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UvoD

Pro kazdou obchodni spofest je dlezita komunikace se zakazniky, dodavateli
a vdejnosti jako takovou, aby mohl byt dosazen zaklacihispol€nosti, tedy aby
spol&nost dosahla zisku a udrzela si svoji pozici na.téghtoho titulu by se mohlo zdat, Zze
externi komunikace je povaZzovana za vyznggimez interni. Je tomu ale ptéraopak,

a to hlave kvili tomu, Ze jde o interni komunikaci, kterd& ma vina jiz zmignou
komunikaci externi.

Stoji tedy za zamysleni se nad otazkou, jak bychwhli vylepSit interni komunikaci ve
spol&nosti jako sodast firemni kultury, abychom Sli v#t dalSi etap ve vyvoji
spole&nosti a nepodkopali si tak zaklady, na kterych fiegré stojime, ale které vSak
piesto stoji za naSi pozornost &ipé

Firemni kultura zahrnuje i vztahy mezi z&tnanci navzajem a pré&vo, jak spolénost
komunikuje uvnit, ovliviiuje v dalSich krocich i komunikaci s&&im okolim. Meli
bychom tedy mit za cil zlepSovat firemni kulturwlgpnosti, starat se o ni a upravovat ji
byt jen drobnymi nuancemi, které vSak v komém efektu fspivaji ke zlepSeni
celkového stavu.

Tato diplomova prace se zabyva analyzou firemnfukylve spolénosti John Crane
Sigma a.s. Cilem prace je shrnout jak teoretickenatky tematicky spjaté s pojmem
firemni kultura, tak i prakticky stimto pojmem powat v analytickécasti. Prag
analytick&cast pracuje se ziskanymi informacemi od &stmand vztahujici se k jejich
vnimani sotiasného stavu firemni kultury ve sp@esti John Crane Sigma a.s., ve které
pracuji. ZvySe zmimych informaci lze naslednvyvodit, jak na tom vlastnh firma

z hlediska své vlastni firemni kultury je a jakéiaky zaradit, aby mohlo dojit k postupné
Gpraw ¢i zmeneg firemni kultury, ktera bude jistpottebna vzhledem k vyvoji spaleosti.

V souladu se stanovenym cilem se&edloZzena diplomova prace sklada zé dasti
— teoretické, analytické a navrhové. Prvni, teoketicast diplomové prace, se zabyva
pojmem firemni kultura, jeji definici a funkci vt@rni komunikaci, dale se pak zé&mje
na slozky firemni kultury, jeji Growna typy. V tétatasti se také objevuji pojmy jako silnéa
firemni kultura a subkultura. Teoretické uvedenpdablematiky planovani zény firemni
kultury je predstaveno v dalSi kapitole, ktera je zéema na pochopeni vyznamu &amy

a predpoklad pro zneénu firemni kultury, dale také na néty a modely kulturni zrny.
Posledni kapitola teoretick&asti popisuje uz samotny proces &y firemni kultury.
Predstavuje aktivity vedouci ke 2zme firemni kultury, implementaci novych krakdo
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existujici firemni kultury a uvadi ¢kolik fazi vyvoje spolénosti a s tim souvisejici
potrebu zngny manazerského stylu.

Ve druhécasti, analytické, jeiedstavena spataost John Crane Sigma a.s. svou historii,
organiza&ni strukturou, vyrobnim programem a charakteristikivé firemni kultury.
Analyza firemni kultury je realizovana pomoci SWa@nalyzy a dale pomoci diskuse se
zanestnanci, ktera vyjadije jejich zgtnou vazbu k tomuto tématu. Nengédillezité je pro
analytickoucast prostudovani firemnich dokuméntztahujicich se k firemni kulta v této
spole&nosti.

Treti, navrhov&ast diplomové prace, podava v ndvaznositas analytickou dopoteni

k implementaci novych prika postupné z#éme¢ ¢i Uprawk firemni kultury. Jedna se zde
o navrhy aktivit, které maji za cil rozvijet, upéva zlepSit stavajici firemni kulturu ve
spole&nosti John Crane Sigma a.s., ktera je sama ¢ sitfia, obec#é dobra a zarove
oteend k neustalému pokroku a zlepSeni.

PouZzité metody zpracovani jsou pro teoretickédst zejména prace s odbornymi
publikacemi zabyvajici se pojmem firemtiiorganiz&ni kultura a s ni spojenou interni
komunikaci ve spotmosti steji jako chovanim jedincv organizacich. Pokud jdedast
analytickou, zde je nejdkezitéjSi metodou prace 8b a studium firemni dokumentace
spol&nosti John Crane Sigma a.s. vztahujici se k térfi@mni kultury. Jiz zmi#éna
analyza sotasného stavu firemni kultury a s tim spojena naglexfitna vazba sgrem

od zangstnan@ k vedeni spoleosti nasled& zaji¥uje soubor naviina dopordeni, ktera

jsou obsazena gasti navrhove.
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1 POJEM FIREMNI KULTURA

Obecrt lze tici, Ze kazda firma, spalmostci jinymi slovy organizace, ma svoji firemni
neboli organizéni kulturu. Otazkou vSakistava, co vSechno firma do své firemni kultury
zahrnuje, tedy co do ni gatjak propracovanou a rozvinutou kulturu tidema. V tomto
ohledu se pak spairosti od sebe liSi a stavaji se tak Wicenérg atraktivnimi a to v prvni
fadk pro své zarstnance, dale pak pro zakazniky, dodavatele a dal§jekty wetns
Siroké veejnosti, do jejichz paxdomi se firma v pib¢hu ¢asu dostava. Revat o své
zanestnance, ktiég tvoii jadro kazdé organizace, by tedg¢lmbyt samo¥ejmosti, protoze
praw oni jsou vitadlnimi¢lanky organizani kultury. O jeji podpie miZe bytie¢ pouze

v tom gipack, Ze se s ni ztot@nji a vnimaji ji jako sotast sebe sama.

1.1 Vyswétleni pojmu firemni kultura

Pojem firemni kultura ma mnoho definic a vygeni. Jako jednu z velmi vystiznych Ize
povazovat definici podle Brookse (2033ktery nejprve rozéluje jednotny pojem firemni
kultura na dva individualni, coZiippiva k jejich zakladnimu pochopeni — tedy Ze jde
o kulturu jako spolény jev, ktery se odehrava na urovni organizacectoptiremni nebo
organizani. Podle Brookse pojem kultura zahrnuje hodnoégony, domgnky, pravidla
chovani a dale take vlastni ritualyrabtly a djiny, kterétidi chovani jeding. Organizani
nebo firemni kultura tedy v podstatahrnuje vySe zmémé prvky, které jsou spaieé
dané firn€. Brooks dale uvadi, Ze jde o jakysi obvykly a tad zpisob mysSleni

a chovani, ktery je vSemlenaim, tedy zamstnan@m firmy, spolé€ny, a ktery now

prichazejici zarstnanci musi znat a musi se jemudiau

Tak jako uvadi Lukasova (2004ye své knize ,Organizai kultura: od sdilenych hodnot
a cili k vyssi vykonnosti podniku®, Ize firemni nebolganiz&ni kultury chapat jako:
»soubor zakladnich fedpoklad, hodnot, post@ a norem chovani, které jsou sdileny
vramci organizace, které se projevuji v mySlenigné a chovaniclen: organizace

a v artefaktech (vytvorech) materialni a nemateriglovahy.®

! BROOKS, I.Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace aigéj chovani Brno: Computer Press, 2003,
s. 216-220.

2 LUKASOVA, R. Organiza®ni kultura: od sdilenych hodnot a&i vy$si vykonnosti podnikraha: Grada
Publishing, 2004, s. 22.

¥ LUKASOVA, R. Organiza’ni kultura: od sdilenych hodnot a&i vy$si vykonnosti podnikraha: Grada
Publishing, 2004, s. 22.
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2 ASPEKTY FIREMNi KULTURY

Na firemni kulturu se Ize divat aaznych pohled. Nejprve je teba se seznamit s aspekty,
které utvdeji samotny pohled na kulturu, inspirovat se jingigpadre je pouzit do vlastni
koncepce firemni kultury.

Mezi aspekty firemni kultury pétpristupy k chapani firemni kultury, déle pakijela mit
powdomi o zakladnich funkcich firemni kultury, jak@ysslozky firemni kultury a co
firemni kulturu ovliviuje, tedy jinymi slovy determinanty firemni kultury neposledni
fad je vhodné uwdomit si, Ze existujitizné Grove firemni kultury a s tim spojené téma
subkultur v podniku, stefnjako je vhodné jfedstavit si typy firemnich kultur a jejich
struné charakteristiky. Pojem silna firemni kulturagisesmi astat v pozadi. Koriee,
pokud chapeme, co Ize zahrnout do aspdéikémni kultury, nendli bychom opomenout
prostedky sélovani firemni kultury, coZz znamen4a, jakymugpbem budeme firemni

kulturu komunikovat.

2.1 Pr¥istupy k chapani firemni kultury

Jak uz bylo vySe zmémo, jeden z aspekifiremni kultury Ize povazovatifstup k firemni
kultuie jako takové a jejimu chapani. Jako nastin je oiagleno pariiistupi k chapani
firemni kultury, které zni velmi zajim&a mohou tak witym zpisobem ovlivniti prispét

k pohledu na firemni kulturu jako takovou.

2.1.1 Firma jako osobnost

Velmi zajimavé je vnimani firmy, kteréquistavuje Vysekalova (2009)ve své knize
.Image a firemni identita“. Ta totiz tvrdi, Ze k& firma ma svoji osobnost, coZz znamena,
Ze se setkavame s chapanim firmy jako bytostiskyichi viastnostmi. Podle ni neni lehké
definovat osobnost a podobné je to i s firmou. D@E& uvadi, Ze tak, jakfigtupujeme

k osobnosti, podobnym #pobem niZzeme pistupovat k firn¢ a k jejimu vnimani jako
osobnosti, kterd& ma jisté vlastnosti, komunikujem@& svoji kulturu. ,Vidét firmu
personalizova# jako osobnost, pom&h& vyted jeji konzistentni obraz zahrnujici

komunikaci a vystupovani v&ech zamana snerem do firmy i navenek™

4 VYSEKALOVA, J. Image a firemni identitaPraha: Grada Publishing, 2009, s. 80-81.
> VYSEKALOVA, J. Image a firemni identitaPraha: Grada Publishing, 2009, s. 81.
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Hola (20065 v knize ,Interni komunikace ve fireh vidi osobnost firmy jako prvek, ktery
je ovliviovan jak firemni strategii, tak firemni kulturoulza ji tedy povaZovat za séést
firemni kultury. Podle ni je osobnost firmy v paastsoubor charakteristickych nys
chovani vSecltleni dané spoknosti a souvisi s tim, jak je spdi®st vnimana zevifit
i navenek. Hola, stegnjako Vysekalova, vnima firmu jako osobnost &tym vzorkem
chovani a vlastnosti jako mohou byt H#fad spolehlivosti seribznost, kdyz uvadi, Ze

,pojem osobnost firmy je zaloZen na analogii osattindoveka.’

2.1.2 Vnit¥ni kultura firmy

Podle Pfeifera (1993) Ize firemni kulturu rozdit na vnitini a vr&j$i. Vnitini kultura je
charakteristicka svou viiiti atmosférou, ktera je pro firmu typicka a ovzduskteré v ni
panuje. Podle & jde tedy o jakysi ,vzorek ifgdstav”, ktery je vSem zamstnan@m
spole&ny a ktery vSichni za#stnanci, nebo alespovétSina z nich sdili a na kterém se
shoduje. Firemni kultura je podle Pfeifergrazne mekkou slozkou fungovani firmg to
hlavre diky tomu, Ze vySe zméné gredstavy, pistupy a hodnoty, jinymi slovy vSechny
prvky firemni kultury, maji s&j ptivod v mysleni lidi.

Navic Ize do vniini kultury firmy mozné zadit existenci subkultur, jakoZzto podmnozin
fungujicich v rdmci jedné velké mnozZiny. O tomtadenénu se aleénuje jedna z dalSich

kapitol prace mnohem podrofin

Fakt, Ze vnitrofiremni komunikace owiuje komunikaci navenek lzeigvést i do
konkrétréjsi podoby vramci firemni kultury. Podle Siguta0Q2)° totiz kultura
organizace ovliiuje SirSi kulturu spolmosti. Jednak tim, Ze se firma prezentuje na
verejnosti a také tim, Ze nové hodnoty, zvyklosti aree chovani zagstnand se utitym
zpiusobem pendéseji do mimopracovniho priesti. Tato oblast se vztahuje k dalSi kapitole,
a sice k funkci firemni kultury, kde jsou funkcedleny na vijSi a vnitni.

Sigut dale uvadi, zgkazdy podnik méa svoji specifickou podnikovou kuitd. Z tohoto

tvrzeni Ize vyvodit, Ze zalezi na deoné firmg, co vSechno zahrne do své vlastni firemni

® HOLA, J.Interni komunikace ve firgnBrno: Computer Press, 2006, s. 10-11.

"HOLA, J.Interni komunikace ve firen Brno: Computer Press, 2006, s.11.

® PFEIFER, Z.Firemni kultura: konkuretni sila sdilenych ail hodnot a priorit Praha: Grada, 1993,
s. 18-21.

° PFEIFER, ZFiremni kultura: konkuretni sila sdilenych ail hodnot a priorit Praha: Grada, 1993, s. 19.
19 §1GUT, Z.Firemni kultura a lidské zdrojéraha: ASPI Publishing, 2004, s.18.

1 SIGUT, Z.Firemni kultura a lidské zdrojéraha: ASPI Publishing, 2004, s.11.
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kultury. Zarové se k tomuto tvrzeni vztahuje téma typologie firérkaltury, které je
priblizeno v rekteré z dalSich podkapitol.

Z vySe uvedenych vystleni a pohledl na firemni kulturu Ize vyvodit nasledujici Zay.
Firemni kultura je chapana jako soubor jistych wiasti, které jsou typické pro tii onu
konkrétni firmu a které ji jakymsi #gobem charakterizuji a odliSuji od ostatnich
spole&nosti. Na organizaci je mozné nazirat jako na hdskou bytost oplyvajici vyse
zmirgnymi vlastnostmi a charakteristikami, kteréspbi na své za¥stnance i na své
okoli. Nasledsn Ize shrnout, Ze prévz toho divodu, Ze chovani za¥stnand uvnitt firmy

v kong&ném efektu fisobi i na externi prastdi, je nutné o kulturu firmy gevat od
samého z&tku existence spalrosti a nenechat ji ustrnout na mrtvém &odke mozné

a dokonce i nutné firemni kulturu modelovat a upkaat, aby vyhovovala firchsamotné

a byla zarovi# konkurenceschopnou v obchodningtgy

2.2 Funkce firemni kultury

Firemni kultura ma obe&mmnoho funkci, dlezité vsak je jejich fundamentalni ratehi
do skupin obsahujici prvky a vlastnosti, které jsou spoléné. S timto umyslem Ize
funkce firemni kultury rozdit do zakladnich dvou skupin, a sice ¥nita vrgjSi funkce,
jak uvadi Pfeifer (1993)?

2.2.1 Vnit¥ni funkce

Vnitini funkce podle Pfeiferova hlediska zahrnujaisgb integrace uvriitfirmy, coz
konkretizuje jako zfisob, jakym novy zagstnanec, nové metody postupy zapadnou do
firmy anebo se v ogaém gipac mozna wbec neujmou, a dale pakdpiojnost strategie
firmy. 3

Urban (2003)** ve své knize Rizeni lidi v organizaci: persondlni rofmmanagementu®
uvadi, Ze pra¥ v procesu adaptace novych zmtmand je firemni kultura Ginnym

a dilezitym nastrojem — novi zafstnanci by ji néli byt schopni chapat, a co viceglirby

2 PFEIFER, Z.Firemni kultura: konkuredni sila sdilenych ail hodnot a priorit Praha: Grada, 1993,
s.33-34.

¥ PFEIFER, Z.Firemni kultura: konkuredni sila sdilenych ail hodnot a priorit Praha: Grada, 1993,
s.33-34.

4 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: personalni roZmmanagementuPraha: ASPI Publishing, s.r.o.,
2003, s. 255.
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se snazit ztotoznit se s firemni kulturou dané &mpaisti, ve které pracuji. S timto
~prvotnim ukolem* by jim n&li pomahat pedevSim manaZiespolenosti.

2.2.2 Vngjsi funkce

Naopak pokud jde o ¥si funkci, uvadi zpisob adaptace firmy na okolni podminky, to
znamena, jak se firma umiipptsobit svému okoli neboli jak je flexibilni k trznim
prostedi. Jako dalSi ffklad vrgjSi funkce je samotna image neboli itvirmy, coz

znamena zigsob, jakym firma psobi navenek a jak ji okoli vninta.

Fakt, Ze existuji tyto dvzékladni vymezeni funkci firemni kultury, vSak namena, Ze
bychom je ndli chapat oddlen¢ nebo nezavisle. @bdwe se navzajem ovliwji a jsou
navzajem propojené, a proto by tedylyrbyt podporovany jedna v souladu s druhou tak,

aby byla zaji&tna integrita mezi nimi aifspivaly tak ke své plné fudkosti.

