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ANOTACE

Vliv podnikové kultury na chod podniku a také na spokojenost zaméstnancii stale
nabyva na vyznamu, proto je nutné tomuto tématu vénovat pozornost. Predmétem bakalaiske
prace je na zéklad¢ analyzy prvki podnikové kultury formulovat navrhy a doporuceni pro
posileni podniku v této oblasti. Prvni ¢ast zahrnuje teoretickd vychodiska k problematice
podnikové kultury. Obsahem druhé cCasti je charakteristika vybraného podniku a analyza
podnikové kultury se zaméfenim na jeji prvky. Dale je uvedeno vyhodnoceni ziskanych dat
z dotaznikového Setfeni a rozhovoru, podle nichz je formulovan ndvrh a doporuceni pro

zlepseni podnikové kultury.

KLICOVA SLOVA

Podnikova kultura, prvky podnikové kultury, artefakty, hodnoty, zékladni piesvédceni
TITLE

Analysis of corporate culture elements in the selected company

ANNOTATION

The influence of corporate culture on the company operation, and with it connected
satisfaction of employees, continues to gain importance. Therefore, it is necessary to pay
attention to this topic. The subject of the bachelor thesis aims to formulate proposals
and recommendations for strengthening the company in this field of interest based
on the analysis of corporate culture elements. The first part includes theoretical approaches
to the issue of corporate culture. The second part contains the selected company characteristic
and the corporate culture analysis focusing on its elements. Furthermore, the evaluation
of the data obtained from the questionnaire survey and interview are presented, according

to which a proposal and recommendation for improving the corporate culture are formulated.
KEYWORDS

Corporate culture, elements of corporate culture, artifacts, values, basic assumptions
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UvVOoD

Pro kazdého clovéka je ptfirozené vyznavat obdobné hodnoty, zvyky a chovani své
narodni kultury. Kultura napomaha k lepSimu zaclenéni jedince do spolecnosti. Jedinec se tak
Iépe ve svété orientuje a podili se na jeho utvareni. A takové chovani lze pozorovat
1 v organizacich. Podnikova kultura se v poslednich letech stala velmi skloiovanym jevem.
Firmy si uvédomuji, ze jsou lidské zdroje pro podnik jakymsi bohatstvim, a je tézké ziskat
kvalitni zaméstnance, ktefi spolecnosti zliistanou loajalni. Naproti tomu maji lidé zajem o praci,
ktera je bude napliiovat a nebude jen zdrojem jejich obzivy. Uchazeci o pracovni pozice za¢inaji
uptednostiiovat kulturu a vhodné pracovni prosttedi ve spolecnosti pied vysokym finan¢nim
ohodnocenim. Praci ve spolecnostech si vybiraji na zakladé toho, zda se jejich osobni hodnoty
a presvédCeni shoduji s t€émi firemnimi. A pokud se pracovnici dostatecné ztotozni s firmou

a jejim fungovanim muizou tak jednat v nejlepsSim z4jmu svém i spole¢nosti.

Téma ,,Prvky podnikové kultury* si autorka zvolila z pfesvédceni, ze je tieba sledovat
a usmérnovat jednotlivé prvky podnikové kultury tak, aby byla zajist€na co nejveétsi jeji sila.
Protoze spravné nastavend kultura v podniku mize pomoci k vyssi vykonnosti zaméstnanc,

k lepSimu vnimani firmy vefejnosti, a tedy celkové uspésnosti firmy na trhu.

Cilem prace je na zakladé analyzy prvki podnikové kultury formulovat navrhy

a doporuceni pro posileni podniku v této oblasti.

Bakalatskou praci tvoii dvé ¢asti. Prvni ¢ast slouzi jako teoreticky podklad zaloZzeny na
literarni reSer$i. Autorka postupuje od definovani fizeni lidskych zdroj az k podnikové kultute.
Zabyva se konkrétni definici pojmu, vyznamem v podniku, determinanty, jeji silou, typologii
a zménami podnikové kultury. Zvlastni pozornost v bakalatrské praci ma struktura podnikové
kultury. Prace obsahuje konkrétni vymezeni prvki, které kulturu tvofi. Prvky kultury jsou
rozdéleny na artefakty materidlni 1 nematerialni povahy, hodnoty a normy a zakladni
predpoklady.

o~

V praktické casti bakalaiské prace navazuje autorka na teoreticka vychodiska z ¢asti
prvni a rozpracovava podklady pro dosazeni svého stanoveného cile. Nejprve charakterizuje
firmu Faency Fries s.r.0., jeji oblast plisobent, historii, samotny produkt a organizacni strukturu.
Dale na zaklad¢ internich dokumentt, pozorovani, dotaznikového Setieni a rozhovoru analyzuje
existujici kulturu v podniku. Vénuje se rozboru a hodnoceni jejich jednotlivych prvki. Na zaveér

vyhodnocuje své poznatky a navrhuje moznosti, jak kulturu v podniku posilit.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA K PODNIKOVE KULTURE

