétsi soundlezitost s dénim okolo tim, Ze sdili
kancelar s nejvyssimi predstaviteli firmy. To rovnéZ umocnuje jeden ze zdkladnich prvki

firemni kultury - firmu zaloZenou na rodinnych principech.

Ostatni komunikace

Samostatnou slozkou komunikace, kterd neptimo spada do ptredchozi kapitoly, jsou
i kazdodenni porady. Ty jsou uskutecniovany ve tfech trovnich:

Osobni pohovory — slozené ptevazné ze dvou az tfech ucastnikil, vyuZivany k feSeni
osobnich a pracovnich vztaht, hodnoceni a ziskani zpétné vazby od zaméstnanci.

Porady jednotlivych oddeleni — slozeny z Clenti odd€leni + manazera oddélent,
se konaji cCasto na tydenni bazi. Soucasti programu, ktery se diky firemni kultuie
progresivné tla¢ci i sem by mélo byt zaméstnanci pravidelné prezentovani stavu jim
svéfenych a jimi plnénych projektovych ukold, tedy takovych, které se vymykaji jejich
rutinni ¢innosti, a naopak pomahaji zlepSovani jejich, pfipadné ostatnich oddé€leni a zaroven
slouzi k jejich pracovnimu rozvoji.

Porada tymovd — slozend z ¢lenti jednotlivych oddé€leni. NejCastejsi forma porady
ve firm¢. Patii sem servisni meeting — feSici stiznosti zdkaznikii nebo chyby objevené

oddé€lenim kontroly pfi vystupni kontrole, zménova fizeni. Je svoldvédna vZdy pfti jakékoliv

zméné v konfiguraci, udaji na samotném produktu, nebo dokladech s nim spojenych, pii
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schiizkiach projektovych tymu, poradich manazert, schiizky coachi, rozhodovacim fizen{

apod.

Zhodnoceni

Jak je ziejmé, firma je na strukturované vyméné informaci zaloZena. Pomahaji ji
v tom Skoleni zaméstnanci a presné dané a zaZzité postupy, jak s informacemi naklddat. Je to
prave prenos dat, ktery pomaha firm¢ vnitin€ se rozvijet a reagovat na zmény. Zarovei diky
jasnym pravidliim kam data uchovévat a kde je nalézt je zdsadnim podptr¢im faktorem pii
dodrZzovani vysoké kvalitativni trovné svych produkti. Pro zaméstnance je zde diky
intranetu moznost kdykoliv se informovat o aktudlnim déni uvnitf spole€nosti, Ci ziskat
pozadovand data tykajici se vnitropodnikovych projekti. Pro projektové pracovniky
pravidelné porady umoziiuji kontrolovat vyvoj a stav jednotlivych projektt a jim ptidélené
ukoly. Pro manaZery je to vhodny zplsob, jak preddvat dilezité informace a ziskdvat

zpétnou vazbu od svych zamé&stnanc.

Mezi zaméstnanci prevlada kladné hodnoceni komunikace mezi tymy:

Tab. ¢. 1: Vysledky ankety tykajici se komunikace mezi tymy

Jak hodnotite kvalitu komunikace mezi jednotlivymi odd€lenimi a tymy
Odpoved Pocet odpoveédi 9% pomér
Velmi dobre 51 14,96%
Dobfte 152 44.57%
Spise Spatné 103 30,21%
Spatné 35 10,26%

Zdroj : Vlastni, dle vysledkt ankety

Jak je patrné, kladn€ hodnotilo komunikaci mezi tymy nadpolovi¢ni procento
dotazovanych. Je vSak ziejmé, Ze rozdil oproti zdpornému hodnoceni neni tak pfiilis
vyrazny, jak bych ocekdval. Pii osobnim dotazovani jednotlivych zaméstnancii bylo
zjisténo, Ze je to moznd dano Castecnou uzavienosti jednotlivych oddéleni oproti ostatnim
a zaroven jsou podle mého ndzoru vinikem misty az ptiliSné obavy ze selhdni v ptipadé
zékaznické neshody. Obzvlasté¢ v dobé ekonomické krize, kdy je ztrita pozice, ptipadné
rovnou zameéstnani velice ozehavd, inklinuji jednotlivi zaméstnanci, jichZ se mozné
ndpravné opatieni pifi chybé tyk4, ktendenci hledat zdroj omylu v nedostate¢né
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informovanosti od druhych. Tento pocit miZe ovlivnit subjektivni hodnoceni tdspé$nosti
vzdjemné komunikace a naopak o to vice posiluje pocit spolehlivé fungujici komunikace
uvnitt tymu.

Tab. ¢. 2: Vysledky ankety tykajici se komunikace uvnitf tymu

Jak hodnotite kvalitu spoluprace ve Vasem tymu
Odpoved Pocet odpovédi % pomer
Velmi dobie 112 32,84%
Dobte 188 55,13%
Spise Spatné 32 9,38%
Spatné 9 2,64%

Zdroj : Vlastni, dle vysledkt ankety
Vysledky ukazuji, Ze vyména informaci uvnitf jednotlivych oddéleni probihd bez
vétsSich konflikta a vysledky rovnéz naznacuji pracovni pohodu v jednotlivych oddélenich.