2.3 Slozky firemni kultury

Stejre jako je tomu u funkci firemni kultury, tak ani k@ neni jen jedna — jde o soubor
casti utvéejici dohromady jeden celek. Jak uvadi Janda veksizZe ,Vnitrofiremni
komunikace* (20043°, firemni kultura se sklada z# sloZzek. Jsou to zaprvésdomadsast,
kterd zahrnuje kodex etiky, zadruhé, materiabdst, kam pdt nastroje, odriny

a corporate design (design spwolesti) a posledni, poddoma ¢ast obsahuje navyklé
zpisoby ve stylu ,tak se to u nagla.

VSechny fi slozky jis€ spol&n¢ prispivaji k celkovému ,obrazu® firemni kultury a jeal
bez druhé by négsobila az tak smysluptn Proto by ngly byt, stejré jako funkce firemni
kultury, vnimany komplement&in tedy tak, Ze jedna daplje druhou a vzajendnse
podporuiji.

Podobné vymezeni sloz€k souwtasti firemni kultury uvadi Hola (2006), ktera spejjiz
diive zmirgny pojem osobnost firmy s pojmem firemni identifanto pojem pedstavuje
jiz konkrétni zpisob chovani a komunikace firmy* co? zahrnuje symboliku,
komunikaci a chovani dané spatesti. Symbolika fedstavuje jak viditelné znaky identity

> PFEIFER, Z.Firemni kultura: konkuredni sila sdilenych ail hodnot a priorit Praha: Grada, 1993,
5.33-34.

16 JANDA, P.Vnitrofiremni komunikace: nastroje pro @Spé fungovani firmyPraha: Grada, 2004, s. 23.
Y HOLA, J.Interni komunikace ve firtnBrno: Computer Press, 2006, s.11.
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firmy, tak i firemni image. Dale to, jak spotest komunikuje a jak se chova, owiye
jeji vnimani zevniti zvnéjSku. Chovani Ize vnimat ve dvou rovinach, tedsojaysledek
firemni kultury a také jako vysledek zakladnich éloich hodnot. To, jak se firma chova

a jak komunikuje, mahjuboké keeny ve firemni kuléte a strategii'®

VSechny vySe
zmiréné slozky firemni kultury se navzajem owyi, Zadna z nich nestoji samostatn

a izolovar.

2.4 Determinanty firemni kultury

To, co determinuje, nebo jinymi slovy owuiivje firemni kulturu, Ize nazyvat determinanty
firemni kultury neboli vlivy msobici na firemni kulturu. Dle Pfeifera (19943,
roz&klujeme tyto vlivy na vnini a vrEjSi. Vnittni vlivy jsou chapany jako ty, které
vychazeji z firmy samotné. Naopak &&i vlivy jsou ty, které maji s\ zaklad mimo
firmu.

Realrg, pokud si ugdomime, Izerici, Ze kazda spobaost je ovliviovana svymi vninimi
charakteristikami a znaky, které jsou pro ni tygicKkyto rysy zahrnuji historii firmy, jeji
velikost, majetek, pravni formu,rgdmét podnikani, dale pak sam@epm¢ pouZivané
struktury a zakhnuté procesy, a v neposledid také strategii spobmosti, jeji
management a zastnance, kte tvori zakladni kamen, nosnaiast firmy a pro které je
typické ugité vzailani a mentalita, coZ nasletlavliviiuje i jejich postoje v zasstnani?°

v

Nyni se na jednotlivé vriiti vlivy zamétfime jednotliv a podrobji.

2.4.1.1 Historie firmy

Historie firmy jis€ do ukité miry ovliviiuje firemni kulturu t&i oné spolénosti. Kazda
spol&nost, & uz byla zaloZenarpd ficeti, dvaceti, desetii tieba jen ped par lety, ma
svoji tradici a pray ta mize pisobit na firemni kulturu. S tim souvisi i to, zéavie firmg
puvodni majitel, nebo doSlo kd&itym zmenam ve vlastnictvi apod. Nasledmuze
dochazet ktomu, Ze se firemni kultura drzi ¢ratutych tradic a zvyk které jsou
zavedené od gatku zaloZeni firmy, coZz nemusi mit vZzdy pozitiviiv. Nemusi byt tedy

pravdou, Z&im vetSi ma firma historii a tradici, tim lepsi bude riviémni kulturu.

¥ HOLA, J.Interni komunikace ve firnBrno: Computer Press, 2006, s.11.
Y PFEIFER, ZFiremni kultura: konkuredni sila sdilenych ail hodnot a priorit Praha: Grada, 1993, s.26.
2 PFEIFER, ZFiremni kultura: konkuredni sila sdilenych afl hodnot a priorit Praha: Grada, 1993, s.28.
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2.4.1.2 Velikost firmy
S velikosti firmy je to podobné jako s historii. Médy musi platit fima Ungra, tedy, Ze
¢im wetsi firma je, tim rozvin§Si bude mit firemni kulturu. Velikost firmy e mit

v souvislosti s firemni kulturou naopak kontraprkiikni efekt.

2.4.1.3 Zameéstnanci

Zamestnanci jsou tim kéiovym prvkem celé spoteosti a tim se stavaji zaravklicovymi

pro firemni kulturu. Zamstnanci a jejich mentalita, v&dni, znalosti stejh jako jejich
piistup ke k neustalému zlepSovani a rozvoji audji/firemni kulturu dané organizage.

Ve skuté&nosti jsou to pr&v oni, kdo podporuji nebo naopak podkopavaji hodnoty

spolenosti, ti, ktéi dodrzuji¢i nedodrzuji pravidla chovani a moralky na practhasim

tedy @imo ovliviuji firemni kulturu a vSechny jeji prvky a rysy.

2.4.1.4 Vztah firemni kultury a komunikace

Otazkou navic wstava, jestli je komunikace ve spétesti ovliiiovana jeji firemni
kulturou nebo naopak, jestli komunikace v dané epaisti ovliviiuje firemni kulturu.
Napifklad Hola (2006¥ ve své knize ,Interni komunikace ve figtrvidi firemni kulturu
jako slozku tveici obsah firemni komunikace, na druhou stranukal@unikaci vnima
jako sowdst firemni identity, ktera je oviimwvana osobnosti firmy a tkiotak firemni
kulturu. Doslova uvadi, Zevpitrofiremni komunikace je séasti firemni kultury, spolu
s nastavovanim komunikace se nastavuje kulturayfi®@mysluplnd komunikace stoji na
odpowdnosti a morélnich hodnotach, stéjnako firemni kultura, proto se tyto
dve kategorie Zivota firmy tak Uzce prolinaff Lze tedyfici, e komunikace ve
spole&nosti jde ,ruku vruce" sjeji kulturou a Ze jedmluhou navzajem ovliwiji

a podporuiji.

2.5 Urovné firemni kultury
Mezi dalSi aspekty organigai kultury lze z#adit drovré firemni kultury, které na sebe

navazuji, a co vice, jedna druhou navzajem déuiiv V knize ,Organizani kultura“, jak

2l PFEIFER, ZFiremni kultura: konkuretni sila sdilenych ail hodnot a priorit Praha: Grada, 1993, s.28.
22 HOLA, J.Interni komunikace ve firen Brno: Computer Press, 2006, s. 8-13.
ZHOLA, J.Interni komunikace ve firen Brno: Computer Press, 2006, s. 53.
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uvadi Bslohlavek (20008*, se v organizmi kultuie prolina gkolik Grovni, a to zejména
tyto:

* nadnéarodni organizai kultura, kterou Blohlavek uvadi fikladem industrialni
kultury vysglych zemi, ktera se formovalgq staleti na zakladech euroamerické
civilizace a &fila se s rozvojem gmyslu a hospodétvi do vSeckiasti seta“?

» narodni kultura, které charakterizujeity narod a jeho kulturdi jeji zvlaStnosti

» kultura vlastni organizace, pro kterou jsou typigk8e zmigné aspekty

e subkultury jakoZzto ,kultury divizi nebo atvaé vramci organizace, lidi se
spole’nou profesi v organizaci, které vykazuji specifickérakteristiky — kultura

Ucetnich, kultura provoznich pracoviiikebo kultura vrcholovych mana#&f®

2.5.1 Subkultury

Subkultury, jakoZto slozky firemni kultury, vidi jini autai publikaci, zabyvajici se
tématem firemni kultury, jakouteZité aspekty. Nafklad Sigut (2004F’ ve své knize
~Firemni kultura a lidské zdroje” zde charakterzgubkultury jakg,samostatné kultury
vyznaujici se odliSnymi socialnimi normami nebo jinouerhrchii hodnotovych

i“® a uvadi navic jistou existenci diferenciace, zejmdak mezi tznymi

preferenc
arovremi fizeni, mezi jednotlivymi fundnimi oblastmic¢i mezi regionald vzdalenymi
pracovisti.

Existence subkultur, tedy viiti diferenciace firemni kultury ve spétesti mezi tiznymi
arovrémi fidici hierarchie i mezi jednotlivymi fukimi oblastmi, pak rive déle
ovliviovat silu a slabost firemni kultury, jak uvadi Beolra (1998) v knize ,Psychologie
a sociologietizeni“?® Tvrdi totiz, Ze&im diferenciovadjsi je organizani struktura, tim
snadgji a castji se vytvdeji dilci subkultury, které zabhaji existenci jednotné firemni
kultury. K této skuténosti mize dochazet zejménaiivodliSnym dikim cilaim a zajnim
skupin pracovnik, dale také kuli stupni a odbornosti zagreni jejich vzdlani

a kvalifikace a #kdy i kvali diferenciaci rezini a fyzickych podminek pracovnik

4 BELOHLAVEK, F. Organizani chovaniOlomouc: Rubico s.r.0., 1996, s. 108-109.

5 BELOHLAVEK, F. Organizani chovaniOlomouc: Rubico s.r.0., 1996, s. 108.

6 BELOHLAVEK, F. Organizani chovaniOlomouc: Rubico s.r.0., 1996, s. 109.

2" SIGUT, Z.Firemni kultura a lidské zdrojé®raha: ASPI Publishing, 2004, s.17.

28 S|GUT, Z.Firemni kultura a lidské zdrojéraha: ASPI Publishing, 2004, s.17.

2 BEDRNOVA, E.Psychlogie a sociologigzeni.Praha: Management Press, 1998, s. 471-472.
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2.6 Typy kultury

Existuje jisty strukturalni pohled na kulturu. Bkso (2003 ve své knize ,Firemni
kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich chni/ uvadi Handyho typologii kultur.
Tyto jsou rozlenény nacdtyti zakladni, a sice na mocenskou, fémik Ukolovou a osobni
kulturu. Podrobgji je niZze kazda z nich charakterizovana svymi hiei znaky.

2.6.1 Mocenska kultura

Pro mocenskou kulturu je typicka centralni mocomefilni komunikace aoséra. Mezi
charakteristické vlastnosti déle patschopnosti, pruznost a dynamdst centralni
mocenskeé sily, jinymi slovy vlastnika. Na persojs@lu kladeny vyznamné pozadavky.
Tento typ firemni kultury je tedy typicky pro masgolenosti, kdy moc je ve &du si¢.®
Na niZze uvedeném obrazku (Obr. 1) je patrné zohfamntralni moci jako hlavniho bodu
a zarové stredu d@ni. Tento hlavni bod je moZno vnimat jako centraatkud vychazeji

podrety a vibec komunikace, ktera seiglale podle vazeb ve spohosti.

Obr. 1 Mocenské kultura®

%9 BROOKS, I.Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace ai¢g#j chovani Brno: Computer Press, 2003,
S. 222-223.
%1 BROOKS, I.Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace ai¢#j chovani Brno: Computer Press, 2003,
S. 222-223.
%2 BROOKS, I.Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace ai¢#j chovani Brno: Computer Press, 2003,
S. 222-223.
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2.6.2 Funkéni kultura

Funlkeni kultura, znazorna nize na Obr. 2, je charakteristicka vysokou dirdmyrokracie

a formalnosti. Existuje zde mala skupina vedougigtovniki, kteraiidi koordinaci mezi
specialisty a funénimi oblastmi. Mezi normy p#t pravidla, postupy a popisy prace.
Funlkeni kultura je uzfisobena stabilnimu prdsti, kde je zarovetézké se vyptadat se
zme¢nou, na druhou stranu je alefiygtivA z toho pohledu, Ze poskytuje svym
zanestnand@m pocit bezp& a gedvidatelnosti. Vyhodu lze Wtve skuténosti, Ze kazdy
zanestnanec fesre vi, kdo je jeho nadlzeny, na koho se v tité situaci obratit¢i jaka ma

taci ona procedura postup.

b

Obr. 2 Funkéni kultura %3

2.6.3 Ukolova kultura

Tento typ kultury se objevuje v organizacich mat&w typu, kde moc spiva

v prisetiku odpovdnosti a kde existuje cil udrzeni spmié a hromadné zodpé&inosti
zanestnand stejré jako samostatné prace, coz znémge nize obrazek (Obr. 3). Peba
autority je tak snizena existenci individualnitiweni a tymové prace. Ukolova kultura je
typicka svou pruznosti spojenou s rychlosti pradowrrozhodnuti. Tento typ kultury by
tedy mohl mit uplaténi také i realizaci nejiizn¢jSich projeki ve spolénosti, kde ti, kdo
na projektu pracuji, se chovaji jako tym, zarowed ale kazdglen tymu svoji specifickou

pozici a postaveni.

% BROOKS, I.Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace ai¢#j chovani Brno: Computer Press, 2003,
S. 222-223.
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Obr. 3 Ukolova kultura®*

2.6.4 Osobni kultura
Posledni z fedstavenych typfiremnich kultur, osobni kultura, nize znazsara na Obr. 4,
je charakteristick& najklad pro skupiny profesion@l kde jsou v pevaze individudlni cile

a spoléna autorita je zaloZzena na odbornosti a vzajemoftddech.

Obr. 4 Osobni kultura®®

Jako dalSi z tyfp firemnich kultur je vhodnéipdstavit typologii podle K. Vriesse a D.
Millera, které jsou uvedeny v knize Bedrnové (19983ychologie a sociologi&izeni®.
Jde o typologii firemni kultury, ktera je odvozemn@sychologické terminologie a ktera
ozna&uje zejména ndjznivé psychické stavy jednotlivce. Tato typologiea za cil
upozornit na mozné n#pnivé disledky niZze zmignych kultur, které se stavaji

z dlouhodobého hlediska pro¢damého pracovnika zje¥énneunosné. Mezi tyto pat

% BROOKS, I.Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace ai¢#j chovani Brno: Computer Press, 2003,
S. 222-223.

% BROOKS, I.Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace ai¢#j chovani Brno: Computer Press, 2003,
S. 222-223.

% BEDRNOVA, E.Psychlogie a sociologigzeni.Praha: Management Press, 1998, s. 484.
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paranoidni, natlakova, dramatickd, depresivni azeamni firemni kultura. Spolmosti,
které maji vySe zmimé charakteristické rysy, se zdaji byt neefektignhrozi u nich

vnitini rozpad.

VySe uvedené a znazéme typy kultur slouzi k zakladnirgdsta¥, jaké charakteristiky
a rysy dana firemni kulturaime ¢i nemusi zahrnovat. Samepre redlré dochazi k tomu,
Ze firemni kultura t&€i oné firmy nemusi byt jednoz&a charakterizovana pouze jednim
o smiSenych typech firemnich kultur. Co by aéarbyt dilezité pro firemni kulturu dané
spoleénosti je, Ze si pomoci typologii &domuje pednosti a zarovei nedostatky a snazi

se jimi inspirovat nebo je naopak eliminovat.

2.7 Silna firemni kultura

Mezi dalSi aspekty firemni kultury, které je vhodreéadit, pati pojem silnac¢i zdrava
firemni kultura. Ma své charakteristické rysy ségpko jsou pro ni typicka dita kritéria.
Bedrnova (1998) uvadi ve své knize ,Psychlogie aiosogie fizeni®’ nasledujici
charakteristiku silné firemni kultury;silnd podnikova kultura prokazuje minsdnou

schopnost ovlisovat charakter i pibeh viech podstatnych podnikovychijet.

Mezi kritéria, ktera Bedrnovar@dstavuje a ktera by silnd firemni kultur&lansphovat,
patfi:
o Jasnost, ietelnost — toto kritérium je spino v gipadt, Ze je jasé a Zetelrg
uvedeno a v8em pracoviitk znamo, jaké je poZadovano jednani, jaké aktivity
jsou nutné a zadouci, které z nich jsougesiceptovatelné a naopak, které jsou

zcela vylogené a tim padem nptelné.

» RozSsfenost — toto kritérium Ize povaZzovat za obecn&gomi pracovnil o vSech
prvcich firemni kultury a jejich platnosti, coz mena, Ze vSichni spolupracovnici
jsou s jednotlivymi prvky nejenom dost&te seznameni, ale & by se také

setkavat s jejich existenci a vlivem v kazdé situakamziku a na kazdém mist

87 BEDRNOVA, E.Psychlogie a sociologigizeni.Praha: Management Press, 1998, s. 470.
% BEDRNOVA, E.Psychlogie a sociologi&zeni.Praha: Management Press, 1998, s. 470.
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e Zakotvenost — znamena miru identifikace a intezaak jednotlivych podnikovych
hodnot, vzoré a norem chovani, coZz znamena, Ze u pracéwhdkchazi k osvojeni,

piijeti a ztotozgni s firemni kulturou.