Podnikova kultura je uzce vdzana na psychologické a socialni aspekty, a tudiZ i na fizeni
lidskych zdroji. Proto se autorka v prvni Casti bakalarské prace vénuje definovani fizeni
lidskych zdroju a jeho vlivu na kulturu v organizaci. V dalsi ¢asti se autorka zabyva vztahem
mezi podnikovou kulturou a firemni identitou a image. Na zdklad¢ definice firemni identity
a image vysvétluje jejich propojeni. Déle se vénuje samotné podnikové kultute. V jednotlivych
podkapitolach vymezuje ptesnou definici, vyznam, determinanty, typologii, silu a zménu

kultury.

1.1 Rizeni lidskych zdroji

Podnik je ekonomicky subjekt, ktery vznika za ucelem dosahovani zisku. Perspektivni
budoucnost podniku by vSak nebyla moznd bez zaméstnanci podniku, lidskych zdroji.
Na jejich fizeni zavisi fungovani a prosperita celého podniku. Prosperity lze dosahnout
zapomoci vhodné vybranych zaméstnancli, ktefi budou spravné vedeni, stimulovani,

motivovani a organizovani personalnimi pracovniky. (Dvordkova a kol., 2007, s. 5)

., Rizeni lidskych zdroju je manazersky pristup k vyuzivani usili, schopnosti a oddanosti
lidi  kvykonavani pozadované prdace zpiisobem, ktery organizaci zajisti perspektivni

budoucnost “ (Armstrong, 2015, s. 48).

Ukolem této manazerské Cinnosti je nejen fizeni podnikového lidského kapitalu
(planovani, ziskavani, odménovani, hodnoceni, vzdelavani a rozvoj, posilovani vztahii na

pracovisti), ale i spoleCenska odpovédnost a fizeni znalosti v podniku.

Dle autora Armstronga (2015, s. 48) patii mezi hlavni cile fizeni lidskych zdrojii

predevsim:

e podporovat dosahovani strategickych cilli organizace vytvafenim a uplatiiovanim

strategii lidskych zdrojl v souladu se strategii organizace,
e zajiStovat pro spolecnost talentované, kvalifikované, motivované a loajalni lidi,
e pfispivat k rozvijeni kultury zamétené na dosahovani vysokého vykonu,

e usilovat o vytvafeni pozitivnich pracovnich vztahli a navozovani vzajemné divéry mezi

managementem a zaméstnanci,

e podporovat uplatiiovani etického ptistupu k fizeni lidi.
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Béhem nastavovani nastroji fizeni lidskych zdroji je tfeba navazovat na kulturu
v podniku a naopak, protoze jsou tyto dva systémy vzajemné propojené. Jedinecnost kultury
vyzaduje 1 individualni pfistup k nastrojiim fizeni, které by nemély smétovat proti jiz nastavené
kultufe. Nastroje nastavené v souladu s kulturou funguji jako jeji podpora, protoze vedou

zaméstnance k chovani, jaké organizace vyzaduje. (Miiller et al., 2013, s. 166-167)
Rozdil mezi Fizenim a vedenim lidi

Nastaveni podnikové kultury z velké casti ovliviiuje leader a styl vedeni lidi, jakozto
jedna z manaZerskych funkci. Kazdy zaméstnanec ovliviiuje chod podniku, ale vedeni ma

dopad zcela nejvétsi.

Lidii by méli pfimo ztélesiiovat firemni hodnoty, nabadat a aktivizovat zaméstnance
k napliiovani vize a mise organizace. Styl vedeni ovliviiuje sebevédomi, diveru a silu tymu,

tymové kultury, ale i kultury celé spolecnosti. (Jacobs, Crockett, 2021, s. 30)

Pod vedenim leadera jsou jedinci stimulovani k tomu, aby nasledovali jeho kroky.
Vedeni neni vzdy spojeno s formalni hierarchii v podniku, ¢asto se jedna o neformalniho vidce
na riznych Urovnich organizace. Naproti tomu je fizeni funkci managementu a manaZzert,
ktefi jsou formaln€ povéteni a plni stanovenou tlohu. Mezi jejich povinnosti patii 1 prave fizeni
podiizenych zaméstnancii, protoze jsou odpovédni za jejich vykon a produktivitu.