Musim uvést, Ze tento vysledek byl pfedvidatelny.

4.3 PECE O ZAMESTNANCE

Firma Schwan Cosmetics CR s.r.o. zaméstnava k 1. 9. 2009, 400 zaméstnancu. Ti se
podle druhu vykondvané prace rozdé€luji do dvou zdkladnich skupin — zaméstnance vyroby
a zaméstnance technicko-administrativnich oddéleni. Pracovni zafazeni klade
na zaméstnance logicky rozdilné ndroky na vzdélani, praxi a zkuSenosti. Kazdy
zaméstnanec md moznost uchdzet se o jakékoliv jiné volné misto v podniku, spliuje-li
pozadavky na danou pozici. M4 ndrok hodnotit svou praci a slySet hodnoceni svého
nadfizeného a kazdy ma moZnost pouzivat prostfedky informacni techniky nebo do nich

nahliZet, aby ziskal potfebni informace o déni uvnitt firmy.

Tab. ¢. 3: Obsazeni pracovnich pozic dle dosaZzeného vzdélani

Ukonéené Administrativa D¢lnické pozice
vzdélani Muzi Zeny Muzi Zeny
Zéakladni 0 1 16 26
Vyucen 2 2 83 123
Maturita 31 46 28 21
Vysokoskolské | 16 15 0 0

Zdroj: Vlastni, dle vysledkl ankety
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AZ na malé vyjimky jsou tyto dv€ skupiny zaméstnancti (administrativa x vyroba)
odd¢€leny 1 fyzicky, coZ je ddno architektonickym uspotfddanim budovy. Zatimco vyrobni
prostory jsou umistény v pfizemi a prvnim patfe budovy, zaméstnanci administrativy sdileji
velkoploSnou kancelat ve druhém patie. Velice dilezitou roli ve firmé plni tzv. ,,coachové®.
Jejich pracovni role spo¢ivd v zodpovédnosti za jednotlivé dseky vyroby tuzky, tzv.
fraktédly. Jsou to lidé, ktefi pfevaZzné vzesli z fad zaméstnancti, protoZe zdsadni vyznam pro
vykon jejich zaméstnani hraje dokonald znalost jednotlivych pracovnich tkonl a procesi
ve fraktdlu ktery tidi. Jejich pozice je ztizena hranici mezi vyrobnim a administrativnim

usekem, na které balancuji.

Horizontélni struktura pracovnich pozic je rozdélena na dil¢i oddéleni na drovni
administrativy a vyrobnich fraktdld na drovni vyroby. Vertikdlni struktura
u administrativnich pozic zac¢ind u jednatele spolecnosti, jako nejvyssi autority podniku.
Na niz$im stupni jsou manaZzefi hlavnich oblasti, jako je kvalita, finance a vyroba. Pod nimi
se nachdzeji vedouci jednotlivych tseki a na nejniZ§im stupni jsou referenti odd¢€leni.
Ve vyrobni ¢asti je opét na Zebiicku nejvySe postaveny jednatel spolecnost. Pod nim je
manaZzer vyroby, nasleduji coachové, mistii a délnici obsluhujici vyrobni stroje.

Cesk4 strana se naucila od své matefské firmy vaZit si svych zaméstnancti a vytvaiet
pro n¢ to nejlepsi zdzemi. Tomu odpovidaji i dva zdkladni ekonomické ukazatele, jimiz

jsou nemalé piimé mzdové ndklady a pomérné velkorysé ndklady vynaloZené

na vzdélavani.

tab. ¢. 4: Mzdové néklady a ndklady na vzdélani

Hospodaftsky rok 03/04 | 04/05 | 05/06 | 06/07 | 07/08 | 08/09
Piimé mzdové ndklady | 28 085 | 51 559 | 70485 | 92 581 | 107 549|101 803
Naklady na vzdélavani 450 885 1575 2930 2025 1421

*¢astky jsou uvadeény v tisicich K¢. Zdroj: Vyro¢ni zprava podniku

Vzdélavani

Komplexni vzdé€lavaci systém firmy je kontinudlné budovdn od roku 1995. Je
rozdélen do péti zdkladnich oblasti: zdkonna Skoleni, vstupni zdcvik, procesné zamétrend
Skoleni a vzd€lavani zaméfené na osobni a odborny rozvoj zaméstnanct. S naplnénim

vzdélavacich aktivit v oblasti osobniho a odborného rozvoje firmé¢ zdsadné pomohlo
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ptidéleni grantu ESF pro projekt ,,Komplexni vzdélavani* zaméstnancti Schwan Cosmetics
CR s.r.o. vletech 2006 — 2008, scelkovym objemem finan¢nich prostiedkid ve vysi

2.523.750,-K¢ a nésledujicimi ukazateli:

® Pocet osob v projektu 111

e Celkovy pocet podporenych osob 285

e Pocet podpotenych programi 33

e Podil dcastnikil kurzi s komponentou IT 2,5 %
¢ Podil osob - klientl sluzeb, u nichZ podpora splnila tcel 97,8%

Uskutecnény projekt nejen zvysil a zkvalitnil nabidku vzdélani pro zameéstnance
tim, Ze umoZnil zaméstnanctim ziskat odborné znalosti, kvalifikace a kompetence a zvysil
adaptabilitu zaméstnanci na zmény ekonomickych a technologickych podminek,
ale zaroven i zvysil konkurenceschopnost spole¢nosti Schwan Cosmetics CR s.r.o.