Synonymem pro pojem ,silna firemni kultura®ae byt také ,zdrava firemni kultura®.
Tento pojem pouZiva Urban (2008)v knize ,Rizeni lidi v organizaci: personéini rozm
managementu“ a vidi za nim zejména takovou firekuifuru, kterdq pispiva k fistu
organiz&ni vykonnosti, ktera dalerpdstavuje efektivnfidici nastroj motivace, vedeni
a usnérnovani zamistnand, ¢im nasleds zvysuje jak pracovni spokojenost, tak i stabilitu

zangstnand.

Jako nastin znak projeva & vlastnosti, kterymi by dle Urbana (2063ydrava firemni
kultura ne€la disponovat, Ize uvést nasleduijici:
» Firma pisobi jako tym — tato charakteristika znamena, Zelespost funguje

a spolupracuje jako tym, kde jsou vztahy zaloZzeaywrajemné ivéie, podpde
a spoléném usili vedoucim k dosazeni a spiin firemnich cii. DodrZovat
~tymového ducha“ by @i nejenfadovi zamistnanci, ale zejména z&stnanci na
manazerskych pozicich, kidy se ngli snazit tato pravidla spoluprace podporovat
a trvale udrzovat. DalSiuteZitou skuténosti, ktera je charakteristicka pro presii
tymu, jsou tymové role. Kazdy jednotlivec by seélnbyt védom, Ze je satasti
tymu, a Ze ma&i nému ukitou zodpo¥dnost. To znamena, Ze by sélmauit
respektovat ostatni tymové bea grichazet s novymi napady a vipac vyskytu

pracovnich probléinje negenaset na ostatni kolegy.

» Otewena komunikace — zdrava firemni kultura je charétieka svou otekenosti,
schopnosti naslouchat, snahai@Sit vzniklé problémy ¢i  konflikty vcas
a konstruktivé a byt ochotna ke kompromisu. Otemost spoéiva jak
v komunikaci odshora do| ale i naopak, tedy odspodu nahoru. Mataze
spole&nosti by ng&li informovat ostatni spolupracovniky oéd ve firme

a respektovat nazory a vyj&awi svych koled, jinymi slovy ungt naslouchat.

% URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: personalni roZmmanagementuPraha: ASPI Publishing, s.r.o.,
2003, s. 255-257.
49 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: personalni roZmmanagementuPraha: ASPI Publishing, s.r.o.,
2003, s. 255-257.
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* Silnd motivace a organizai identita — tento charakteristicky rysegstavuje
skute&nost, Ze,motivacne pisobici organizéni kultura pedpoklada, Zze manaie
cilewdony vytvaeji prostor pro rozgovani kompetenci a zodpowosti svych
spolupracovnii a Zze svou uUlohu/pvedeni podizenych chapou stale vice nikoli
jako rizeni prostednictvim pikazi:, pokym: a hierarchickych struktur, ale jako

podporu a povzbuzovanfiglosahovani spot@ych cili“ **.

VySe uvedené znaky zdravé firemni kultury lze @#ngko demokratické, nendsilné,
stejre jako patelské. U vSeckitje spol€éné vzajemné respektovani se a naslouchani, coz
piinasi konény efekt podpory spobmosti se zagtenim na jejitst a rozvo.

Jako shrnuti Ize uzit nasledujici charakteristilpuriznivad organizani kultura pispiva

k ocho# angaZovat se pro cile firmy, k podpaniciativy, kvality prace i loajality®.

“L URBAN, J.Rizeni lidi v organizaci: personalni rozmmanagementraha: ASPI Publishing, s.r.o., 2003,
s. 256.
“2 URBAN, J.Rizeni lidi v organizaci: personalni rozmmanagementraha: ASPI Publishing, s.r.o., 2003,
s. 255.
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3 PLANOVANI ZM ENY FIREMNI KULTURY

Zmeéna firemni kultury znamena pro danou spotest krok, ktery jeieba dikladn zvazit
a [ipravit se na §. Pro spolénost je dlezité uvdomit si, Ze zrana firemni kultury
piedstavuje velice slozity proces a neni ji mozné etns zmenit ze dne na den. Nemg&n
dulezita je i skuténost, Ze je mozné zmit firemni kulturu ,,0d z&kladl' — tedy komplets
nebo gistoupit jen k Upra¥ jeji ¢asti, tedy hlavé nedostati, které se v saiasné dob ve
spole&nosti objevuji. V tomto fipact se v podstétse jedna o jakouskorekci stavajiciho

“43 protoze i zmina by jen ukité ¢asti firemni kultury mZe pispst ke zlepSeni

kurzu
stavu firemni kultury v dané spaleosti.

Kazda spolénost, ktera ma v amyslu zmit svoji firemni kulturu, by si ila byt wdoma,

Ze , ¢im wtSi jsou rozdily mezi existujici kulturou a Zadanibon \etSi je odpor, ktery je
nutné od pracovnikocekavat“*. | z tohoto dvodu je vhodné zamyslet se nad tim, zda
chceme mnit firemni kulturu komplet&, nebo jen drobnymi Gpravami, jak uz byliwe
zmirgno.

Planovani zmny firemni kultury ma uiité faze, nejprve se jedna o fazi ,\mit
piipravenosti“ spolénosti na zmnu. Dale si spolmost musi uydomit vyznam

a predpoklady, které by &a sphovat a v neposledriace by si n€la pripravit alespa
strueny nangt ¢i model kulturni zniny. VSechny tyto faze vztahujici se k planovanémyn

firemni kultury jsou niZe sttun¢ charakterizovany.

3.1 Pr¥iprava na znmgnu firemni kultury a jeji vyznam
Spole&nost, ktera se z jakychkolividodi rozhodne pro z#mu sveé firemni kultury, by
meéla mit powdomi o tom, co si od zény slibuje. Navic, kazda spdleost, & uz malagi

velka, by se rfla zamyslet nad tim, jaky vyznam pro ni hrajesmenfiremni kultury.

Transformace nebolitpchod z jedné organigai kultury na druhou, jak uvadiehlavek
(1996) ve své knize ,Organimai chovani*®, predstavuje 3 moZnosti, které e

management vykonatgd jakoukoliv zn¢nou:

a3 BEDRNOVA, E.Psychlogie a sociologigizeni.Praha: Management Press, 1998, s. 477.
a4 BEDRNOVA, E.Psychlogie a sociologigzeni.Praha: Management Press, 1998, s. 540.
4> BELOHLAVEK, F. Organiza’ni chovaniOlomouc: Rubico s.r.o., 1996, s. 77.
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1. Jde o definovani organigai kultury své firmy a planovani zmy takovym
zpisobem, aby byla v souladu se &asnou kulturou a zaroieustoupit od

kontroverznich prvik zmgeny.

2. Souwasre se zmenou firemni kultury pistoupit k,systematické transformaci
organizani kultury, kterd zéala byt bariérou rozvoje®’. Do této moznosti
Bélohlavek zahrnuje ¢kolik krokia postupu, jako najklad:

a. preswdceniclena spol&nosti 0 nutnosti zrin,

b. vyty¢eni nového s#ru spolu s vypracovanim nového modelu fungovani,

C. zajiséni piisunu novym mySlenek obsazenimé@liych pozic externimi
zamgstnanci,

d. tvorba novych ritudl a symbaok managementem.

3. Tvrda opateni, mezi kter& p#tnagiklad ,vyména zn@né ¢asti osazenstvd” a to
Vv pripact, Ze sodasna firemni kultura jeipis silna a zarove zde existuje nutnost

jeji zmeny.

Se zngnou firemni kultury, jak iZzeme vidt ve vySe zmiénych bodech, vSak v mnohych
piipadech souvisi i z#ma organizéni struktury spolénosti. Tato skut@ost
pravdEpodobré nenastava pouze v situacich, kdy jeiglod uskuténit vyraznou kulturni
zmeénu. Dochazi k ni i tehdy, kdyZz se spwlest snazi vymnit nagiklad vedouciho
odctleni, aby doSlo ke z#m¢ kultury v oddleni, kde pedchozi vedouci organizovaligv
tym, a misobil tak zarové nevhodnym zfisobem na své poidené. | tato situace by mohla
mit v kon€ném disledku vliv na firemni kulturu celé spoteosti.

Je nutné Ppustit si mySlenku, Ze personalni &ma tedy nize znamenat pro danou
spol&nost také konkuragmi vyhodu. Nakolik se novylen spolénosti ztotoZzni s firemni
kulturou, je otazka k zamysleni. Dana spotest by mu vSak #fa dat Sanci poznat firemni
kulturu dané spotmosti a to hned v g@tcich jeho fisobeni ve spotmosti. Pokud se
s firemni kulturou neztotditije, vtom lepSim ipact se u &) pravEpodobrt objevi
tendence finést réco nového, lepSiho a tim firemni kulturu sgolesti, do které nastoupil,
pozvednout. V opmém gipad hrozi, Ze svymi zvyklostmi, chovanim a jednaninddou

v rozporu se saiasnou firemni kulturou spaleosti. Tato situace by nasledmohla

“* BELOHLAVEK, F. Organizani chovaniOlomouc: Rubico s.r.o., 1996, s. 77.
4" BELOHLAVEK, F. Organiza’ni chovaniOlomouc: Rubico s.r.o., 1996, s. 77.
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vyvolat negativni efekt — mohl by svym ,Spatnym weéoim“ ovliviiovat ostatni
spolupracovniky, coz by znamenalo, Zeé¢mmci vyména za novéhdlena spolénosti

nebyla tou pravou volbou pro 2zmu firemni kultury.

3.2 Predpoklady pro zménu

Vyznamnym pedpokladem pro uskuteeni zmeny firemni kultury je peswdéeni

0 moZnosti jeji zrny, jak uvadi Bedrnova (1998).To v praxi znamen4, Ze pracovnici
jsou vnitn¢ preswdceni o nutnosti zeny a stavi se k této zZme aktivré. To znamena, Ze
se snazi vyzkouSetéco nového, tedy dto, co dosud nepouzivali a co by mohlo byt

ucinné.

Brooks (2003) v knize ,Firemni kultura: jedinci,giny, organizace a jejich chovafi“
uvadi nezbytnéiedpoklady, které jsou nutné, aby mohlo dojit kemrfiremni kultury.
Do tchto pedpoklad zahrnuje koncepty jako jasna strategicki@&dgtava, #rnost
nejvyssimuiizeni, symbolické vedeni a podpora orgatnzaneny a neénici se¢lenove

organiz&ni struktury.

3.3 Naméty a modely kulturni zmény

I’u50

Bedrnova (1998) ve své knize ,Psychologie a sogieltizeni“”” pfedstavuje v podnikové

sfée rozsfeny a relativé konkrétni narét kulturni zrmény, zahrnujici skolik kroka:

1. Prvni krok se zabyva analyzou existujici kulturjep konfrontaci se zakladnimi
principy kultury, ktera je Z&douci, tedyakové kultury, ktera mé& modelév
(ideélre) odrazet novou budouci situaci v podniku a podpataealizaci novych

podnikatelskych vizi a strategif

2. Druhy krok popisuje jako pochybovéni zé&mané o pivodnich hodnotach
a jejich postupné spoldasti na konkrétni podébbudouci kultury. Nastroji zde

“8 BEDRNOVA, E.Psychlogie a sociologi&zeni.Praha: Management Press, 1998, s. 477.

49 BROOKS, I.Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace ai¢hj chovani Brno: Computer Press, 2003,
s. 227.

%0 BEDRNOVA, E.Psychlogie a sociologigizeni.Praha: Management Press, 1998, s. 537.

> BEDRNOVA, E.Psychlogie a sociologi&zeni.Praha: Management Press, 1998, s. 537.
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mohou byt nafiklad seminge, které se organizuji po malych skupinkach a které

o¢ekavaji novou organizai strukturu podniku.

3. Treti krok nangtu kulturni znény znamena v podstapievedeni do konkrétnich

pracovnich roli, kdy usggnitidici pracovnici se stavaji modely neboli vzoryaked
se mohou stéat trenéry v dalSich serfitta

4. Ctvrty a zéarové posledni krok zahrnuje procesup¥zné evaluace, kontroly

a obnovy.

Brooks (2003¥ v souvislosti s kulturni zémou gredstavuje modely, které jsou typické pro
zmeénu firemni kultury spoknosti a kterymi je vhodné se inspirovat. Brooksojak
modelovy giklad uvadi Dobsaiv ¢tyistupovy péistup, ktery zahrnuje nasledujici kroky:

* Politiku pijimani.

» Reorganizaci a restrukturalizaci.

« Uginné selovani novych hodnot.

* Naslednou zrmu systém za &elem posileni novych naZoa hodnot.
Brooks dale uvadi, Zze zmy firemni kultury Ize dosahnout kombinatiizakladnich zrén,

a sice personalnich, strukturalnich a systémovych.

®2 BROOKS, I.Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace ai¢#j chovani Brno: Computer Press, 2003,
s. 226.
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4 PROCES ZMENY FIREMNI KULTURY

»Podnikova kultura neni ¢co, s¢im mizete snadno hybat. Snaha uchopit ji a tvarovat do
nové podoby nema nikdy Sanci na desp Kultura se z@mi az poté, co zénite jednani
lidi, az nové zfisoby chovani jsou pogjakou dobu pro skupinu/fposem a az lidé jagn
uvidi souvislost mezi novymi aktivitami a zlepSemjionnosti.®* Tato citace je pouZita
jako vys\tleni skutenosti, Ze pokud se spdéleost rozhodne pro z&nu firemni kultury,
nebude to proces jednoduchy a to htakmili tomu, Ze je iteba znénit chovani a fistupy
lidi, tedy pracovnilt dané spoknosti, coZ je znaé obtizné.

Na druhou stranu, jak uvadi Cole (1995) ve svée&pi@rganisational Behaviout* lidé
nikdy nejsou nernné bytosti, ba naopak, neustale saima jsou schopni adaptovat se na
zZmeny.

Proto by se spotmost nenila obavat zrany své firemni kultury, ale naopak by jicha
chapat jako vyzvu, ktera povede ke zvySeni hodspgl€nosti, jinymi slovy se stane
piidanou hodnotou. V kokeém disledku mozné pravdiky lepSi firemni kultte se stane

konkurenceschopnou na trhu sgolesti ve svém okoli a na trhibec.

4.1  Aktivity vedouci ke zméné firemni kultury
Cole (1995)°° predstavuje #kolik aktivit, které je vhodné zadit, pokud spoknost

usiluje o znénu firemni kultury:

* Revize prohlaSeni o zakladnim poslani spabsti, jejim uvéejréni a nasledném

prodiskutovani na sézich tymi ¢i oddkleni.

* Publikace letak ¢i jinych dokumeni zan®fenych na objasmi a vyswtleni
novych priorit spolénosti spolu s uvedenim prajgbdobnych ginosi pro

spol&nost a zaroveupozorgnim na naklady spojené s jejich nefdem.

e Aktivni ,prodej* ¢i propagace nové firemni kultury vedenim s cilendaat, Ze

pujde o vic, nez jen sliby.

* KOTTER, J.PVedeni procesu ziny. Praha: Management Press, 2000, s. 159.
** COLE, G.A.Organisational Behaviour.ondon: DP Publications Ltd, 1995, s. 253.
> COLE, G.A.Organisational Behaviout.ondon: DP Publications Ltd, 1995, s. 253.
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Propracovanost Klovych hesel, sloga@nci hlavnich myslenek tykajicich se nové

firemni kultury.

* Nabor podob#& smyslejicich zagstnand@ na klicové pozice ve spateosti a to

bud’ povySenim stavajicich za&stnand, nebo naborem externich pracovnik

» Priprava a zviejréni upravenych a aktualizovanych prageskomunikace

a rozhodovacich opani.

» Vyuziti schopnosti a dovednosti specidliztad personalniho odtbni a Skolitek

s cilem poskytnout vhodny systém atiovani pro novou kulturu a zajéiti jeji

podpory.

* Rozvoj klicovych ritudh s cilem podpiit kulturni zménu (nap. oceréni za kvalitu
odctleni, ocewni zakaznického servisu, vy prezentace sérem od feditele

k zangstnan@m, a dalsi).

Z téch aktivit, které nebyly ve vySe uvedenémituyzmirény, ale zajisté je vhodné je
zaradit, pati také workshopové aktivity neboli semigdorganizované spaleosti za
Ucelem definice jeji nové firemni kultury a vize, d&WOT analyza stavajiciho stavu
firemni kultury ve spolénosti, ktera ma za cil poukazat na &mny stavgi zpétna vazba
zanestnand@ manazeaim. Jist existuje je&t mnoho dalSich aktivit, které je vhodnéandit,
pokud se spotaost rozhodne pro z¢nu své firemni kultury. Dana spdélest by ngla mit
na pangti klicové zalezitosti a vSechny aktivity tak progad wdomim snahy o jejich
dosazeni.

VSechny vySe uvedené aktivity mohou pro danou firomamenat Gsgh vedouci ke
zmeng firemni kultury pouze tehdy, kdyZ zé&sinanci dané spajrosti maji snahu aktivn
se zapojit. To zahrnujetkolik nezbytnych pedpoklad, které uz byly tive zmirgny. Zde
se jedna fedevsim o to, Ze zasstnanci rozumi, co se od nickekava, Ze majitti a chu’

s firemni kulturou spolaosti, ve které pracuji,éoo ctlat. Velmi dilezité je, Ze ¥fi

v Usp@sSnost no¥ zavedenych ,pravidel, jinymi slovy, Ze se s nmdtoZiuji. V opa&ném

piipadt bude pravépodobrE velmi obtizné novou firemni kulturu prosadit.
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4.2 Implementace novych kroki do existujici firemni kultury

Tato moznost fistupu ke zréné firemni kultury ve spoknosti znamena, jak uvadi Kotter
(2000) ve své knize ,Vedeni procesu&nyt>®, kdy? se do staré kultury roubuji nové
navyky®’. Jde o situaci, kdy zaklad stavajici firemni kytoeni gimo v rozporu s novou

vizi, ale utité specifické navyky ano. Vtomtotipact se jedna o to, Ze dojde
k naroubovani novych navgkna kmen, ficemz vSechny nepi@bné ¢asti se nechaji

odunfit.