(Brooks, 2003, s. 134-135)

1.2 Firemni identita a image

Firemni identita pfedstavuje sebeprezentaci firmy, tedy to, jak se prezentuje a plisobi
na okoli za pomoci riiznych prvkii. Mezi takové prvky nepatii jen vizudlni prezentace
(logo, graficky styl atp.), ale i historie, filozofie a vize firmy. Zakladni princip je v komplexnim
obrazu, ktery o sob¢ firmy vefejné¢ vytvari. (Vysekalovd, Mikes§, Binar, 2020, s. 10)
Timto zpsobem se snazi firmy zaujmout potencialni zakazniky, obchodni partnery, investory
1 pracovniky dané firmy. Identita méa nejen vyznamnou funkci v marketingu, protoze pfispiva
v boji s konkurenci. Vedle toho slouZi jako podplrny néstroj pii ztotoZznéni se zaméstnancti
s firmou. Pokud je firemni identita spravné vytvofend a pro zaméstnance firmy snadno
uchopitelnd, mize ptispét k vybudovani zdravé a silné podnikové kultury.

(Urban, 2014, s. 12-13)

Firemni identita také slouzi jako nastroj pro vytvareni image. Na rozdil od firemni

identity, kterd pfedstavuje vnitini pohled na firmu, image je tvofena z pohledu vnéjsiho.
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Jde tedy o to, jak je firma vnimana okolim a jednotlivymi segmenty zékazniki, na které cili.

(Vysekalova, Mikes, Binar, 2020, s. 10)

Cely systém podnikové identity stoji na spojeni tfi prvkl viz obrazek ¢. 1. Zaklad je
tvofen jakymsi materidlem, ze kter¢ho je identita budovana. Jde tedy o néazvy, prvotni
myslenky, filozofie, normy a podnikovy systém. Druhym prvkem je vyraz, ktery vyjadiuje
prostiedky, jakymi se podnik prezentuje vetejnosti. Do vyrazu se zafazuje samotné ztvarnéni
identity, kultura a komunikace. Poslednim komponentem, ohlasem, se rozumi plsobeni

nastaven¢ identity na okoli, tedy image. (Svoboda, 2009, s. 29)

Zaklad
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N

/ \
/ \

v
AP

—

Obrazek 1: Prvky podnikové identity

Zdroj: vlastni zpracovani dle: Svoboda, 2009, s. 29

1.3 Podnikova kultura

Historie vymezeni pojmu firemni kultury sahd do 60. let 20. stoleti. Pojem byl vSak
zpopularizovan zacatkem 80. let minulého stoleti. Pficin nartistu zajmu o tuto problematiku
bylo vice. Prvotni impuls vyvolal silny ekonomicky rist Japonska pravé na pielomu
70. a 80. let, ktery zvedl vinu otdzek na téma efektivnosti zapadniho manazerského fizeni.
Dalsimi pfi¢inami zajmu byl sled vydavanych odbornych publikaci. Velky vliv méla publikace
Peterse a Watermana In Search of Excellence (1982) ¢i Corporate Cultures (1982)
od Deala a Kennedyho. (Lukasova, 2010, s. 15)

Podnikova kultura souvisi s kulturou narodni. Pojem kultura je dnes chapan jako proces
civilizovani, zdokonalovani zivotnich podminek, s ¢imz souvisi oblast vzd€lani, uméni
a literatury. Takto vymezeny pojem je vSak pro potfeby zkoumdni firemni kultury
nedostacujici. V Sir§im slova smyslu zahrnuje ,, vse, co néjakym zpiisobem vede lidi k urcitému
chovani a jednani vici sobé navzajem, tak vuci jejich praci a fyzickéemu svetu*

(Mtiller et al., 2013, s. 18).
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Podnikova kultura je nazyvéana téZ jako organizacni ¢i firemni. Jedna se o dilezité
prostiedi, ve kterém firma piisobi a jedna. Lze ji povaZzovat, za to, co pfichdzi se vznikem
organizace, co ji charakterizuje, jak se chovaji jeji Clenové a jak plisobi na vnéjsi okoli.

V odborné literatufe se objevuje mnoho definic vyjadiujicich zdkladni podstatu firemni kultury.

Firemni kultura je jakousi ,, DNA, ktera déla organizaci jedinecnou a odlisuje ji od vsech
ostatnich. “ Kultura nevznikne sama od sebe, ale je tfeba ji budovat a tvofit. Jde o propojeni
akce, chovani a hodnot. A prisecik tohoto propojent je prave ,,soubor spolecnych presvedceni

a zasad sdilenych vSemi zaméstnanci . (Jacobs, Crockett, 2021, s. 11-12)

Dle autora Scheina (2017, str. 6-7) je kultura nejvystizné€ji definovana jako
,,hahromadeéné sdilené uceni dané skupiny, coz napomaha resit problemy vnéjsi adaptace
a vnitini integrace “. Vn¢j$i adaptace je chapana jako schopnost podniku se ptfizpisobovat
okolnim podminkdm na trhu i ve svété. Vnitini integrace je naopak o spravném vedeni lidi
afizeni jejich vykonu. Vné&j$i 1 vnitini dimenze by mély byt sladény, aby bylo zachovano

ekonomické zdravi podniku 1 zdravi uvniti organizace.