O tom, Ze i systém vzdélavani podléha jasn¢ dané a planované koncepci sveédcéi
oblasti, na které se vzdélavani zameétuje. Oproti zacatkiim, kdy se aktivity soustfedily
predevSim na kazdodenni trénink vyrobnich zaméstnanct a zvySovani drovné jazykovych
znalosti administrativnich a technickych zaméstnanctli, soucasnd a budouci koncepce je
zamétena na rozvoj klicovych dovednosti a schopnosti jednotlivych pracovniki podle

dlouhodobé strategie ,,Strategie vzdelavani spole¢nosti Schwan Cosmetics CR.“

Vzdélavaci projekty

Soucdsti vySe zminéné strategie, je celd fada dil¢ich projektii. Jednim
z nejaktudlngjSich a nejvyznamnéjSich je projekt ,,Dalsi vzdélavani zaméstnanci Schwan
Cosmetics CR* Tento stiednédoby projekt si klade za cil krom prohloubeni jiZ ziskanych
znalosti jednotlivych zaméstnancii, predev§im zvysit jejich kompetence a odbornost
v dovednostech, které mohou uplatnit pii své kazdodenni prici. Zaroven se tak zvySuje
cena jednotlivych zaméstnanct pro firmu na trhu prace obecné. Planovano je zapojeni 95
zaméstnancl (z toho 43 Zen). Samotné volbé druhu kurzti pfedchdzela celopodnikova

analyza, kterd vychdzela ze ¢tyt zdkladnich zdrojt:
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Strategické cile spolec¢nosti pro nasledujici dvouletku.

Osobni pohovory manazerd se svymi podiizenymi.

Hodnoceni predeSlych vzdélavacich aktivit ucastniky.

Hodnoceni ptedeslych vzdé€lavacich aktivit lektory.

Na zédklad¢ vysledki této analyzy byly stanoveny hlavni okruhy, na které se kurzy
zam¢ii. Jsou jimi aktivity zaméfené na pocitaCovou gramotnost, ziskdni obchodnich
dovednosti pracovniki zdkaznického servisu, set semindit zaméfenych na projektové
fizeni, kurzy urcené technickym pracovnikiim a kurz uréeny pro interni lektory k ziskan{
lektorského minima.

Zv1astni, velkou skupinu tvoii kurzy zamétené na ziskdvani jazykovych dovednosti.
K pribéznému zvySovani drovné jazykovych znalosti administrativnich a technickych
zaméstnanc dochdzi k firmé jiZ od jejtho zaloZeni a v soucasné dobé tohoto firemniho
jazykového vzdélavani vyuziva cca. 40 studenti. Formy vyuky jsou bud’ individuélni, nebo
skupinové semindie. Nové od letoSniho roku firma rovnéz nabizi vybranym uchazectim

a zdjemcim e-learningové, individudlni kurzy.

Firma vyhodnocuje dcinnost, zejména jazykovych kurzl, formou testii na zacatku
a konci ro¢niho cyklu. Zaroven vyzaduje hodnoceni jednotlivych studenti od lektort, ktet{
kurzy vedou. Efektivita je podpofena povinnou finan¢ni spoludcasti na financovani kurza
od studentd, ktefi nespliiuji ro¢ni dochazkovy limit. U nejazykovych Skoleni Gcastnici pfes
intranetové rozhrani vyplnuji dotazniky, kterymi forma monitoruje zpétnou vazbu

a zaroven diky informacim takto ziskanym, navrhuje dal$i stupné a formy Skoleni.

Zdravy podnik

.,V zavislosti na kulture a cilech organizace, miiZe zaméstnavatel zdvddet ruzné
strategie podpory zdravi, které maji propagovat a prosazovat zdravé Zivomi ndavyky.’
Na tuto pobidku reagovala firma zaloZenim dalSiho z dlouhodobych projektd, nazvanym
,Zdravy podnik*. Prvnim krokem tohoto projektu bylo sestaveni tymu. To se ukazalo, diky
odklonu od klasického stereotypu rutinni procesni a projektové prace, jako vhodny vstupni

krok do projektové prace pro nové ptichozi zaméstnance. Stejné jako ostatni projektové

37 CHENOWETH, D. Podpora zdravi na pracovisti. Praha, 1998, s.87.
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tymy, md rovnéz svého garanta procesu a vedouciho tymu, md tlozist¢ dokumentl
spolecné s informaéni vyvéskou na podnikovém intranetu, Clenové na pravidelnych
poradach dostavaji a prezentuji plnéni svych tkoli. To, v ¢em se tento projekt 1isi, je jeho
zaméteni. Cilem tohoto projektu je starost o zdravi zaméstnancii a to nejen fyzické, ale
i dusevni. Je to prave tento tym, ktery potdda sportovni uddlosti, zajiSt'uje zamestnancim
moznost kontaktu s psychologem a fyzioterapeutem. Tym prezentuje své pldny a svou

¢innost pies podnikovy ¢asopis.