Kotter (2000} dale edstavuje zakladni prvky zakotvovani&mve firemni kultiie. Ty

jsou charakterizovany jako:

Upravy vnormach a sdilenych hodnotach, knimz dpich v za¢ru

transform&niho procesu,

* noveé [istupy, které se dostavaji do podnikové kulturypafé, co pedstavuji

néjaké pozitivni vysledky, tedy az se ukéze, Ze jsokeni a &inngjSi nez staré

metody,

» pozadavky, které vyzadujitkladné vys¥tleni na jedné str&na pochopeni na

straré druhé,

* vyména zandstnand, ktera niize pomoci zrénit firemni kulturu spolénosti,

* zmena systému rozhodovani o povyseni a postupu vikarié

VSechny vySe uvedené Zny ve firemni kultiie dané spolaosti, které Kotter
(2000¥° uvadi, mohou navicijgobit jako vyzva, pokud si prvky seasné firemni kultury
odporuji s prvky zadané firemni kultury spaiesti. Stavaji se tak pragpodobr vyzvou
hlavre z toho divodu, Ze mohou obsahovatao dive nepouzivaného, nyni nového

a z toho dvodu zajimaveého.

*® KOTTER, J.PVedeni procesu ziny. Praha: Management Press, 2000, s. 155.
>’ KOTTER, J.PVedeni procesu ziny. Praha: Management Press, 2000, s. 155.
8 KOTTER, J.PVedeni procesu ziny. Praha: Management Press, 2000, s. 158-161.
*KOTTER, J.PVedeni procesu zmy. Praha: Management Press, 2000, s. 158-161.
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4.3 Zména manaZzerského stylu v souvislosti s vyvojem spétesti

Stejre jako v situaci, kdy dana spdéleost podiuje nutnost zrny jeji firemni kultury, by
si mela sowasre uwedomit, Ze je nutné poupravit nejertigiup a chovani svych
zamestnand, ale také styl vedeni idzeni zamistnané na manazerskych pozicich. P¢av
manazé jsou ti, kt&gi komunikuji na pedtlové Urovni mezi vedenim spdl@osti
a vedoucimi @adovymi zamistnanci.

.Prechod spolénosti z jedné faze vyvoje do druhé, souvisejfedgvsim s postupujici
expanzi, vyZaduje/echod od jedné formy manaZerského stylu ke dfih@tk uvadi
Urban (2003}". To znamena, 7e pokud je v zajmu man&Zeby spolénost, ve které
pracuji, rostla a rozvijela se gnby se snazit zinit svij manazersky styl vedeni tak, aby
odpovidal nové fazi vyvoje jejich organizace. Sttowskut€nosti je spojena taktéz
moznost personalnich 2m, ktera byla jiz tive zmirgna, a kterd jeiejmé v nekterych
piipadech nevyhnutelna. Dle Urbana (2063 nize uvedeno& zakladnich vyvojovych

fazi a jejich charakteristiky spolu s prémami manazerského stylu:

* Faze individualismu a kreativity — tuto fazi Izeagfat jako nejvice upkbdvanou

v obdobi, kdy spolmost z&ina fungovat, tedy vdeéb kterd nasleduje
bezprostedre po jejim vzniku. Jedna se o fazi, ve které,p@zornost vedeni
zamgrena na vyvoj firemniho produktu a jeho trfit“Pokud jde o komunikaci
v této fazi, je spiSe neformalni, typicka je daddSd pracovni doba, nizsi pracovni
ohodnoceni, které v3ak doprovazéekavani jeho navysenRedenim, jak se
posunout z této prvni vyvojové faze do dalsi, je p@stupna snaha o uplain
principu efektivity, tak vyuziti manaZerskych zrstip schopnosti a dovednosti

k postupnému zavedeni novych firemnich metod aopréach postup.

 Faze silnéhotizeni — tato faze by &wm navazovat na ipdchozi a,je

charakterizovana itstem spojenym s direktivnim vederfiin® V této fazi se

% URBAN, J.Rizeni lidi v organizaci: personalni roZmmanagementPraha: ASPI Publishing, s.r.o., 2003,
(?1' LZJZ{%,ZAT\I?'J.Rizeni lidi v organizaci: persondlni roZnmanagementPraha: ASPI Publishing, s.r.o., 2003,
Gsé l2J7R9E;AN, J.Rizeni lidi v organizaci: personalni roZmmanagementPraha: ASPI Publishing, s.r.o., 2003,
Gsé l2J7R9E;i?\12,.J.I?izen|’ lidi v organizaci: personalni roZmmanagementPraha: ASPI Publishing, s.r.o0., 2003,
Gs‘i §7RzE;AN, J.Rizeni lidi v organizaci: personalni roZmmanagementraha: ASPI Publishing, s.r.o., 2003,
s. 279.
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vyskytuje rékolik manazerskych rys jak uvadi Urban, a jsou jimi n#&glad tyto
nasledujici:
= zavedeni funkcionalni organiad struktury, ktera odduje vyrobni
a marketingoveé aktivity,
» rostouci specializace pracovnich mist,
» prijimani systém materialni stimulace,
» soustavy rozp#ia a nakladovych sgedisek a standafidpracovnich

postupd.

» Faze centralizovanéhtizeni — Uzce navazuje naepgchozi a to zejména diky
trendu zvySovani efektivity pracovnich postyjejich standardizaci a zavedenim
kontrolnich mechanistn Zaroveéxr by dle Urbana v této fazi vyvoje &o dojit
k posunu manazerskeho stylu a to ve smyslu poskytaétSi autonomie
podizenym jednotkam. &kdy vSak tohoto vyvoje spalaosti nemuseji byt
schopny a to ndfklad kwili nedostatku odvahy k provedeni &my a nadale tak
zastavaji pi oswdéenych centralizovanych metodach. Vysledkem paknaige
byt, Ze zamstnanci jsou natolik demotivovani, Ze se nebrani agithodu ze

spole&nosti.

» Faze decentralizace — k této fazi dochazi, pokugpekEnosti podé oprostit se od
centralizovanéhotizeni a dochazi tak K@sunu pravomoci, a to zejména
delegovanim stefnjako k tvorl¥ decentralizované&asto geograficky orientované
organiz&ni struktury. Manazé tak ziskavaji mnohem ¢&t8i zodpowdnost
a pravomoci a motivace vyuziva individualni ohodedcii zvyhodreni svych
zamestnand. Podle Urbana je znakem také komunikace, kteringzi vedenim
a niz§imi jednotkami mérasta — probiha spiSe cestou zprav, telefdrkratkych
navssv vedoucich pracovniku decentralizovanych jednotéR® | v této fazi se
vSak mohou objevit @ité problémy a to zejména, pokud se vrcholové vedeazi
ziskat kontrolu nad organizaci jako celkem, coZeti® muZe vést ke zgnému
kroku, a sice k navratu k centralizovanéifueni. Nasledovat by tedydha snaha

o uziti novych forem firemni koordinace.

%5 URBAN, J.Rizeni lidi v organizaci: personalni rozmmanagementraha: ASPI Publishing, s.r.o., 2003,
s. 280.
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 Faze koordinace a kontroly — pro tuto fazi je tipiczavedeni novych
a formalizovanych systéimmanagementu a organizace, které budou uot
vySSi miru koordinace, tedy idedlni spolupréaci pel&nosti. Déle je pro tuto fazi
charakteristické zavedeni velkého ¢po kontrolnich systéfy progrant
a mechanisrin které vSak mohou vést k byrokracii @fe tak dochazet k tomu, Ze

se spolénost festava soustdit na inovaci a realn@seni existujicich problédm

» Faze spoluprace — tato faze logicky navazuje imalghozi, ktera ma snahu na
spolupraci ve spotmosti a je zde kladenidaz na inovaci, kterd iedchozi fazi
mohla upadat. Dba se na firemni $t&dani a trénink manaerktery ma za cil
rozvijet jejich socialni schopnosti jako jsou fifad teamova spoluprace reSeni
vzniklych konflikti na pracovisti. Zreny podstupuje v této fazi i systém motivace,
kde je kladen traz gedevSim na tymovou motivaci a vykonnost a upowstiak
od individualniho pistupu.

VySe pgedstavené styly manazerskétipeni jsou charakteristické dilymi vazbami mezi
vedenim, manaZery, vedoucimi pracovniky a jejictifgenymi. Pro kaZzdou vyvojovou
fazi je typické a mjmé, ze stav, ve kterém sedaona spolénost pra¥¢ nachazi, neni
koneny, a proto by se dana spé&hest néla soustedit na vyuziti vSech moznych postup
a doporgeni, aby sm¥ovala k fistové fazi a nezaostala za svym vyvojemilkv

nevhodnému manazerskému stylu.
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Teoreticka c¢ast diplomové prace vyuzivd jako metody zpracovaejména praci
s odbornymi publikacemi, které se zabyvaji pojmamnini ¢i organiz&ni kultura a s ni
tematicky spojenymi i@dméty jako jsou interni komunikace ve sp@testi, chovani
jedinai v organizaciclii problematika manazerského stylu.

Prvni kapitola se zabyva pojmem firemni kulturahoe vyznam je vysitlen spolu
s dwma vybranymi definicemi firemni kultury, a slouZakt k zakladnimu objagni

a pochopeni vyznamu tohoto fenoménu.

Druha kapitola uvadi dkolik vybranych aspekt firemni kultury. Jedna se zejména
0 predstavenitznych gistupi k chapani firemni kultury. Dale se jedn& o uvedgkolika
funkci a slozek firemni kultury. V podkapitole zafyici se Urovami firemni kultury se
objevuje také pojem subkultury. Dale je priegstavu uvedenoc¢kolik typa firemnich

kultur a v pozadi néstava ani pojem silna firemni kultura.

Problematika planovani zmy firemni kultury je pedstavena viéti kapitole. Ta je
zaneiena prvni fazi v planovani zmy firemni kultury, a sice na pochopeni vyznamu
zmeény a redpoklad pro zneénu firemni kultury, dale také na nédty a modely kulturni

zmeny.

Posledni kapitola teoretick&sti logicky navazuje nai@dchozi, a popisuje uz samotny
proces zrany firemni kultury. Pedstavuje aktivity vedouci ke z2me firemni kultury,
implementaci novych krak do existujici firemni kultury a uvadic¢kolik fazi vyvoje
spole&nosti a s tim souvisejici gebu znény manazerského stylu.

Na teoretickowast diplomové prace navazujéast analyticka a navrhova, ktera pouziva
praw vyse uvedenych teoretickych poznatktétocasti a snazi se dal&ékierymi z nich

inspirovatci je pcimo aplikovat v praxi.
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6 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI JOHN CRANE SIGMAA.S.

Spole&nost John Crane Sigma a.s. je v nasledujici kapp@dstavena svou historii, dale
pak organizéni strukturou, vyrobnim programem a charakteristilkvé firemni kultury.
Nasledujici informace maji za cil podat ucelenyaabo spolénosti a tim zarove
porozungt charakteru spot@mosti s uéitymi vlastnostmi, které jsou préyro ni typicke.

6.1 Historie spolenosti John Crane Sigma a.s.
e 13.5.1992
Podpis zakladatelské listiny John Crane Sigmava(®& znamena prvni krok pro
existenci této spoteosti.
e 1993
Spoleny podnik Tl Group a John Crane dava vzniknout &palsti John Crane

Sigma a.s. se sidlem v Luin

e 1996
Spole&nost John Crane se stala 100% vlastnikem Spoddi.
e 1998-1999

Spol&nost John Crane Sigma a.s. slouzi jako centralavwyohodni Evropu
a zahajuje sy strategicky plan expanze vyroby a to zejménaistém vyrobni
kapacity, investici do budov a stiipptejrE jako transferem znalosti.

e 2000
V tomto roce dochazi kistu vyrobni kapacity. Zéna se s vyrobou nového typu

ucpavky a s tim spojenou investici do strojovéhdya

« 2001

John Crane se stagkenem Smiths Group plc.
e 2001-2007

V téchto letech dochazi k dalSi expanzi vyrobni kapacit
2006

Konkrétre vtomto roce se spalrost John Crane Sigma a.s. stava evropskou

centrélou pro montaz spojek.
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e 2008
Projekt UNIFY zahrnuje jak implementaci SAPu, tak zavedeni nového
pracovniho stylu ve spaieosti. Dale dochazi k dalSimu rozvoji vyroby spojek
— jde zejména o transfer z Italie &mlecka.

e 2009
Nasleduje Projekt Atlantic, ktery znamena transfgroby dili pro Gas Seals
z Velke Britanie.

e 2010
Projekt Atlantic pokrauje a to transferem vyroby dilna ucpavky a loziska
z Némecka. John Crane Sigma a.s. se stava zédpou za Rusko — jde o jednotku
v Moskw a novy podnik v Permi.

e« 2011
Pokra&uje dalSi expanze vyrobni kapacity a stim sounisdfansfer vyroby
mechanickych ucpavek Safematic z Finska, &tggko investice do novych CNC
stroju a nasledny nabor novych zé&simand. Expanzi spolénosti podporuje plan
na vystavbu nové administrativni budovy a sknbtst, Ze spolaost zamstnava
vice nez 350 za#stnand a vlastni piblizné¢ 65 CNC straj.

« 2012
Rozsfeni vyrobni kapacity a realizace vystavby nové aistriativni budovy
prispivaji k neustalému a planovanémistu spolénosti, ktera se d¥e v tomto

roce pochlubit 20. vyr@m od zalozZeni a registrace spwlesti.

Z hlediska historie spoteosti Ize firmu John Crane Sigma a.s. povazovaffirau

s tradici. Ve firmt v sowtasné dob stale pracuje desetiyodnich zansstnand, ktefi byli
praw u jejiho zrodu.

Jis€ k tomuto chapaniifspiva i historie spolamosti John Crane jako celku, ktera vznikla
pied vice nez 80 lety a dnes tv@0 vyrobnich podnik s vice nez Sesti tisici zastnanci

v 50 zemich ssta®®

% JOHN CRANE [online]. [cit. 2012-4-1]. Dostupné http://www.johncrane.co.uk/home.asp?r=cs&l=cs>.
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6.2 Organiza¢ni struktura spole¢nosti John Crane Sigma a..

Organiz&ni struktura spolaosti John Crane Sigr a.s.je na niZze uvedeném obraz

s

(Obr. 5) znazoréna vzakladni rovig, coZz znamenda, Ze jsou zde jako nejnizsi Ut

znazorréna jednotliva oddeni.

\ John Crane Sigma a.s.

CAD Office Operations JCS
‘ Manager \ Directol JCSFACILITY | coMMERCIAL
EAA CAD JCS . . .
‘ OFFICE \ OPERATIONS Financial Dpt. = Commercial Dpt.
Customer Materials :
Service Dpt. || Management Dpt. IT&Office Dp§ — Sales Dpt.

Data Control
Management Dpt. Bt

Manufacturing Dpi=

Product _ EHS/Quality __|
Engineering Dpt. Dpt.

Obr. 5 Organiza&ni struktura spoleinosti John Crane Sigma a.®’

Organiz&ni struktura, kterd je dostupna vSem #Zsman&m spolé€nosti John Cran
Sigma a.s. je mnohem podra@®i. Jednotliva océleni jsou dkladre predstaven, a to

véetre funkci a jmen, coz zist'uje transparentnost a snadnosirientaci.

67 John Crane Sigma Organizational Chart (January 28droved by Standa Stafa, Managing Director
Vlastni zpracovani.



Univerzita Palackého v Olomouci 39

6.3 Vyrobni program spole¢nosti John Crane Sigma a.s.

Predmetem cinnosti spolénosti John Crane Sigma a.s. je vyroba, distribuggraalej
ucpavek a d&snicich systéi pro tendf vSechna odstvi ekonomiky — chemicky,
petrochemicky, potravirtaky, papirensky, farmaceuticky tpnysl, energetiku aékbu

nerostnych surovin.

Jmenovit jde zvlast o nasledujici produkty:

Mechanické ucpavky

Obr. 6 Mechanicka ucpavk&®

Plynové ucpavky

3.

Obr. 7 Plynova ucpavk&®

Spojky

Obr. 8 Spojky™®

68 $TAFA, S.John Crane Sigma prezentace pro novéssanance KOMPLETN[.
69 STAFA, S.John Crane Sigma prezentace pro novédsamance KOMPLETNI.
OSTAFA, S.John Crane Sigma prezentace pro novéesamance KOMPLETNI.
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Loziska

Obr. 9 Loziska'*

Loziskova tésnéni

Obr. 10 Loziskova &sngni’?

Filtry

Obr. 11 Filtry 73

"t STAFA, S.John Crane Sigma prezentace pro novéssanance KOMPLETNI.
"2 STAFA, S.John Crane Sigma prezentace pro novéssanance KOMPLETNI.
8 STAFA, S.John Crane Sigma prezentace pro novéesamance KOMPLETNI.
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ObsluZzné systémy pro mech. ucpavky

Obr. 12 Obsluzné systémy pro mech. ucpavi§

Siiirové ucpavky

Obr. 13 Siiirové ucpavky’

Produkty spolénosti John Crane Sigma a.s. jsou dodavany dogesb® servisnich center
John Crane po celém&yv.