Bonusy

Zameéstnanci maji prilezitost vyuZzivat 1 dal$i bonusy a pracovni benefity. Mezi né
patii piispévek na sportovni ¢innost, pfispévek na Zivotni pojisSténi. Spolu s pracovnimi
pozicemi jsou spojené i typické bonusy, které jsou v dnesni dobé standardni v fad¢ firem.
VSem zaméstnancim s pozici vedouci tymu a vyssi, je poskytnuty k uzivani pracovni
mobilni telefon a notebook. ManaZeti jednotlivych tsekii maji k uzivani sluzebni viz.
Pi{jemnym zpestfenim posilujicim firemni duch firmy je drobny darek pro kazdého
zaméstnance ve dne jeho narozenin a finan¢ni poukazy u piileZitosti dovrSeni Zivotniho
jubilea nebo narozeni potomka.

Vsem zaméstnanciim je poskytovdn tyden dovolené nad zdkonny rdmec a vSichni
maji k dispozici moZnost vyuZzivat sluzeb firemniho pravnika. Vitand je rovnéz
u zaméstnancii administrativy volnd pracovni doba, kdy je stanovena povinnd suma
tydennich hodin a je na zaméstnancich samotnych, jak si ji rozvrhnou na jednotlivé dny tak,
aby neohrozili funk¢nost odd€leni a napliovani a dodrZovéani vyrobnich procesti.

Jako zaméstnanecky bonus lze rovnéZz povazovat mzdy, které se drzi nad primérem

v ¢eskokrumlovském regionu a pomyslnou tfesnickou na dortu je tfinacty plat.

Zhodnoceni

Firma Schwan Cosmetics s.r.o. patii ve svém regionu mezi oblibené
zameéstnavatele. Vyhodou je, Ze poskytuje uplatnéni jak zaméstnanctim v piimé vyrobé, tak
ilidem se vzdélanim zaméfenym na vykon administrativni Cinnosti. Nabizena price je
vhodnd jak pro muze, tak i pro Zeny a velkou vyhodou je, Ze nabizi stdlé, celoro¢ni
pracovni pozice o které je v tomto regionu, ktery je siln€ orientovany na turistiku, nouze.

Diky cilené persondlni politice podporujici dals$i vzdélani a osobni rozvoj svych
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zaméstnancl, pomdhd lidem zvySovat jejich cenu na trhu price a tim i zvySuje jejich Sance
na opétovné zaclenéni do pracovniho procesu pii piipadné ztraté zaméstnani. Zaroven je
vhodné voleny rozvoj jednotlivych zaméstnancti velice uziteCny pii prechodu

na modern¢jsi technologie a u¢inn€j$i vyrobni procesy tim, Ze jsou na to lidé piipraveni

a jsou schopni spravné a rychle reagovat.

Soucésti persondlniho managementu je pravidelné ziskdvani zpétné vazby
od zaméstnancli, coZ shleddvam jako velice dilezity zdroj informaci pro dal$i rozvoj
spoleCnosti v oblasti personalistiky. Zarovenn je to velice dulezity impulz pro samotné
zaméstnance, ktery utvrzuje zdjem zaméstnavatele o né. Opét je to jeden z dalSich dilki

mozaiky tvorici atmosféru spole¢nosti vychdzejici z tradice rodinné firmy.

Tab. ¢. 5: Hodnoceni spokojenosti s kritériem: mzdové podminky

Jak hodnotite firmu v oblasti mzdovych podminek
Odpoved Pocet odpovédi % pomer
Velmi dobre 17 4,99%
Dobte 205 60,12%
Spise Spatné 81 23,75%
Spatné 38 11,14%

Zdroj: Vlastni, dle vysledkd ankety

A podobn¢ dopadly i vysledky ankety tykajici se spokojenosti zaméstnancii

s odmé&nami a zaméstnaneckymi vyhodami:

Tab. ¢. 6: Hodnoceni spokojenosti s kritériem: zaméstnanecké vyhody a bonusy

Jak hodnotite firmu v oblasti odmén a zaméstnaneckych vyhod
Odpoved Pocet odpoveédi 9% pomér
Velmi dobre 29 8,5%

Dobie 194 56,89%
Spise Spatné 85 24.93%
Spatné 33 9,68%
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Jak vySe uvedené tabulky ukazuji, nadpolovi¢ni polovina zaméstnancti vnima
a hodnoti finan¢ni odménovani a dalsi poskytované bonusy a vyhody pozitivng. Osobné
si myslim, Ze pravé tyto dva faktory jsou témi zdsadnimi, které ovliviiuji mirnou droven
fluktuace zaméstnancli podniku, coZ je pro podnik nespornym piinosem. Je vyhodné&jsi
drZzet vyssi plat u stdlych zaméstnancii, neZ investovat vysoké financni obnosy
do zaSkolovacich procesti nové ptichozich, nehled¢ na sniZenou vykonnost, danou slabou
znalosti problematiky vnitinich procest, v oddé€lenich s novymi lidmi. Dle vysledku se jevi,
Ze firma Schwan Cosmetics s.r.o. ma vysi mzdovych odmeén a systém benefitli nastaveny
na urovni, kterd je kladné¢ vnimdna nadpolovi¢ni skupinou zaméstnanct tudiZ se firma

nemusi obdvat vétstho odchodu pracovnich sil ke konkurenci pravé z finan¢nich davodi.