Hlavni odkEratelskou zékladnou, a tdiplizn¢ 90%, je Evropa. Pokud jde o Evropu, jsou
to jmenovit John Crane (dale jen JC¥mecko, Francie, UK, Italie, Finsko a do ostatnich

evropskych zemi.

Z asijskych zemi dodava do pales JC Stedni vychod, Saudska Arabie, Japonskina,
Singapur, Taiwan, Indonésie a Australie. Do Amerdgdava spolost do pobéek
JC USA, Mexiko, Brazilie a Argentina.

Na nize uvedeném grafu je w¥tdznazorwni struktury dodavek spalrosti John Crane
Sigma a.s.

™ STAFA, S.John Crane Sigma prezentace pro novéssanance KOMPLETNI.
> STAFA, S.John Crane Sigma prezentace pro novéesamance KOMPLETNI.



Univerzita Palackého v Olomouc

42

= JC Nemecke

®m JC Franci

mJC UK

m JC ltalie

® JC Evropa ostat
= JC zbytek stta
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Graf 1 Struktura dodavek spoletnosti John Crane Sigma a.:’®

® STAFA, S.John Crane Sigma prezentace pro nové 2ammance KOMPLETN
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6.4 Charakteristika firemni kultury spole ¢nosti John Crane Sigma a.s.
Firemni kultura spolmosti John Crane Sigma a.s. je navic dadktenymi dalSimi
dulezitymi skut&nostmi, spolu sémi, které jiz byly zmigny. Jsou jimi nafiklad ty, ze
tato spolénost jeclenem skupiny John Crane, kterd je &mii Smiths Group, a proto je

vnimana jako globalni firma s relatévmysokou mirou podpory lokalnich podminek.

Jako dalSi vetina ovliviwyjici firemni kulturu je velikost firmy a s ni sgoja struktura
pracovni sily. Popis struktury pracovni sily je ledsjici. Spolénost tvdi z 85 % muzi,
pificemzZ z nichZ téi 90 % ma technické vzthni. VSichni zamsstnanci vice¢i méng

pouzivaji anglitinu jako druhy jazyk.

DalSi ze zasadnich informaci vztahujicich se kekgife pracovni cily je piet
zanestnand spolé&nosti. Sodasny pdet zamgstnané ve spolénosti John Crane Sigma
a.s. je 370, ficemz k néiistu na totocislo doslo v pitbéhu dvaceti let. V p&atku totiz
mela firma pouhych 30 za#stnand. Vyrazny nabor novych zatethand z nedavné doby
se realizoval v gibéhu roku 2011, kdy celkovy get no¥ piijatych zangstnané byl
76 a aktuala je oteweno dalSich 10 pracovnich pozic. Postupny naboryaiov

e 2

rastem a expanzi vyrobni kapacity.

Praw kvali vySe zmignym skuténostem je pro spateost John Crane Sigma a.s. je
mnohdy velmi obtizné najit dostate kvalifikované uchaz& na trhu prace, ktebudou
odpovidat pra¥ pozadavikm spol€nosti. Pro tuto firmu je velice utezité, aby jeji
zanestnanci naplovali tzv. ,John Crane“ profil, se kterym zardiveouvisi, a proto je
nutné ji uveést, strategie HR (a#leni lidskych zdraj), kterd ma za cil udrzet dlouhodobou

motivaci zandstnandé spolu s dlouhodobymistem zamsstnand a tak i celé spotmosti.

Pro chapani firemni kultury této spétsti je vhodné wdomit si také charakter vyroby.
Jak uz bylo #dve zmirgno, jedna se o spaleost, ktera vyrabi, distribuuje a prodava
ucpavky a d&snici systemy pro té&h vSechna odstvi ekonomiky — chemicky,
petrochemicky, potravirtaky, papirensky, farmaceuticky tpnysl, energetiku aékbu
nerostnych surovin. Je pro ni ale typicka malosgxjd chceme-li, kusova vyroba, kterd je
charakteristicka Sirokym portfoliem a velmi ¢ed za svoji vysokouipsnost a kvalitu.
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Z hlediska typu firemni kultury a jejiho strukturéiio pohledu dle Brookse, ktery je
predstaven v druhé kapitole teoretick@sti, lze usuzovat, Ze se jedna s &ésjv
pravdEpodobnosti o smiSeny typ, a to fénk kultury s kulturou ukolovou. Fukki
kultura, ktera je typicka vysokou mirou byrokraaeformalnosti se do firemni kultury
spol&nosti John Crane Sigma a.s. odrdzi htavkvili schvalovani nejrzngjSich
poZzadavk ¢i procest smerem ke skupid@ John Crane. V souvislosti s dalSi
charakteristikou funéni kultury se u této firmy jedna spiSe o pozitiamaky. A sice
skute&nosti, Ze tento typ firemni kultury je uigoben stabilnimu prasidi a poskytuje
svym zandstnan@dm pocit bezp& a pedvidatelnosti, jsou bezpochyby charakteristické
praw pro tuto firmu. Ze znakukolové kultury Ize pozorovati@devsim dlouhodoby trend
udrzeni spoléné a hromadné zodp&inosti zamistnan@ a zarové jejich samostatnou

praci.

Z vySe uvedenych skuteosti je moZné pozorovat jistou miru originalityolggnosti.
Nejedna se o typickou firmu, ktera si vydta tim, Ze ma za#stnance, ki@ pro ni pracuiji,
ale snazi se byt svymi poZzadavky vyjitna na trhu prace. Firemni kultura této spotesti
muze byt s jistotou ozri@na jako siln&i zdrava, protoZe splije vSechna kritéria popisu
silné a zdravé firemni kultury, ktera jsou uvederiaoretické&asti a nejen to, snazi se dale
rozvijet. Nejen, Ze firmagsobi jako tym, ale f@devSim chce déle posilovat tymovou
spolupraci. Nejen, Ze zastnanci ve firnd otewenge komunikuji, ale je zde snaha interni
komunikaci zlepSovat a zdiiit se @edevSim na schopnost naslouchat svym

zanestnaném.

Spole&nost John Crane Sigma a.s. si ¢eoma svych fednosti i nedostatk se kterymi se
shazi pracovat &ini tak hlav@ ztoho divodu, Ze chce byt i nadale zZadanym
zanestnavatelem, cilem kazdého kvalifikovaného odbaniktery hleda zajimavou
a perspektivni praci. M4 snahu déaisstra ginaset kvalitni a profesionélni sluzby svym
zakaznikm a pra¢ z toho divodu se zawiuje na svou firemni kulturu, na zhodnoceni
sowasného stavu a snahu dosahnout konkrétnich almigtitevysledk na cest k jejimu

rozvoji a zlepseni.
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7 ANALYZA STAVAJICIHO STAVU FIREMNI KULTURY VE
SPOLECNOSTI JOHN CRANE SIGMAA.S.

Analyza firemni kultury ve spoteosti John Crane Sigma a.s. je realizovdna pomoci
SWOT analyzy a dale pomoci diskuse se &inanci, pomoci které vedeni spwiesti

dostava jejich zgnou vazbu k tomuto tématu.

7.1 SWOT analyza
Jde o komplexni metodu kvalitativnihno vyhodnocerSkerych relevantnich stranek
fungovani spolknosti a jeji sotasné pozice. Je silnym nastrojem pro celkovou analy

vnitinich i vrgjSich¢initela. SWOT je zkratkou slov z angtiny:

» Strengths - prednosti neboli silné stranky.
» Weaknesses- nedostatky neboli slabé stranky.
* Opportunities — pilezitosti.

e Threats — hrozhy.

SWOT analyza je tedy analyzou silnych a slabydinstk a pilezitosti a hrozeb a vychazi
tak z gedpokladu, Ze spalaost dosahne strategického &sm maximalizaci f@dnosti
a pilezitosti a zaroveminimalizaci nedostatka hrozeb.

Jde zde o komplexysi pojeti, coz znamena, Ze jde o vy 4 zakladnich strategii: SO,
WO, ST, WT, jak je uvedeno a popsano nize v tabioakrétni moznosti strategii jsou
piedloZzeny v ndvrhovéasti diplomové prace.

Silné stranky Slabé stranky

(Strengths) (Weaknesses)
Prilezistosti Strategie SC = vyuzit silné | Strategie WC = prekonat
(Opportunities) | stranky na ziskani vyhody | slabiny vyuzitim pilezitosti
Hrozby Strategie S1=vyuzit silné | Strategie WT = minimalizovat
(Threats) stranky a tintelit hrozbam | naklady a tintelit hrozbam

Tab. 1 Strategie SWOT’

" JOBANEK, Z.Czech Enginnering — Management — PouZiti matice B\W@WS)online]. [cit. 2012-4-
1]. Dostupné z <http://www.czech-engineering.coniagement/6.html>. Vlastni zpracovani tabulky.
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Pomoci SWOT analyzy Ize hodnotit $asnou a budouci pozici spof®sti a to hlavé
diky tomu, Ze dojde k analyze a zardve zviditelréni vSechctyi aspekdt této analyzy,
coz ma za cil vySe zminou maximalizaci stranek posilujici sp@iest a naopak
minimalizaci €&ch, které spoleost oslabuji. SWOT analyzu je vhodné prasad
periodicky, coZ znamen4, Ze dale informuje o torarékinterni nebo externi oblasti nabyly
nebo naopak ztratily na vyznamu vzhledegiirkhostem spolkanosti.

Analyza firemni kultury ve spotaosti John Crane Sigma a.s. zé&da vcervnu roku
2011, a to ve forsaworkshopu neboli semibg, ktery n&l za cil analyzovat s@asny stav
firemni kultury ve spokénosti. Jde tedy o aktivitu, kterd vede kedmnfiremni kultury a je
tak sowdasti samotného procesu &my. Proces zrny v této firmeé predstavuje variantu
uvedenou vV teoretick&asti prace, a sice implementaci novych kralo existujici firemni

kultury. Nedochazi tedy v tomtdipact o zavedeni zcela nové firemni kultury.

VySe zmigného semini@ se v prvni fazi zZiastnilo giblizné 30 zandstnand spole&nosti,

a to v pondrném pa&tu z kazdého oddeni. Nasledd se realizuje soubor workshibp
s nazvem Rozvoj firemni kultury a tymové praceykteavazuje na prvni workshopovou
aktivitu, ktera probihala servnu 2011, a ma za cil sdilet ziskané informaocenatky
a nazory s dalSimi skupinami z&stnané a to s cilem ziskani novych padin

Je zde snaha o pokrvani v tchto aktivitach nafi¢ firmou, které umozni dalSi poznani
lidi mezi sebou, pochopeni jejich post@ pohled na stejnou &c. Tyto aktivity jsou

zamereny zejmeéna na:

» Vyswétleni pojmu firemni kultura a pohledu na firemnlitkeu ofima zangstnand.

» Hodnoceni spolaosti formou SWOT analyzy.

e Zpétna vazba jak mezi zafstnanci navzajem tak i mezi skupinami zamandé
smérem k vedeni spobmosti.

e Sdileni nazat, uhli pohledi, poznatk a zkuSenosti.

» Navrhy aktivit, které mize provadt spole&nost snérem k zamistnaném a naopak
zanmgstnanci srirem ke spolénosti.

* Rozvoj tymove prace s vyuzitim teambuildingovychiak
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Vystupem &chto aktivit je nejen podrobny rozbor SWOT analyale hlave samotna
ochota sdilet poznatky a nazory s ostatnimi spatlgaumiky, coz uz samo o sobnamena

velky pokrok kupedu v ramci rozvoje firemni kultury.

Celkovy paet workshopovych aktivit je sedm. Po prvnitgrvnovém, workshopu se
realizuji dva v prosinci 2011, dva v lednu a dvaneru 2012. Zawstnanci spolénosti
John Crane Sigma a.s¢linv kazdém z workshapvelmi podobné zastoupeni za jednotliva
odctleni, a celkovy peet zangstnand na vSech workshopeclhtgustavuje tért polovinu
vSech zamstnand spolé€nosti, coZz pedstavuje znmy vzorek a pini tedy i velmi
vyznamnou vypovidaci funkci pro spéimst.

V néasledujicich tabulkach (Tab. 2 a Tab. 3) jsojmenovany jednotlivé polozky jak
silnych a slabych stranek, tak filpzitosti a hrozeb. Ty celkéwtvori analyzu SWOT,

popsanou vyse.

7.1.1 Analyza silnych a slabych stranek ve spotaosti John Crane Sigma a.s.

Silné stranky (Strengths) Slabé stranky (Weaknessg
1 | Benefity 1 | Komunikace
2 | Pracovni prosedi a ekologie 2| Nizka motivace
] Ohodnoceni a zpna vazba k napad
3 | Pracovni poricky 3 o
a zlepsovani
4 | Jméno a zrii&a spolénosti 4 | Mezilidské vztahy

Znalosti a dovednosti pracoviiik | 5 | Planovani prace

6 | Ochota sdilet informace 6 Spravni lidé na spréamjistech
. o Sirsi pochopeni prac&innosti
7 | Standa Stafa (generaheditel) 7 _ .
- souvislosti
8 | Stabilita spolénosti 8 | Byrokracie

9 | Infrastrukturni sluzby

Tab. 2 Silné a slabé strank{f

VySe uvedené silné a slabé stranky, vyjmenovargbwite (Tab. 2), analyzuji viii

Cinitele ve firng, jinymi slovy jde tedy o vyjmenovani vSectednosti a nedostatkkteré

8 John Crane Sigma SWOT Analysis — vlastni zpracotedmulky
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jsou pro spolénost charakteristické. Nejprve si podréppruvedeme jednotlivé polozky
tak, abychom ziskali SirSit@dstavu o tom, co si pod heslovitym pojmem vi&stn

piredstavit.

7.1.1.1 Silné stranky
* Benefity — je spojeno se z&stnaneckymi vyhodami a bonusy jako jsoufiiidpd
piispivky na stravovani, na penzijni a zivotni pajst pet tydni dovolenédi
bonusy za nulovou absenci, z&nost,¢i program Zdravy podnik a mnoho dalSich
benefiti.

* Pracovni prosedi a ekologie —iedstavuje praci ve velmi dobrych pracovnich
podminkach se stabilnim zadzemim, s cilem zmiSbezUrazového pracowist

a zarové nutné ohleduplnosti a odp&inosti za Zivotni progdi.

* Pracovni poricky — zahrnuje vSechny nutné ptestky pro pracovni vykon, coz
zahrnuje i ochranné pracovni pocky. Tim se rozviji bez@é pracovniho

prostedi, které vede k ochrazantstnand, jejich zdravi a bezgaosti.

* Jmeéno a znka spolénosti — souvisi se spaleosti John Crane, o které lgei, Ze
jde o spolénost s tradici a historii, ktera si vybudovala sveyznamné postaveni
na trhu, je zarukou kvality atdéryhodnosti, a zarovejako ¢len skupiny Smiths

Group svoji pozici neustéle posiluje.

» Znalosti a dovednosti pracoviiik- spolé€nost si ceni svych zafstnand a jejich
znalosti a dovednosti a navic jejidteg@nosti posiluje a rozviji dalSim wdévanim,

a to na vSech arovnich v organinastruktde spolénosti.

* Ochota sdilet informace — souvisi se snahou spatopniki navzajem si pomahat
stejre jako ochota sdilet informace 8ram od managementu spétesti k jejim

zanestnaném.

» Standa Stafa — generalfgditel spolénosti John Crane Sigma a.s. je sam assob
velmi silnou strankou spalaosti, je vniman jako autorita. Vazi se dmu postoje

zamestnand ve smyslu respektu jeho osoby a funkce.
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Stabilita spolénosti — zamistnanci vnimaji spotmost, ve které pracuji, jako velmi

stabilni na trhu, coz povaZzuji za silnou stranku.

7.1.1.2 Slabé stranky

Komunikace — poukazuje na to, Ze ne vSichnig&inanci ve spolosti adekvath
komunikuji a sdluji si mezi sebou péébné informace a tak v podstatoji proti
tém, ktei tuto wili maji. To mize vést ktomu, Ze vzajemna komunikace
a spoluprace se stavaji neefektivnimi. Téma konaggkmimo jiné zahrnuje

i komunikaci ve vztahu vedouci — gizeny,¢i dilna — kanceléa

Nizka motivace — souvisi se sktnesti, ze ne vSichni zafstnanci spolénosti se

citi dostaténé motivovani k excelentnim pracovnim vykon.

Ohodnoceni a zpna vazba k napadh a zlepSovani — popisuje skénest, Ze
pokud zamistnanci nedostavaji #mou vazbu, ize z&it rezignovat na vymysleni

novych napail a snahu zlepSovat se, protoze neciti uzéigpochvalu.

Mezilidské vztahy — pozitivni atmosféra ve sgolesti je naruSena vzajemnym
negativnim chovanim a vztahy mezi zZgtmanci navzajem. Pozitivni a&gelské
mezilidské vztahy vychazeji jak ze zakladnich pavislusného a vistného
chovéni kazdého jednotlivce, tak i z osobnich fogit/ztali, které déle ovliiuji

pracovni chovani a spolupraci.

Planovani prace —fedstavuje schopnosit optimalre tok vyrobnich zakazekip

existenci vysokéhoiptizeni kapacit a z toho vyplyvajicich narazovytdsfas.