4.4 PROCESNI RIZENI

Tak, jako jsou zaméstnanci nezbytni pro tvorbu, vyvoj, aplikaci a piijem firemni
kultury, ¢ehoz je dosahovano efektivni vyménou informaci mezi nimi samymi, je nesmirné
dalezité mit prostiedi a systém, ve kterém budou veskeré informace zaznamenany, tiidény
a publikovény tak, aby se staly nivodem a zdrojem informaci pro ostatni. Je na kazdé
firmé, aby zvolila zplisob fizeni internich procest, komunikace a dalSich internich jevi tak,
aby to co nejlépe vyhovovalo konkrétnimu zaméteni té dané firmy. Prostfedek, ktery toto
vSe zajiStuje a ,zaStituje” ve firm¢ Schwan Cosmetics s.r.0. je procesni systém fizeni.
Na zaklad¢ dlouholeté praxe se tento systém jevi jako nanejvyS vhodny pro vyrobni firmu

zamé&fenou na kvalitu a efektivnost vyrobku a ¢innosti probihajicich uvnitf ni.

Procesy v prostiedi Navision - Microsoft Dynamics NAV

Pracovni prostfedi, ve kterém jsou veSkeré procesy tvofeny a uspotradiny, bylo
vyvinuto firmou Microsoft a slouzi ke komplexni sprdvé informaci a dat celé firmy.
Zodpovédnou osobou za formdlni dpravu a spravnost, je sprdvce procesl, za vécnou
spravnost zodpovidd zpracovatel procesu. Ve firm¢é Schwan Cosmetics CR s.r.o. bylo
vynaloZzeno velké usili, aby vSechny cinnosti vykondvané na jednotlivych pracovnich
pozicich byly detailné popsany a zpracovany do procesniho schématu. Kazdy jeden proces
je zaznamendn v systému Navision - Microsoft Dynamics NAV (dale jen Navision)

ve struktufe:
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Obr. €. 3: Schéma procesu v pracovnim prostfedi Navision

Cislo procesu — Popis procesu — Garant procesu — Pracovni pozice garanta

Diéle se procesy rozpadaji na jednotlivé podprocesy a ty na elementarni jednotky,
JjimiZ jsou vykondvané cinnosti s pifisluSnym popisem. Kazdd jedna cinnost kromé
podrobného popisu a jedine¢ného identifikaniho ¢isla odvozeného od procesu, pod ktery
spadd, nese piiznak, udédvajici kdo za jeji vykon odpovidd, spolupracuje, schvaluje, je

informovén, prezentuje a kontroluje.

Tvorba a sprava Kkritérii
Jednotlivé procesy se stdvaji stavebnimi kameny pro zdkladni prvek pouZivany pfi
zjistovani a hodnoceni efektivnosti, jimiz jsou kritéria. Ta se déli podle dilezitosti do Ctyt

zékladnich kategorii:

Kritéria 1. drovné - hodnotici napliiovani strategickych cili podniku.

Kritéria 2. urovné - hodnotici tymové cile.

Kritéria 3. irovné - hodnotici napliiovani cilti jednotlivct a skupin.

Kritéria 4. trovné - kontrolni kritéria.

K tvorb¢ kritérii 1. drovné dochdzi vzdy na pocatku hospodéiského roku, ostatni
vznikaji postupné v prubéhu roku dle konkrétnich potteb podniku. V piipadé, Ze néjaky
zaméstnanec mda potiebu zavést kritérium, které by mu pomohlo pii vykonu jeho
zaméstnani, mize vznést svlij pozadavek u vedeni podniku. Je-li poZadavek shledan
opravnénym, vznikd kritérium nové. Kritérium ndsledn¢ plni bud’ pomocnou kontrolni
funkci, kdy jsou na bdzi pravidelnych reportli vyhodnocovany sledované parametry, nebo
pomahd vyhodnocovat efektivnost a bezchybnost vykonané priace porovnidvanim
predepsanych a skute¢nych hodnot v systému. Dalsi funkci, kterou kritéria plni a kontroluji,

je Cistota dat systému s informaci o kritickych hodnotach.
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Balanced scorecard

Zcela zéasadni vyznam pro celkové hodnoceni UspéSnosti a prosperity firmy ma
vyhodnocovani kritérii. Ta jsou vypocitdvdna a prezentovana mesicné, formou piehledu
Balanced scorecard, coz je takovou ,alfou a omegou* veskerého déni ve firm¢. Diky
tomuto prehledu jsou piehledné vidét vysledky snaZeni celého podniku na vSech trovnich,
jak administrativnich tak vyrobnich. Urovei napliiovani podnikovych strategii,
reprezentovand pravé barometrem uspéSnosti - Balanced scorecard je vypocitdvana na

zékladé¢ tii, pro firmu zcela zdsadnich, kritérii:

e 1., kvalitafské* kritérium — podil vyrobnich zakdzek tuzek bez hodnocené reklamace
k celkovému poctu dokoncenych zakazek tuzek.