Spravni lidé na spravnych mistech — souvisi s keemgemi zaréstnand, které

jsou nutné pro tdi onu pracovni pozici a s tim spojenym pracovnirkonem.

Sirsi pochopeni pracéinnosti — souvislosti, o kterych je nutné mielped, tedy
aby kazdy zawrstnanec sprawnchapal, jak na sebe jednotli¢énosti a procesy
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navazuji a zarovesi tim byl schopen ipdstavit, jak je ta&i ona prace natma

a nedochéazelo tak k vzajemnému nedorasimxi vzdjemné spolupraci.
* Byrokracie — souvisi s komunikaci spiesti John Crane Sigma a.s.&em ke
skupire John Craneti Smiths Group a to zejména se schvalovanimnych

pozadavk a projekt.

e Infrastrukturni sluzby - iedstavuje spravu serngervnittnino IT dodavatele

/ partnera.

7.1.2 Analyza prilezitosti a hrozeb ve spolaosti John Crane Sigma a.s.

PrileZistosti (Opportunities) Hrozby (Threats)
1 Zvyseni vykonu zagstnana lepsi 1 Pokles kvality dodavek n&s — naist
motivaci ceny
2 | ZlepSeni komunikace a spoluprace 2  UdrZeniiefbkt
Vykresy — vypomoc sgnovym ] N ]
3 3 | Ztrata kvalifikovanych pracovnik
technologm
4 | Mapa zodpogdnosti a pravomoci 4|  Spétpripravené transfery
DAl rozvijet vzdlavani zamistnand 5 | Neobnova strojniho parku
o Neflexibilita internich proces
6 | Kvalitni kooperace 6 o
- schvalovani
7 | Rozsteni vyrobnich prostor 7| Stagnace

8 | ZhorSeni komunikace

Konkurence — ztrata TOP postaveni

10 | Zmeéna strategie

11 | Ztrata jistoty (Séfa, socialni vazby)

12 | Prevedeni vyroby

13| Euro

Tab. 3 PrileZitosti a hrozby®

" John Crane Sigma SWOT Analysis — vlastni zpracotedmulky
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VySe uvedené filezitosti a hrozby, uvedené v tabulce (Tab. 3glaruji vrgjsi Cinitele
pusobici na spotmost, jinymi slovy jde tedy o vyjmenovani vSech maosgti, které by
mela spolénost vyuzit jako filezitosti pro dalSi rozvoj a zarovesi uwdomovat mozné
hrozby, které by mohly spaleost oslabit. NiZe jsou éppodrobrji uvedeny jednotlivé
poloZzky z obou skupin s jejich charakteristikou,pisajici, co ktera poloZzka znamena
a obsahuje.

7.1.2.1 Prilezitosti
e ZvySeni vykonu za®stnané lepSi motivaci — souvisi s konkurenceschopnosti
spole&nosti na trhu, protoZzéim motivovarjSi zangstnanci budou, tim porostou

jejich pracovni vykony a kvalita odvedené prace.

» ZlepSeni komunikace a spoluprace — znamena snasilit pdektivitu pedavani
a sdileni informaci. Dale zahrnuje pochopeni, kalanjj zakaznik a co ode &n
ocekava, tedy posilovat zakaznické mysleni, dale takgijet pracovni chovani se

zaneienim na konkrétni cile a neustalé zlepSovani.

* Vykresy — souvisi s kvalitou vykrészejména u malo opakovanych zakazek.

 Mapa zodpowdnosti a pravomoci — jde o snahu zlepSit pochopendktleni
zodpowdnosti, neboli jinymi slovy ,kdo ma co na starosti*

» DAl rozvijet vzdlavani zamstnané@ - ¢im  kvalifikovargjSi zangéstnance
spole&nost ma, tim lepSi ma postavericivkonkurenci. DalSi vzélavani zarove

Znamena motivaci pro zastnance.

» Kuvalitni kooperace —fedstavuje kvalitu dodavek od sub-kontraktstejré jako

mnozstvi dodavatéla jejich potenciélni zvySeny pet.

* Rozsteni vyrobnich prostor — souvisi s rozvojem sgbsti, roz&enim vyrobni

kapacity.
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7.1.2.2 Hrozby
» Pokles kvality a dodavek n&gas — a s tim souvisejici 18t ceny, p neplreni

dodavek na&as mize dochéazet ke ztgdrdkaznika.

e UdrZeni efektivity — znamena vyré&b kvalitné a zarové efektivre, tudiz

s maximalnim vyuzitim zdraj

» Ztrata kvalifikovanych pracovnik— jde o situaci, kdy ze spdéleosti odchazeji
kvalifikovani zam¢stnanci a pechéazeji prawgpodobr ke konkurenci. To by ap

znamenalo hrozbu v souvislosti s konkwidm postavenim.

« Spatr pripravené transfery vyrobnich projéka s nimi souvisejici komunikace,

podpora protistranyi zapojeni odbornik

* Neobnova strojniho parku — zastaralost étdey mohla ohrozit kvalitu vyrohk

a tim snizit konkuraemi postaveni spot@osti na trhu.

* Neflexibilita procesu schvalovani a s tim souviddjivySe zmigna byrokracie p

schvalovani procésti procedur.

e Stagnace — souvisi stim, Ze pokud by se gpokt spokojila stimgeho uz
doposud dosahla, znamenalo by to pro ni omezesi uhaZnostiistu.

» ZhorSeni komunikace — zde figak komunikace se zakaznikem, tak i komunikace

interni, v ramci skupiny John Crane i samotné firmy

» Konkurence — ztrata TOP postaveni a to htavitom gipact, pokud by klesala

kvalita produki, a tim by se snizovala konkurenceschopnost &posi.

 Zména strategie — ipdstavuje jak moznou neschopnost skupiny John Ctane
spoleé&nosti John Crane Sigma a.s. reagovaisva vhodnym Zisobem na podity

trhu, tak i znénu strategie vedeni, pokud se tyka investic doespokti.
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o Ztrata jistoty (Séfa, socialni vazby) — obavy zeaggt pracovniho mista kazdého

zanestnance a s tim souvisejici socialni postavenigigine.

» Prevedeni vyroby - zejména do vychodnich zemi & nawmikajicich trli obecr.

+ Euro - zavedeni Eura jako mezinarodiingv CR.
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7.2 Zpétna vazba ke SWOT analyze — diskuse se zé@stnanci
Workshopové aktivity realizované sp&t@sti John Crane Sigma a.s. pod vedenim dvou
lektora jedné vzdlavaci a konzulténi spol€nosti jsou zastnanci vnimany jako velmi

aspeSné, a to hlawhdiky tomu, Ze pro¥hly v pozitivni a twrc¢i atmosfée.

Ucastnici maji moznost vyjéii se k realizovanym workshopovym aktivitam, a to
dobrovolrg, formou diskuse, na konci kazdého workshopu. Vedpal€nosti tak dostava
zpétnou vazbu od svych zamstnand, ktei jsou zarove Ucastnici dané workshopoveé
aktivity, a to bezprogedre po samotné realizaci.

Samozejm¢ dochazi k samovolné diskusi rozhovofim mezi zamistnanci ziiznych
odcEleni nai¢ spol€nosti také v pibeéhu celého dne i mimo organizované aktivity - jsou
to nagtiklad spoléné okkdy, veere ¢i vecerni volna zabava. Zde se projevuje jak samotna
chw diskutovat a reSit nejtizngjSi zalezitosti tykajici se pracovni spoluprace
a komunikace, tak i snaha sblizit se a snazit sshqut nazory ostatnich kolegi

viN s

spolupracovnik v ,uvolnéngjSim* duchu.

VySe zmirgnd zg@tnd vazba zahrnujici jak organizovanou tak i sartreuo diskusi je
cennou informaci nejen pro vedeni spolesti, ale hlavéh pro samotné dastniky
workshopi. Z jejich reakci vyplyva, Ze velmi oteji, Zze se &eho takového mohli
z(Castnit a sami by dopo¥avali podobné akce viem z&stnan@m a s¢astjSi frekvenci.
Dale z jejich zptné vazby, kterou kKmto aktivithm vyjaduji, vychazi najevo, Ze jsou
vdéeni za informace, které mohli sdilet @ébec moznost zapojit se do diskusi. Z diskuse se
zanestnanci je daleietelné, jak sami uvé&f, Ze jsou velmi radi tomu, Ze & moznost
poslechnout si nadzory svych koteg ostatnich odfleni, kt¢i mohou mit na stejnouce
odlisny nézor. To je obohacuje zejména vtom, Zdéi Vi jind feSeni ¢i pristupy
k zalezitostem, kterymi se it zabyvat. Navic odauji skut&nost, Ze se ip takovych
aktivitach nesetkavaji pouze se spolupracovnikgvaho oddleni, ale s kolegy ziznych

odctleni nai¢ firmou.

Na druhou stranudastnici nezaponah pfipomenout obavu, aby jejich napady a navrhy
nezistali pouze ,na papd“, ale aby doslo k jejich realizaci a dotazeniKamkrétnim

cilam. Ktomu jist pomaha vytvieni tzv. akniho planu, ktery definuje zodp&né
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osoby ziad &astnili, tudiz uz od p&atku maji v planu samicastnici aktive se zapojit

do realizacéeSeni a nenechat téSeni pouze na managementu spulsti.

Lze u nich pozorovat pro-aktivntigtup, coz znamena, Ze ghtdélat néco vic nez jen to,
co se po nichdzné pozaduje. To by #to v kon&ném disledku podpiit a zdiraznit efekt
duleZitosti a seridznosti konkrétnich zlepSeni, awtase diky tomu, Ze zagstnanci si
jsou wdomi, Ze sami &im prispivaji. Nengla by tak vzniknout tendence brat zlepSovaci
navrhy pouze jako iriezenic¢i doporweni managementu, ale jakéco, co vychazi z jejich

vlastnich napada mysleni a tudiz stoji za to bojovat, brat jenéa& hlavré dodrZovat.

Pro ilustraci je ze zjtiné vazby od zasstnand spol&nosti John Crane Sigma a.s. vybrano
n¢kolik ptipominek, picemz lze pozorovat, Ze jsou veskrze pozitivni:
,Libilo se mi, Ze jsem se tu ho&ldozwdéla o druhych, co daji za praci.”
« Hlavn¢ a’ ty naSe navrhy néstanou na papg.“
» ,Dobré bylo, Ze se opravdu vSichni zapojovali.”
e Libil se mi proces, Ze jsme Sli od ob&@ SWOT analyzy ke konkrétnim
pohledim z nasi Urové&"
o Jevidt, Ze nam na firmzalezi.”
» ,Libilo se mi iiznorodé slozeniaastniki.”
« ,Bylo to zajimavé i zabavné.”
o Jamyslim, Ze pro firmu je takovato aktivita dobra
» ,Bylo dobré, Ze jsme mohli porovnatané pohledy nadc.”

« ,Ted je tu jen otazka, zda se to opravdu dotahne.”
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7.3 Bezprosiredné nasledujici aktivity

Prestoze workshopové aktivity byly z hlediska témétemni kultury velmi narone,
obsahlé a&Zko specifikovatelné, potito se spoléné vymyslet rekolik velmi konkrétnich
akci, které pomohou vylepSit vini procesy ve spateosti a ndli by nastartovat proces

uréité vnitini promeny.

Nekteré aktivity, které z workshdpvyplyvaji, jsou snadno realizovatelné, coz je nmzn
vhimat jako witou vyhodu a to hlavhdiky tomu, Ze zagstnanci v podstatokamzig
zanou vnimat, Zze seéno ve firmgé dje, Ze se usiluje o &ité Gpravy v rdmci firemni
kultury. Jde nafiklad o aktualizaci kodexu oblékani, snahu zlepgiovani meazi

zanestnanci navzajentj setkani zagstnand s vedenim spobaosti.

7.3.1 Aktualizovany Kodex oblékani

Tato aktivita vznikla jednoziaé kvili nespokojenosti zadéstnand s nyni jiz gedchozim
kodexem oblékani, ktery byl povaZzovan za ,nepohgdive stylu oblékani zejména
v letnim obdobi. Jedn& se o &@m v internim pedpisu, a to sdinnosti od 1.cervence
2011, coz je jeden &sic po realizaci prvniho workshopu, a lze to tedygiovat za
bezprostedni reakci, coz zagstnanci velmi ociuji.

Dochazi ke zrn¢ kodexu oblékani, ktery plati pro vSechny Zamance spot@osti John
Crane Sigma a.s. s vyjimkogch, na které se vztahuje pracovni ¢bld ve smyslu
osobnich ochrannych pracovnich predii. Je pro tento del sestaven vzor oblékani ve
firm¢ pro muze i Zeny, ktery je dostupny jak na intrangak i v tiSéné verzi, takze je
dostupny pro vSechny zastnance. Ob tiSttné verze jsou zobrazeny iilpze

¢. 1 - Kodex oblékani — verze pro zeny, atgzec. 2 - Kodex oblékani — verze pro muze.
Tento kodex oblékani ptrnahrazuje jehotvodni verzi a byl vytvien na zaklag zadosti
a kritickych vyhrad, které zagly praw na prvni workshopové akti¢it Nova verze
vznikla na zaklad diskuse zastupce vedeni a reprezefitaatEstnand, kterych se tato
zélezitost tyk&. Vysledkem je kompromis a ,,odlehi* pivodre striktnich pravidel. DoSlo
k jeho uvolrgni, nicmér Upravy jsou provedeny tak, aby byla nadale zaamakategorie,

ktera se Bzné nazyva ,smart casual®, tedy modni neformalni &éha.
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7.3.2 Slusné a vsticné chovani

Téma slusného a ¥&tného chovani bylo zméno jako slab&a strdnka pod poloZkou
.Mezilidské vztahy“ a jako aktivita znamenala v gtaE nutnost ugdomit si, Ze ne
vSichni zangstnanci se k sabchovaji vhodnym aifatelskym zjisobem, ktery je ve firtn
podporovan.

V diskuzi se zamstnanci se objevil dokonce navrh na mozné o kodexu slusného
chovani, ktery nakonec ale nebyl prosazen, a inéldiky spol€éné shod, Ze kazdy by se
meél snazit chovat se vramci zasad sluSného dicv&tho chovani ke vSem svym
spolupracovnikm, bez vyjimky, ¢ehoz lze dosadhnout zejména zamySlenim se nad
chovanim sebe samého.

Jako souast této myslenky bylafplana jest obecna podpora firemni kultury, jejiho

rozvoje, komunikace a spoluprace, hidpkovymi aktivitami jakou jsou ty uskuiené.
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8 SHRNUTIANALYTICKE CASTI

Ve druhécasti diplomové prace, analytické, je patou kapilof@edstavena spalaost
John Crane Sigma a.s., a to svou historii, organizstrukturou, vyrobnim programem
a charakteristikou své firemni kultury. Uvedegdhto charakteristik, které se velmi Uzce
vztahuji k tématu firemni kultury a jsou v podstgdjimi prvky a determinanty, méa za cil
podat uceleny obraz o spotesti a poskytuje tak pohled na gasny stav firemni kultury
v této spolénosti. Pra¥ pro vysSe zmiéné charakteristiky je $ba prostudovani firemnich

Mrivrw s

zpracovani.

Samotnéa analyza firemni kultury ve sgwlesti John Crane Sigma a.s. je Sestou kapitolou
prace a je realizovana pomoci SWOT analyzy. SWQAlyaa byla uskutaéna formou
workshopovych aktivit, na kterych se podileli saraiméstnanci a utvieeli tak pohled na
firemni kulturu spolénosti, ve které pracuji. Nejprve jsodepstaveny silné a slabé
stranky, které vyjaidji, jaké gednosti a slabiny spaleost John Crane Sigma a.s. dle
svych zamistnan&d ma. Na & navazuji pilezitosti a hrozby, které upozaii jak na
moznosti, ve kterych lze Witl piilezitost tak naopak i taiemu by se firma #a snaZzit

vyhnout a co by ji mohlo potenci@mhrozit.

Jako zptna vazba, kterd je také s@sti realizovanych workshop slouzi diskuse se
zanestnanci, jejiz pomoci mohou vyjadsvé pocity, poznatky a nazory na provedenou
SWOT analyzu a vlastn na celou sérii workshdp Pro ilustraci jsou vybrany

I zaznamenané&ipominky zandstnand.

V posledni podkapitole analytickésti jsou uvedeny bezpréstire nasledujici aktivity,
které jsou jak z§tnou vazbou na provedenou SWOT analyzu, takkadem, Ze z4t se

zmeénou firemni kultury se da v podstahned.
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1. NAVRHOVA CAST
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9 NAVRH AKTIVIT PRO ZM ENU A ROZVOJ FIREMNI KULTURY
VE SPOLECNOSTI JOHN CRANE SIGMAA.S.

Z realizovanych workshopovych aktivit probihajicielobdobi od¢ervna 2011 do Unora
2012 vyslo najevo ¢kolik dalezitych skuteénosti, které navzajem daiiji jedna druhou
a celko¥ se stavaji ktiovymi v oblasti firemni kultury spoé@osti John Crane Sigma a.s.
Analyza této spolmosti podporovana teamovym duchem a chuti zabywapslénosti,
ve které dastnici pracuji, a co vice — ceni si toho a jsali, e pracuji prévv této firme,
zn&i velikou snahu o podporu a rozvoj jeji firemnitkmy s cilem stat se j&Skepsi, jest

vice zadanou a konkurenceschopnou sjpalsti.