e 2. terminové“ kritérium — podil celkového poctu naskladnénych zakdzek tuzek
a hodnocenych zpozdénych zakdzek, vztaZzeny na celkovy pocet naskladnénych
zakazek tuzek.

e 3. financné - efektivni* kritérium — podil ndkladi provozni zmetkovitosti tuzek,

zniceného zboZzi a veskerych reklamac¢nich ndklada v naskladnénych trzbach za tuzky.

Vysledky barometru jsou prezentovany na tvodni strané intranetu a na nasténkach
v jednotlivych patrech firmy. Vyslednd hodnota rovné€Z piimo ovliviluje financni zisky
zamestnanct, kteff jsou Cleny projektového tymu a maji prémiovou sloZku vyplaty vdzanou

praveé na barometr dspésnosti.

Zhodnoceni

Procesni systém fizeni se jevi jako velice efektivni systém pro vyrobni firmu.
Zapracovani jednotlivych ¢innosti do procesu je vyhodné pro vSechny. Zaméstnanci maji
,predpis® podle kterého védi, jak maji jednat a sprdvné vykondvat pracovni ¢innost.
Pro zamé&stnavatele je to vyborny zpusob, jak nastavenim kritérii a bodli zvratu planovat
chtény vyvoj produkce a Cinnosti. Osobni zainteresovanost zaméstnancti na efektivnim
plnéni vytyCenych cilli je podpofena zplisobem odménovani, vdzanym na celopodnikové
vysledky.

Barometry jsou jasnym a srozumitelnym piehledem a meéfitkem uspéchu celého

podniku bez nutnosti del$itho hleddni ve zdrojovych materidlech. Zainteresovanost vSech
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zaméstnancll na vysledku, ktery je diky barometru hmatatelny a Ccitelny, podporuje
tymovou udlohu a vyznam kazdého jedince a oddéleni, ve kterém pracuje. Navic vyvoj
barometru v pribéhu doby naznaCuje uspéSnost a perspektivu podniku i v Casech

budoucich. To, jak zaméstnanci vidi budoucnost podniku, zndzoriiuje nasledujici tabulka:

Tab. ¢. 7: Hodnoceni perspektivy na zdklad€ osobniho hodnoceni

Ma podle Vas spolecnost dobrou perspektivu do budoucna?
Odpoved Pocet odpovedi 9% pomér
Ano 160 46,92%
SpiSe ano 151 44.,28%
Spise ne 26 7,62%

Ne 4 1,17%

Zdroj: Vlastni, dle vysledkd ankety

Nasledujici tabulka znazornuje, jak zaméstnanci hodnoti systém fizeni a jak jim

tento systém pomdhd naplnovat a dosahovat vytycenych pracovnich cilt:

Tab. ¢. 8: Hodnoceni prospésnosti procest k dosahovéni cilti na zdkladé osobniho hodnoceni

Pomadha Vam systém fizeni efektivné dosahovat pracovnich cilti?
Odpoved Pocet odpovédi % pomer
Ano 101 29,62%
Spise ano 140 41,06%
Spise ne 74 21,7%
Ne 26 7,62%

Zdroj: Vlastni, dle vysledk® ankety
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ZAVER

Kazda firma pfedstavovana jejim vrcholnym managementem stoji v momenté svého
vzniku ptfed volbou ndstroji, mechanik a faktord, které budou standardné pouzivany a které
firm¢ pomohou dosahovat prvotné planovanych cili. Néslednym, neméné dilezitym
dilematem je volba formy, v jaké budou jednotlivé prvky zaimplementovany do denniho,
rutinniho chodu firmy, s jakou intenzitou prostoupi jednotlivé procesy firmy a v jaké mife
budou ovliviiovat Zivot zaméstnancl. Je-li brdno jako fakt, Ze udspéch firmy, ktery je
v drtivé vétsiné piipadi vyjadfovan financnim ziskem, je krom jinych faktorti Zivotné
zéavisly na zvolené a uplatiiované firemni kultufe, stivd se pravé nastaveni a starost
o firemni{ kulturu jednou z nejdilezitéjSich vyzev, pted kterou stoji manaZzefi jednotlivych
podnikdi.

Je patrné, Ze faktord, které néjakym zplisobem vstupuji a tvoii firemni kulturu,
je nespocet. Jejich okruh je individudlni pro kazdou jednu firmu. Stejné tak, jako je nutné
uvédomit si, Ze jednotlivé elementy firemni kultury se navzdjem zdsadné€ ovliviuji,
prehliZzeni, ¢i opomijeni Casti z nich, miZe vést k nestabilit¢ jak vykonnostni, finan¢ni
i socidlni uvnitf firmy. Nelze sjasnou prioritou urcit, zda jsou pro firemni kulturu
dualezitéjsi jeji predstavitelé a implementatofi predstavovani vedenim podniku, ¢i samotni
zamgéstnanci, jako jeji ptijemci a uZivatelé. Je jasné, Ze ob¢& skupiny sehrdvaji zasadni roli,
pfi zavedeni, udrZzovani a jejim dalSim rozvoji. Vhodné zvolend forma implementace
a intenzita uplatilovani firemni kultury ptinasi vyhody vSem. Pro zamé&stnance ptedstavuje
zékladni rdmec hodnot a piedstav, které jsou od nich ocekdvany, pro manazery
je podpirnym ndstrojem pro sdileni predstav a cilii firmy, pro firmu jako socidlni celek jeji

dusi.

Firemni kultura ve firmé¢ Schwan Cosmetics CR s.r.o., respektive jeji hlavni nosné
prvky jsou velice zfetelné a hmatatelné. Zikladnim znakem je mirny, presto stéle
hmatatelny vliv zahrani¢ni matefské firmy vychézejici z rodinnych tradic a hodnot. Firma
klade na prvni misto diraz na kvalitu svych vyrobkli spojenou s profesni vyspélosti
a odbornosti zameéstnancii, kteii tyto vyrobky vyrdb&ji. Jak se ukdzalo, provazanost
jednotlivych hlavnich pilitd zdejs$i firemni kultury je velice silnd a pro dspéch firmy
zésadni. DodrZzovéni nastolenych a vybudovanych hodnot firemni kultury se jevi jako

nespornd vyhoda pro firmu, kterd je diky jasn¢ strukturovanym procesiim a rychlému
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informaénimu toku informaci schopna v krdtké dobé reagovat na podnéty a zmény
vynucené meénicimi se touhami spotiebitelii. Zaroven si diky pomérné velkoryse
vynaklddanym prostfedkim na rozvoj znalosti a schopnosti svych zaméstnanci mitize
dovolit klast na n¢ zvysené pozadavky pii vykonu jejich zaméstnani, aniZ by pocitovala
obavy z odlivu pracovni sily ke konkurenci.

Diky procesnimu stylu fizeni je umoZznéno detailn€¢ mapovat vSechny vykondvané
¢innosti spojené s vyrobou a na zdkladé vysledkii a shromdzdénych dat urcovat smér, kudy
se vydat ddl. Odstranovani a vylepSovani uzkych mist se tak stdva snaze specifikovatelné
atim paddem je jednoduSeji zfizovdna ndprava. Slabinou tohoto systému je potieba
zvySeného usili od novych zaméstnanci do néj proniknout a pochopit jednotlivé vazby
a zdkonitosti, na coZ n¢kdy v hektickém vyrobnim prostiedi nebyva dostatek casu.
Nepiehlednost této situace je nékdy umocnovana velkym poctem slov béZné pouzivanych
v provozu firmy, které vznikaji zkracenim jinych a Clovék ,,z venku® jim nema Sanci
porozumét. VylepSeny zpusob a metodiku zatrénovani novych zaméstnancii, napiiklad
formou zkuSebnich nebo testovacich moduli v pocitacovém systému, vidim jako jeden
z moznych krokl vedoucich k ndpravé tohoto jevu.

Péfe o zaméstnance je na velmi dobré urovni. Firma md detailné propracované
individudlni tréninkové a Skolici aktivity u klicovych vedoucich zaméstnancti. Pro ostatni
zaméstnance je pripravena sada zdkladnich Skoleni, vytipovanych jako nejvhodnéjsi
sohledem na druh vykondvané prace. Firma rovnéZ nabizi na pravidelné bazi
mimopracovni aktivity pro udrzovani a rozvoj piijemné socidlni kultury a vztahl, coz
se zakonité pozitivné promitd do pracovni rutiny.

Za nadstandardni lze oznacit droveil komunikace. Zejména pienos, tuschovu
a nakladani s daty. Za podpory nejmodernéjSich informacnich technologii byl vytvoien
systém umoZznujici zpétn¢ trasovat informacni toky a zdroje informaci vztahujici
se ke vS§em vyrobnim projektim. Diky nemalym investicim do upgradd a rozvoje systému
Navision se podafilo vytvofit systém ,,pfimo S§ity* na miru firmé¢ Schwan Cosmetics CR
s.r.0., s moznosti adaptibility konkrétni pouzitelnosti dle potieb jednotlivych oddé€leni
firmy. Vzniklé sady informaci, které se vztahuji k béZicim, planovanym a minulym
projektim, sleduji zdkaznické i interni reklamace, vyhodnocujici dspéSnost sledovanych
kritérii, mapuji a popisuji procesy a €innosti jsou piehledné a jasné spofddany a neni tedy

problémem rychle vyhledat potiebné informace.
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VSechny vySe uvedené faktory se ukdzaly jako velice ucinné pii piekondvani
celosvétové ekonomické krize v roce 2009, kterd se zdkonité¢ nevyhnula ani firmé Schwan
Cosmetics CR s.r.o. Diky rychlé moZnosti analyzovat a zpracovat aktudlni data bylo
pomérné snadné urCit nejméné¢ vynosnd a nejvice ztritovd mista vyroby a okamZité
pracovat na jejich odstranéni. Soucasné byl rozsiten provoz o nabidku novych vyrobki
ur¢enych pro trhy s mensi kupni silou. Diky informacni siti byli zaméstnanci vzdy vcas
informovéni o planovanych zménéch a diky zpracovanym procestim jim necinilo problém
adaptovat se na nové vyrobni procesy. To umoznilo vyrazné zpomalit ekonomicky propad

a udrZet tém¢f vSechna pracovni mista.