Mezi aktivity, které maji za cil vylepsit (i tak bry) sokasny stav firemni kultury ve
spole&nosti John Crane Sigma a.s.,ip@k ty bezprogedre nasledujici aktivity, které jiz
byly zmirény v predchozi kapitole, tak i ty, které pebuji ke své usi$née realizaci §Si
casovy usek a které jsou orgariia& nara@néjSi. Nejprve musi totiz dojit ke komunikaci
S manazery spataosti, aby bylo zajigho jak jejich zapojeni, tak i podpora do procesu
zlepSeni. U d&hto aktivit se jedna zvlasto strategicky fistup k provedené SWOT

analyze.

9.1 Strategie na zaklad provedené SWOT analyzy

SWOT analyza ®&la za cil analyzovat jak silné a slabé stranky, gélezitosti a hrozby
s cilem vytveit 4 zakladni strategie: SO, WO, ST, WT, jak je deeo a popsano nize.
Konkrétni podoba jednotlivych strategii by se tesya ubirat nasledujicimi stry:

Strategie SO= vyuZzit silné stranky na ziskani vyhody.
* Ochota sdilet informace s cilem zlepSit komunileaspolupraci.
e VyuZivat znalosti a dovednosti pracoviniknadale s nimi pracovat a rozvijet je
pomoci dalSiho vadiavani a tim zvySovat motivaci z&stnan@.

Strategie WO = piekonat slabiny vyuZzitimifleZitosti.

e Zanefit se na SirSi pochopeni prace a souvislosti.
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» Zlepsit sodasny stav komunikace a podporovat spolupraci.
» Vyuzit komunikaci a podporovat iniciativu pro lepdotivovani zarsstnand.
» Zlepsit styl vedeni, pro ktery bydio byt typické naslouchani namisto gasného

nafizovani.

Strategie ST= vyuZzit silné stranky a tigelit hrozbam.

* Vyuzit vnimani spoknosti, jeji znaky a stability pro konkuremi boj, TOP
postaveni a udrZzeni efektivity.

* VyuZit znalosti a dovednosti pracovhilejich dalSim vzdlavanim a tim zabranit
stagnaci spolmosti, ale naopak podfibjeji rast.

» Podporovat sdileni informaci a komunikace, aby obdeelo k jejimu zhorSeni.

Strategie WT = minimalizovat naklady a tirtelit hrozbam.

 Komunikovat a snazit se zlepSovat komunikaci obeaby nedoSlo k jejimu
zhorSeni.

e Zaneiit se na vySSi motivaci zaistnand, aby nedochazelo ke zt¢akvalitnich
pracovnik.

» Zlepsit planovani prace, aby nedochazelo k polieslity a dodavek naas.

e Zajistit dosazeni spravnych lidi na spravna mistay nedochazelo ke ztéat

kvalitnich pracovnil a tim ke stagnaci ztrat TOP postaveni spaieosti.

Kazda vySe zmima strategie by #ha dosahnout konkrétni podoby, tedy jejiho
praktického vyuziti najklad v podoB jiz diive zminého akniho planu sestavajiciho

z ¢innostici akci, které jeiteba iniciovat, aby postupmochazelo k Zzadanému zlepSeni.

Nektera témata, jako jsou nidklad znalosti a dovednosti za&stnandé, motivace,
komunikaceci konkurenceschopnost, se v jednotlivych stratbggmlinaji a proto se na

n¢é spole&nost John Crane Sigma a.s. snazigam

VSechny vySe uvedené strategie navic dohroméadglp jako jedna kompletni. S ohledem

na tyto strategie by se spéh®st néla zan®fit na odstrasni identifikovanych slabych
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stranek, jako jsou komunikace a mezilidské vztdatyo Ize povazovat za Kiové, protoze
piimo souviseji s postojem jednotlivych zgstmand k praci samotné i ke skutgostem,

které se s chovanim v jejich pracovnich podminkdaaduji.

Zmenit komunikaci ve spolmosti vSak neni zdaleka jednoduchym krokem. Jedrspise

o malé a postupné i&tky vedouci ke zlepSeni stasného stavu, ktery neni zcela
vyhovuijici. S tématem komunikace Uzce souvisi tama motivace zagstnand a s tim
nasledg i konkurenceschopnost celé spolesti. Lze tedy pozorovat vzajemnou
provazanost zmémych témat a strategii, které jsou si velmi blig@na druhé a spale¢
tak maji za cil vést ke zlepSeni stavajiciho staemni kultury ve spolénosti John Crane

Sigma a.s.

NiZe uvedené aktivity jsou jakymsi navrhem, kterlgonkrétni podob prestavuji akni
plan a ktery vyplyva z workshopovych aktivit zabjwich se firemni kulturou spajrosti.
Nasledujici a&ni plan je tematicky ratenén doctyi zakladnich oblasti, kterymi jsou:

* Znalosti a dovednosti.

* Motivace.

» Komunikace.

» Konkurenceschopnost.

VSechny zmigné a tematicky propojené aktivity maji spwig prvek a zahrnuji &kolik
navrzenych aktivit. Tyto aktivity maji za cil podffozamysSlenou zrnu ¢i Upravu
stavajici firemni kultury ve spaleosti John Crane Sigma a.s. #Aspit tak k jejimu
rozvoji. Nekteré z nich jsou v d@bzpracovavani této prace jiz vianosti ihned po

navrzeni a &které jsou v procesu vystavBiv planu.
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9.2 Aktivity pro zm énu a rozvoj firemni kultury - Znalosti a

dovednosti
Nasledujici aktivity se za#uji na posileni kvalit zadstnané spol€&nosti John Crane
Sigma a.s. Maji za cil vyuzivat znalosti a dovetinmacovniki a nadale s nimi pracovat
a rozvijet je pomoci dalSiho widdvani. To nejen zvySujetidanou hodnotu firmy, ale
Zzarove se tim snazi zabranit stagnaci spotesti a naopak podporuje jejist. Spolénost
by mgla zajistit dosazeni spravnych lidi na spravna amisby nedochazelo ke ztfat

kvalitnich pracovnik a tim ke stagnaci ztrak TOP postaveni spalgosti.

9.2.1 Zména vstupnich Skoleni

Prvni oblast je za#stena na SirSi pochopeni prace a souvislosti, ziskadiledu
a odstramni bariér. Ta v konkrétni podélpredstavuje pdgebu zngny vstupniho Skoleni
pro now prichozi zamistnance spotmosti s cilem zlepSit celkovou vstupni orientaci
novych zamistnand@, pochopeni fungovani a struktury spwmlesti, stej jako cinnosti
jednotlivych oddleni a jejich vzajemnou navaznost.

Tato aktivita niize byt podporovana navic i vylepSenim orgamzastruktury, ktera se
stala detailySi a gehledrjSi a kde je jashzietelné, kdo séim presré zabyva, pod koho
ten ¢i onen pracovnik spadd a na koho se obratitipapt absence kteréhokoliv ze

zanestnand.

9.2.2 Kompetenéni modely

V sowasné dob je také v planu vytvi@ni kompetetnich modei pro jednotlivé pracovni
pozice. Projekt tvorby kompet&mich model souvisi, jak uZz nazev napovida,
s kompetencemi jednotlivych pracoviajktedy s jejich souborem znalosti, dovednosti,
zkuSenosti a vlastnosti, které jsobledité pro optimalni vykon za¥stnance na daném
pracovnim misi

Spravié nastaveny kompeténi model pomaha hodnotit a regulovat pracovni vykon
jednotlival a prenesed vlastre pomahafidit celkovy vykon na drovni spalaosti.
Sestaveni kompeténiho modelu zjednoduSuje ac¢l@l proces naboru pracoviiik
piehledjSim, je nastrojem pro hodnoceni Zsmtman@ a je pomocnikem pro sestaveni
rozvojového planu za#stnance a identifikaci celkovych wddvacich patb ve

spole&nosti.
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9.2.3 Kalibr na manazera John Crane Sigma a.s.

DalSi aktivitou, ktera je v procesu vyvoje, je hakalibr* na manaZera spajrosti John
Crane Sigma a.s. Tato aktivita byla realizovanantar ptizkumu, kterého se Zastnilo
priblizné 30 % zamistnand a kde bylo cilem zjistit, jaké vlastnosti vedotrcfiracovnik
jsou pro zarsstnance dlezité a jaky pistup vedoucich pracovnikpti jednani v tymech
muze @ispét ke zlepSeni komunikace a pracovnich podminekhvgaptstnana.
Zamestnanci obdrzeli dotaznik v t&té forn€, kde ngli z 24 uvedenych vlastnosti
vzori chovani manazera vybrat maximal0, které zaskrtli vifjpack, Ze je povazovali za
vlastnosti gjakou postradali, #li moznost sami dopsat.

V souwasné dob jeSE nejsou znamy konkrétni vysledky tohotaizkumu, za usfzh lze
ale povazovat jiz samotnou snahu zabyvat se tigriatem a vylepsSit stavajici situaci.
Existence tohoto ,kalibru“ bude navic poskytovattapu vazbu a to vtom smyslu, ze
personalni oddeni ma moznost u v@u novych zarmsstnand do manazerskych pozic
zantiit se pra¢ na pozadované vlastnosti. Yipadt stavajicich manazérby se u nich
mely posilovat pozadované vlastnosti, aby byli vhaainywvedoucimi a koti svym
podiizenym.

Tato snaha by #ha byt podpeena naslednym uskut@nim sérii Skoleni manazerskych
dovednosti, aby se rozvijely pgaty poZzadované vlastnosti a dovednosti. Nasledbyat
pak meéla zpitna vazba a kontrola manaier

VySe zmirné charakteristiky mohou v kofreém efektu vyrazh prispét ke zvysSeni
vykonu pracovnilt a navazat tak na oblast konkurenceschopnosti @pudé a zabrami

staghace.

9.3 Aktivity pro zm énu a rozvoj firemni kultury — Motivace

Oblast motivace je velmiudezitou, alecasto také nejobtiZfi dosazitelnou. Motivovat
zanestnance Kk jejich praci stoji zér@@ asili, a pokud se od nichtekava pro-aktivni
piistup k praci &eseni nejizngjSich zalezitosti, jeféba je vhodé a dostaténé motivovat.

V prvopaiatcich se zagstnanci mohou projevovat pro-aktira se snahou neustalého
zlepSovani, pokud ale nebudou dostate motivovani, nafiklad vhodnou formou

odmenovani, dlouho jim jejich Usili nevydrzi a mohli bgk ,zait stagnovat“. Pro lepsi
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motivaci zangstnan@ je vhodné také zlepSit interni komunikaci aénih styl vedeni
spojeny s unim naslouchat a chvalit.

9.3.1 Bonusy

Zamestnanci chapou existeniady bonusg jako silnou stranku, na druhou stranu vyjad
poZzadavek na vytieni bonusového schéma, které by mohli sami svyntoprdm
chovanim vice ovlivnit, a tim by je vice motivovdaySSim pracovnim vykaim.

Jako reakce na tento padirdoSlo k tvorld nové koncepce #sicni motivani pohyblivé
slozky a tim vznikla moznost ocari osobniho finosu kazdého pracovnika. Je tedy
mozné pozorovat snahu o pro-aktiviispup jednotlivych zagstnand, ktery zvySuje

jejich motivaci, kdyz nasledvidi, Ze to, co udali navic, nélo smysl a byli ocegni.

9.3.2 Iniciativa a prosazeni ndpadi (JCS Bezpé&na firma)

JCS Bezpéna firma zaptala jako Skolici aktivita pro dalSi rozvoj bezpého chovani
a pracovig John Crane Sigma. Na ni navazuje nadstavbovaitakpedporujici bezpmé
pracovni prosedi, ktera vyuziva podii zan€stnand, jejich zapojeni, aktivity
a iniciativy spolu se znalosti jejich praco¥ist

Pro zgtnou vazbu lze vok vyuzivat elektronicky reportovaci nastroj na ingtu
spole&nosti. Stejg tak jsou k dispozici specialni katty (tiSttna verze kartky JCS
Bezpe&na firma je v piloze ¢. 3), a to zejména pro ty z&sinance, kié nechéji nebo
nemohou vyuZzit elektronickou cestu. Tato hlaSethiyzav elektronické forry ¢i ve forme
karticek, jsou pravidelh sledovana a na jejich zaklagsou nasled# piijimana gFislusna
opateni.

Motivacni prvek této aktivity spva v ocegni hodnotnych napdd které jsou finosem
pro firmu. Autdi jsou tak odminéni pergZzni poukazkou viizné hodnat Komunikaci
vystupi z této aktivity se pouzivaji jak televizni obrakgytak i tymové nashky a to
hlavre z toho divodu, aby byla zaji8ha transparentnost a vizualizace konkrétnich

vysledki a s nimi souvisejicich ogeni pro vSechny zatatnance spotaosti.
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9.3.3 Soutéz o nejlepSiho pracovnika nisice

ProtoZe zamstnanci, a to zejména naleickych pozicich, se vyjadji, Ze soutZze mezi
smEnami se nezdaji byt vhodnym motévdm nastrojem pro zlepSeni pracovniho vykonu,
bylo by vhodné zamyslet se nad Upravou této ménivaktivity.

Soutzivost by ngla byt zachovana, ale to v takovém smyslu, aby pomla ,zdravého
sougzivého ducha", jinymi slovy, aby nedochazelo kdarpvani u zagstnand, kterym

se pra¢ neddi, ¢i aby nemgli pocit, Ze jedna simna pracuje s lepSimi produkty nez ta
druh& a proto je ta prvni ve vyhod

Odpada tak v podstasoutzivost mezi sfinami a pechazi se ke zdravé s&xivosti mezi
vdemi zamistnanci zarové Vedouci zaméstnanci tak maji Sanci sledovat praci svych
podiizenych véasovém horizontu a nein by se sousedit na nizky vykon a na chyby
zanestnand ve svém tymu, ale vyuzit prawuto aktivitu k vyjadeni pochvaly a nasledné

odmeny, coz by jist jejich podizeni ocenili.

9.4 Aktivity pro zm énu a rozvoj firemni kultury — Komunikace

Nasledujici aktivity souviseji jak s ochotou sdildbrmace, coz by #to zlepsit sotasny
stav komunikace a spoluprace, tak svyuzitim kokagce pro lepSi motivovani
zamgstnand.

Komunikovat @innéjSimi a efektivijSimi zpisoby a snazit se zlepSovat komunikaci
obecr, aby nedoslo k jejimu zhorSeni, je dlouhodobyremikpolénosti. Této snaze by
mélo napomoci vytveéeni jak akni skupiny, tak vyuZiti televiznich obrazovek jako

nastroje vnitrofiremni komunikace vytvoireni komunikaniho planu.

9.4.1 Ak¢ni skupina (John Crane Sigma Forum)

Jednd se o aktivitu, kterd by¢ka nadale zlepSovat interni komunikaciegéavani a
scklovani informaci uvnit firmy a zmensit tak odstup mezi zé&tnhanci a vedenim
spole&nosti.

Akeni skupina je v podstattym lidi nagi¢ firmou, ktei jsou vybraniéi nominovani
samotnymi zarstnanci a zastavaji tak funkci ,velvysldfiza jednotliva oddeni. Tito
vybrani kolegové sami akti¢rejistuji a sbiraji dotazy, podty ¢i napady od svych kolég
a spolupracovnik které nasledh mohouteSit a diskutovat pr&mna John Crane Sigma

Foru.
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V Uvodni ¢asti Fora jsou vzdy vSichnicastnici informovani o aktualitach z chodu
spole&nosti. Dale pak maji pragtdnictvim této aktivity moznost diskutovat sdilené
problémy a vznést dotazy na cokoliv, co je zajiin@api a to pimo na vedeni spalaosti
John Crane Sigma a.s.

Informace z fora, kterégastnici obdrzi, jsou nasletimprostedkovany jako z§ina vazba
od velvyslané k jejich kolegim v oddleni. Navic, diky skutgosti, Ze se informace
z Foéra zapisuji, je nasledlk dispozici taktéz Zapis z Foéra, ktery je distolan snirem

k zantstnan@m v elektronické forra pomoci e-maili v tistené forne (pro zangstnance,
kteri nemaji pistup k e-mailu).

Forum se realizuje od #42011 (prvni se konalo v #a druhé v prosinci 2011 jeti

v bfeznu 2012 a dalSi je v planu &&xven 2012), tedy vétvrtletni perio@. Zatim je tato
aktivita podporujici interni komunikaci ve spé&testi vnimana velmi pozitivy coz lze
pozorovat jak ze zamucastniki féra o aktivni sér dotazi od svych kolefy, tak

i naslednym zprogedkovanim zgt k nim.

9.4.2 Informace na televiznich obrazovkéach

Tato forma pedavani informaci kompletnvSem zarsstnaném spol€nosti je u&ena
k podpde srozumitelnosti a phlednosti vnitrofiremnich komunikaich proces. Tento
konkrétni zgisob gedavani informaci ma za cil zajistit transparerttrrosizualizaci. Je
zde tedy patrna jednozirea volba viditelné formy igdavani informaci pro vSechny

zanestnance.

9.4.3 Specialista na transfery

Realizace tohoto navrhu byéta spa@ivat zejména v efektivni komunikaci s druhou
stranou, tedy s pracovniky, odkud se transfer wynakuténuje. Efektivni komunikace
by tedy n&la spa&ivat nejprve v podpe od protistrany. Cely planovanygsun vyroby by
mél byt dikladre promysleny, naplanovany a koordinovany tak, abgoobazelo ke
vzniku komplikaci a vSe prehlo ,hladce” a bez potizi.

Cely proces fipravy a nasledné realizace je vSak velmi &dyp a to jakcasow, tak i
obsaho¥, a je proto v podstatnemozné pracovat na transferechi kazdodennich
pracovnich povinnostech z&stnance. Mla by tedy vzniknout pracovni pozice, ktera by

byla zamttena pouze na tutéinnost. Zahrnovala by nejen vySe zgrié naplanovani a
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realizaci celé akce, ale také naslednou komunikadileni informaci se vSemi, Ktgsou
S presunem vyroby spjati.

9.4.4 ZlepSeni organizace prace jako podpora komuniké&niho procesu

ProtoZe z provedené SWOT analyzy vyplyva, Ze kokagd mezi jednotlivymi halami
vazne a chybi zejména &pa vazba a informace o €hu cinnosti, bylo by vhodné
zanefit se na organizaci pracovnich proes

Soustedni pozornosti na tuto aktivitu bydo zajistit zlepSeni komunikace a spoluprace.
Organizace prace souvisi fists pochopeninginnosti mezi halami a odténimi a proto
by bylo vhodné zavést nékglad interni dny oteenych dvé, které by pispely k lepSimu
porozungni ndvaznostittznych¢innosti v ramci celé firmy.

Souwasre by se ngla objevit snaha lépe koordinovat urgentni zakazkk, aby
nedochézelo ke stresovym situacim. Ty mohou vinikdyZ se v jednom okamZziku
objevi vicero zakazek, které urgehspichaji a musi byt zpracovany. Pomoci by tomuto
problému ndla VvétSi zainteresovanost a podpora Zamand navzajem, COZ souvisi s jiz

vySe zmignym porozuminim mezi kolegy.

9.4.5 Vystavba komunikaéniho planu interni komunikace

PrestoZze komunikace ve spoimsti je podporovana vysSe uvedenymi aktivitami,oblyly
vhodné sestavit titou formu komunikaniho planu. Mohlo by se n#glad jednat
o elektronickou a tighou formu, ve které by byly rozepsany veSkeré kéimikr
komunikani aktivity, spolu s jejich cily a vyuzitim jednmstych komunik&nich néstraj.
Dale by kazda komunikai aktivita neéla jas® znazotiovat, v jakém obdobi a v jaké
period se bude realizovat st€jjako by ngla zahrnovat informaci o tom, kdo je v dané
aktivit¢ zodpowdnou osobou, se kterou je mozné komunikovat a ebrae na ni
v jakychkoli zalezZitostech.

DalSim dilezitym bodem, ktery by #h komunikani plan obsahovat, je forma &pé
vazby — prav ta je pro & piinosna v tom sgru, Ze mohou &kavat, Ze se na jejich

podrety bude uéitou formou reagovat.
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9.5 Aktivity pro zm énu a rozvoj firemni kultury —

Konkurenceschopnost
Nasledujici aktivity se za¥uji na rozvoj firemni kultury ve smyslu posileni
konkurenceschopnosti spofosti. Sama spateost se snazi vyuzivat vnimani Zkw
a stability pro konkureimi boj a neustale posiluje svoji pozici na trhu.
Dale by spolénost nEla vyuzit znalosti a dovednosti svych pracovnilpodporovat
a rozSiovat je jejich dalSim vagadvanim a tim fispivat k @stu spolénosti a jejimu
neustalému rozvoji a rozkiu.
Mezi dalSi kroky v boji s konkurenci bydio patit lepSi planovani prace, aby nedochéazelo
k poklesu kvality a dodavek n&ms. To lIze zajistit zejména dosazenim spravnydhnid
spravna mista a zaravge motivovat, aby nedochazelo ke zr&walitnich pracovnik,
ktefi by mohli odejit pra¥ ke konkurenci.
Z vySe uvedenych krdkje viditelné, Ze pro konkurenceschopnost spuaisti je nutné
zaneiit se na vSechny strategie, protoze vSechny dohdgrmguji jako hnaci sila
spole&nosti.

9.5.1 Kapacita a nabor

Z workshopovych aktivit také vyplynulo, Ze z&sianci se citi bytiptiZzeni, unaveni
z mnozstvi pravidelnych fpgadi a tak se misty ztrdci pozitivni pracovni atmosféra
Otazka nédboru novych za@stnand je tedy krok, ktery spotmost musi realizovat a je si
toho wdoma. Souvisi totiz s dalSi vyvojovou fazi sgalesti — s jejim listem a expanzi
vyrobni kapacity.

V pribéhu roku 2011 spotmost fjima nové zamsstnance v celkovém ptu 76 s tim, Ze
¢islo bude nadale nistat v roce 2012. Dochazi tedy k postupnému nabbrobralica
kova a posileni kapacit technickych atkehi, coz ma za cil zlepSit odezvy na poptavky
zakaznik.

P naboru se spodmost snazi vybirat vhodné kandidaty na konkrétacgvni pozice a to
tak, aby jejich osobnostni vlastnosti, zkuSenodtivednosti a pracovni moralka byl
v souladu s firemni kulturou spdéteosti.

V piipact, kdy se uchaze o praci ve spoknosti John Crane Sigma a.sémhv jeji nové
zamestnance, je dalSimuteZitym krokem a aktivitou souvisejici s konkures@opnosti

spole&nosti i vychova novych za¥stnand, jak je popsano nize.
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9.5.2 Vychova no nabranych zaméstnanai a komunikace s nimi

Nové prichozi zamistnancicasto nemaji vztah k firtnani k jejimu vybaveni a proto je
nutné zandit se na jejich pracovni chovani. Za podpory svyiimych nadizenych

i kolegi je nutno je vychovat a kontrolovat.

Nejen Ze musi znat pravidla, musi jediprijmout, respektovat je a vazit si jich a co vice,
vnitiné se s nimi ztotoznit. K tomu byda pomoct komunikace, kterd vSak nezahrnuje jen
piikazovani, ale hlavhnaslouchani a Zmou vazbu. Novi zasstnanci by mili mit pocit,

Ze se mohou otéere zeptat na cokolivéemu nerozumi, co je znepokoju§e trapi.
Zarover by meli dostavat zptnou vazbu, takze kdyz se jiméao povede, budou
pochvaleni. Naopak, kdyZoo zkazi, bude jim vystleno, kde se stala chyba a d@sSg
udélat lépeci jinak, aby se problém neopakoval. Fakt, Ze sev@douci pracovnici budou
od za&atku peliveé vénovat, komunikovat a spolupracovat s nimi, byt aznamenat zvyseni

motivace k praci a lepSim vykom.

9.5.3 Trénink

Tato aktivita souvisi site zmirgnou oblasti rozvoje znalosti a dovednosti pracavnik
spol&nosti steji jako s motivaci. Zahrnuje odborna Skoleni Zsmmand, ze kterych se
neustale vyvijeji kvalifikovani odbornici. Tematyckavazuje také na ,Kalibr na manazera
John Crane Sigma a.s., na ktery byélan navazovat série Skoleni a tréninku
v manaZerskych dovednostech.

Sami zamistnanci vyjaduji zajem o dalSi vadavani, coz je nasledni motivuje, kdyz
pozoruji, ze se zlepSuji. V boji s konkurenci taiktivita pfimo souvisi, protozeim

viv s

kvalifikovangjSi zangstnance firma ma, tim se stdva konkurencescidipn
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9.6 DalSi doporuweni k rozvoji firemni kultury

Komunikace

Z vySe uvedenych aktivit, které maji za citispivat k rozvoji firemni kultury, lze
pozorovat, Ze nejvice jich obsahuje présblast komunikace. Komunikace obé&cje

s tématem firemni kultury. Proto dopouji se na ni za®fit, protoZe pra¥y komunikace je
spole&nym jmenovatelem vSech prodes cEju ve firme - jeji pomoci se lze dale v&ddvat,
motivovat, spolupracovat. V podstatokoliv, co si lze vybavit v souvislosti s chodem

firmy, se @&je tim, Ze se komunikuje.

Manazersky styl

S tématem komunikace je Uzce spjato téma manabersitglu. Nekolik manazerskych
styli v souvislosti s vyvojendi ristem spolénosti bylo gedstaveno v teoretickisti této
koordinace a kontroly, a to s vysokou mirou sfmeshosti na spolupraci. Po realizaci
workshopi a nasledujicich aktivit, kter&ippivaji k rozvoji firemni kultury, lze pozorovat,
Ze spolénost vlasta plynule gechazi k fazi spoluprace. Piayproto bych doportila
pokratovat ve firemnim vzélavani a zejména se zsit se dalSi vzélavani, které bude

zacileno na rozvoj tymové spoluprace, jak je uvededalsim bodu.

Tymova spoluprace

VSechny vySe uvedené aktivity sfajici ke znéné a rozvoji firemni kultury vzniklygi
vznikaji diky tymové spolupraci. Zarowes uskuténénymi, pra probihajicimi ¢i
v nejbliz8i dob planovanymi aktivitami pro podporu zmy a rozvoje firemni kultury ve
spol&nosti John Crane Sigma a.s. by tedy bylo vhodnéagedaké uéity plan pro
podporu tymoveho ducha ve spslesti. Aby se udrZzovala a zdokonalovala gravace
v tymu, pro kterou je charakteristicka vysoka nspaluprace, bylo by vhodné zafit se
na rozvoj ¢chto dovednosti. Jako konkrétni akce dopojiunapiklad realizaci skolika
.teambuildingovych vikeni', kde by dochéazelo k setkavani z&smand z riznych
odckleni nai¢ firmou a formou outdoorovych aktivit, sportu a aap by se tak posilila

tymova prace, spoluprace mezastniky.
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10 SHRNUTI NAVRHOVE CASTI

Navrhova ¢ast diplomové prace navazuje néegchozi analytickouwast, kde pomoci
workshopovych aktivit dosSlo k analyze stavu firentiltury spol€énosti John Crane
Sigma a.s. Tat@ast prace tedy vyuziva SWOT analyzu jako formetrsp vazby od
zamestnand smeérem ke spolénosti a podava dopaoteni k implementaci novych prik
a postupné zgmé ¢i upraw firemni kultury. Aktivity uvedeny jiz v posledniogkapitole

analytickécasti pati mezi ty bezprosédre navazuijici.

Zde vcasti navrhové se jedna se o navrhy aktivit, ktem&téf pimo vychazeji
a rozvoj firemni kultury jsou tematicky rodéné doctyi zakladnich podskupin — znalosti

a dovednosti, motivace, komunikace a konkurencesubsi.

V prabéhu psani této diplomové prace sekteré navrhované aktivity zmaji
uskuté€novat (kompetetni modely, kalibr na manazera, JCS Beéngefirma ¢i John
Crane Sigma Forum), ¢které jsou kompleth splrény (zmena vstupnich Skolent,
aktualizace bonusového schéma, informace na telehizobrazovkachfi maji svoiji
realizaci teprve ifed sebou (so& o nejlepSiho pracovnika &sice, vystavba
komunikaniho planu). Stale jsou ale ponechany v tétsti a to hlava z toho divodu, Ze

jsou primarg povaZzovany za navrhy, i kdyZ se postupfibliZzuji k samotné realizaci.

VySe uvedené aktivity maji za cil rozvijet, upevaitzlepsSit stavajici firemni kulturu ve
spole&nosti John Crane Sigma a.s., ktera je r@e& k neustalému pokroku a zlepSeni.
Diky faktu, Ze vychazeji ze strany z&mané a nejsou tak jen teoretickymi
doporwenimi, které by mohly byt v praxi nerealizovatelmégji zarové vysokou miru
aspesnosti. Pokud navic budou dopha o dalSi dopotieni tykajici se komunikace ve
firm¢ a s tim spojenou tymovou spolupraci, bude firekuifura spolénosti John Crane
Sigma a.s v podstatdokonalou a to prévdiky své otekenosti, pistupnosti a neustélé

shaze se zlepSovat.
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ZAVER

Téma firemni kultury a komunikace v posledni élolabyva na vyznamu, coz je pozitivni
trend. Jest vyznamrjSim se vSak stava, kdyz se samy sprubsti snazi zagit na svoji
firemni kulturu. Firemni kultura je &itd charakteristika t€i oné spolénosti a mnohé
0 sol# jejim prostednictvim vypovida.

NejdilezitejSim faktem vSak istava, Ze firemni kulturu t¥ba ovliviiuji predevSim sami
zanestnanci. Pra¥ oni disponuji wiitym souborem hodnot, postoa vzoré chovani, a ty
jsou zcela firozere pienaSeny do jejich pracovniho pih@sti.

Zmenit chovani lidi je obeghvelmi obtizné, pokud chce tedy firma &mit chovani svych
zanestnand jako sowast procesu z#my své firemni kultury, musi si byt tohoto faktu
védoma. Nejprve musi byt v preswdéena o paeb: zmeny, nasleda k tomuto pocitu
musi Fimét své zamistnance. Pokud uz k samotnéémhfiremni kultury dojde, rdli by
zanestnanci spoknosti vnitné souhlasit s provedenymi Upravami. NejlepSinisgibem,
jak toho Ize dosahnout, je nechat je samotné akserzapojit do procesu zmy.

Cilem pedlozené diplomové prace bylo analyzovat firemniuku ve spolénosti John
Crane Sigma a.s. a to shrnutim jak teoretickychnatk®t, které jsou tematicky spjaté
s pojmem firemni kultura, tak i praktickou analyzoktera pracuje se ziskanymi
informacemi od za®stnané vztahujici se k jejich vnimani sgasného stavu firemni
kultury ve spolénosti John Crane Sigma a.s., ve které pracuiji.

Ve firmé¢ John Crane Sigma a.s. pracuji od roku 2008 jakoégtanec/brigadnik na
pozici Office Administrator a proSla jsentgkolika oddlenimi — personalnim, fin&nim

a v sowdasné dob je to jiz teti rok, co pracuji v oddeni distribuce. Diky anto
zkuSenostem mam jedicr®u moznost pozorovat firemni kulturu této spotesti. Sama
jsem se 8astnila prvni workshopové aktivity a to v obou cbli- jak aktivniho &astnika,
ktery prispiva spolu s ostatnimi kolegy ke SWOT analyZej f@ozorovatele, ktery sleduje
a vnima situaci a vesSkereé aktivity z jiné perspgktiZe zmigné workshopové aktivity
jsem ziskala velmi cenné poznatky a zkuSenostimani firemni kultury spotaosti John
Crane Sigma a.s. svymi zastnanci, které jsem nasledmmohla gedstavit pray

v analytické ¢asti této prace. Tyto poznatky a sdilené nazoryedolbyly nasledi
piedstaveny v navrhou&sti, ktera obsahuje jiz konkrétni vystupgynpo aplikovatelné na
tuto firmu.

Spole&nost John Crane Sigma a.s. jde velmi plynulou cektakenému cili. D& se ji
nejen peswdéit sebe samotnowi chceme-li své zadstnance, o nutnosti Zzmy své
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firemni kultury, ale co vice, vraci se ji&pnnozstvi uziténych podsti a rad, které jist
vedou ke zlepSeni. Séasré je nutné pipomenout, Ze zarukou Usghu v této firng je
v kazdém pipadt jeji obecw dobra, silnd a zdrava firemni kultura existujii pred
samotnou pdebou znény a dale jist otewenost spolénosti k fistu ¢i jakékoliv zmeéne k
lepSimu.

Tato diplomova prace navic proces analyzy ammfiremni kultury uéitou formou
v podstat zaznamenava a podava tak jakysi uceleny obraang jek se daji teoretické

poznatky vyuZzit deln¢ v praxi a co vic, Ze opravdu funguiji.
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SUMMARY

The aim of the submitted diploma thesis is to catreée on the concept of corporate
culture, further to analyze the corporate cultunecompany John Crane Sigma a.s.
and subsequently to propose some suggestions ombatkie of the analysis. In order
to implement the above mentioned aim, the submttiedis is logically divided into three

parts: theoretical, analytical and proposal.

Theoretical part includes theoretical backgroundcentrated on the theme of corporate
culture and related concepts such as the functibasglements of corporate culture as well
as its levels and types. The above mentioned comeep presented in order to understand
the subsequent theoretical background of proceserpbrate culture change. This process
includes at first the plan for change where thdirfgeof necessity towards the change
should be realized and subsequently the signifeasgggestions as well as some models
for corporate change should be understand as agiratien. The process of corporate
culture change itself is presented by the gradtegissor activities which head towards

the change of corporate culture as well as maralgsyile.

Analytical part starts with introduction of the cpamy John Crane Sigma a.s.
Its presentation including the history, organizadib structure, production programme
as well as the main characteristics of its corgotlture is incorporated in this thesis
in order to show the typical features of this compd-urther, the analysis itself is realised
by way of SWOT analysis which is made in order lhovg the feelings and perception
of its employees to the corporate culture in congghey work for. SWOT analysis aimed
on corporate culture in this company shows strengihd weaknesses as well as
opportunities and threats which are very crucidnmation for the company itself.

Proposal part of this thesis follows the analytjgatt and is completely based on the above
mentioned SWOT analysis and the subsequent feedfvaok the employees to the
management of the company. It gives some suggestonl recommendations based
on the workshops aimed on the improvement of cateorculture in this company
and introduces several thematically divided agasitwhich should develop, strengthen

and upgrade corporate culture of developing comgahy Crane Sigma a.s.
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