Firma nestagnuje a aktivné mysli na pfisti roky své existence. Ve firmé bézi nékolik
dlouhodobych projektt, jejichZ hlavnim cilem je stabilizace a zefektiviiovani zavedenych
procest a standardnich operaci. Aktudlné je téméf u konce projekt ,,On-line monitoring
vyroby®, ten mapuje do detailii procesy probihajici ve vyrobni ¢asti podniku, které jsou
soucasti podnikové strategie pro rok 2006 — 2011 pod nazvem ,,Komplexni zvladnuti
dfevéného programu®. Zaroven s béZicimi se chystaji dalsi velké projekty vzniklé
na zdkladé¢ pozadavkll spotfebitelli. Velice silny je napf. tlak spotiebitelli vyrdbét
ekologicky ,,Cisté* kosmetické vyrobky, nesouci s sebou ndroky na hleddni vhodnych
dodavatelll surovin z celého svéta. Témeét u konce je dplné prevzeti a zvladnuti vyroby
dfevéné kosmetické tuzky. V oblasti procesniho fizeni se planuje zmapovani efektivnosti

administrativni ¢asti firmy.

Firma Schwan Cosmetics CR s.r.o. se stala v roce 2008 nejvétSim svétovym
vyrobcem drevéné kosmetické tuzky na svéte. Jednim ze zdsadnich pficin tohoto tspéchu
a zdvazku zéaroven, je efektivni a G¢innd firemni kultura vzesla z rodinnych tradic matei'ské
firmy. Jeji rozvoj a adaptovéni na budouci podnéty ptichédzejici z okoli, je kli¢em pro dalsi

Uspésny rist a stabilizaci v nastavajicich letech.
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ABSTRAKT

PAVLYK, L. Firemni kultura firmy Schwan Cosmetics CR, s.r.o. : bakaldrskd
prdce. Ceské Bud&jovice : Vysokd §kola evropskych a regiondlnich studi, o. p. s., 2010, 53

s. Vedouci prace Ing. Ladislav Skotepa, Ph.D.

Klic¢ova slova: datové tlozisté, firemni kultura, formy komunikace, informaéni tok,
kritérium, kultura, kvalita, management, openspace, persondlni management, proces,

procesni systém fizeni, zméena.

Bakaléatské priace pojedndva o fenoménu firemni kultura. Popisuje a shrnuje
nejvyznamngjsi a nejcastéji zminované prvky tohoto tématu v obecné rovin¢ a analyzuje
hlavni pilite firemni kultury v konkrétnim pifipadé vyrobni firmy Schwan
Cosmetics CR, s.r.o.

Préce je rozd¢€lena do dvou hlavnich Casti. Prvni z nich zminuje a popisuje zakladni
pojmy, které jsou nejcCastéji k nalezeni v odbornych publikacich. Strukturové prechdzi od
obecnych pojmi ke konkrétnéjSim, diléim tématim, tématicky volenym podle
identifikovanych hlavnich piliti, které jsou analyzovidny a popsdny ve druhé, praktické
Casti. Praktickd cdst analyzuje tfi hlavni pilite firemni kultury firmy Schwan
Cosmetics CR, s.r.o., ukazuje na jejich provazanost a vzdjemnou zdavislost. Soucasti
praktické Casti jsou rovnéz vysledky ankety provddéné mezi zaméstnanci napii¢ celym

podnikem.
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ABSTRACT

PAVLYK, L. The Corporate Culture of the Schwan Cosmetics Czech Republic,
L.t.d. Company.: Bachelor’s thesis. Ceské Budgjovice : College of European and Regional

Studies, n.g.o., 2010, 53 pages. Thesis supervisor Ladislav Skotepa, C.Eng, Ph.D.

Key words: data storehouse, corporate culture, forms of communication,
information flow, criterion, culture, quality, management, open space, personnel

management, process, process management system, change.

This bachelor’s thesis deals with the phenomenon of corporate culture. It describes
and summarizes the most important and most frequently mentioned elements of this topic
in general and analyzes the main pillars of corporate culture in the specific case of the

production company of Schwan Cosmetics CR, l.t.d.

The work is divided into two main parts, the first of which mentions and describes
the basic concepts that are most often found in professional publications. It moves on
structurally from general concepts to more specific sub-topics which have been
thematically selected according to the identified main pillars and which are analyzed and
described in the second, practical part. The practical part analyzes the three main pillars of
the corporate culture of the Schwan Cosmetics CR, l.t.d. company, indicating their
cohesion and mutual dependence. The results of polls carried out amongst the employees

throughout the entire works also form a component of the practical part.
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