Naproti tomu autor Sigut (2004, s. 9-10) tvrdi, Ze ,, firemni kultura vyjadiuje vzdy urcity
charakter, duch podniku, vnitini pravidla hry, ktera ovliviiuji mysleni a jednani pracovnikui,

ale i celkovou atmosféru, ve které probiha veskery vnitropodnikovy zivot “.

1.3.1 Pristupy podnikové kultury

Jiz fadu let existuji dva zakladni pfistupy k formulaci definice kultury. Oznacuji se jako
interpretativni a objektivisticky pfistup. Z antropologie vzity interpretativni ptistup pohlizi
na kulturu jako na ,,néco, ¢im organizace je*. Kulturu d€li na prvky, za které povazuje vlastné
vSechny rysy organizace. Organizace je posuzovana jako systém uréitych symbold, jejichz
vyznam spole¢nost sdili. Cely tento pfistup je postaven na interpretaci, a tedy vibec

nezohlediiuje objektivni realitu.

Naproti tomu objektivisticky zptisob pfistupuje ke kultufe jako k nécemu
,CO organizace ma“. Znamena to, ze je jednou z organizacnich proménnych podniku
a ovliviiuje tedy fungovani a vykonnost organizace. Jakozto proménna lze samoziejmée utvaret

a ménit ku prospéchu podniku.

Vedle dvou uvedenych zakladnich pfistupti 1ze najit i dalsi zptisoby vykladu firemni
kultury. Mezi tyto pfistupy patii napiiklad racionalisticky, funkcionalisticky ¢i symbolicky.
(Lukasova, 2010, s. 15-16)
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1.3.2 Vyznam podnikové kultury

Budovani silné podnikové kultury ma velky vyznam na fungovani celé spole¢nosti.
Ovliviuje ziskovost podniku a vzajemné vztahy osob v ramci spolecnosti i navenek. Dilezitou
ulohu hraje nejen pro samotnou organizaci, ale i1 jednotlivé zaméstnance a zadkazniky.

Udéava jednotny styl chovani a rozhodovani firmy. (Urban, 2014, s. 23)

V piipad¢ dobie nastavené firemni kultury se stane firma mistem, kde panuje pfijemna
atmosféra vhodna pro vykondvani kvalitni prace. Zaméstnanci nebudou chodit do prace jen
s cilem vyd¢lat penize. A pokud se budou na pracovisti citit komfortné, odrazi se to na jejich
pracovnim vykonu a do jisté miry to mize ovliviiovat i jejich osobni zivot. Kazdy ¢lovek stravi
praci prim&rné osm hodin denné, je tedy dulezité dbat na to, aby tento ¢as byl nejen efektivné
vyuzit, ale také aby bylo zamezeno piebyte€nému stresovému zatizeni zaméstnance.

(Tvrda, 2022)

Také aktualni situace na trhu pfispiva k nepodcenovani vyznamu kultury. Nizka
nezaméstnanost v Ceské republice, poukazuje na to, e existuje vice pracovnich mist nezli
pracovnikt. Silna firemni kultura tedy mtze byt dobrym ndastrojem pro ziskdni novych
zameéstnancl ¢i udrzeni stavajicich, a cCelit tak tlaku na trhu. Uchazec¢i o pracovni misto jiz
nehledaji jen firmy, které jim nabidnou skvé€lé finanéni ohodnoceni, ale hledaji dalsi ptidanou
hodnotu. At uz védomé ¢i podvédomé déavaji prednost firme¢, ve které podnikova kultura
odpovida jejich vnitfnimu nastaveni, nazoram a hodnotam, se kterymi se ztotoznuji. Naopak
1 zamé&stnavatelé hledaji takové pracovniky, o kterych pfedpokladaji, Ze by se mohli snaze

zaclenit do jiz fungujici firmy. (Vysekalova, Mikes, Binar, 2020, s. 77)

Pokud je pfijat novy zaméstnanec je vhodné dbat na tadnou adaptaci. Adaptace
zaméstnancll znamend ,,systematickou orientaci a formalizované zaclenéni nového
zamestnance do kulturniho, socialniho a pracovniho systému organizace ““. Proces zaclenovani
novych zaméstnancl zabranuje vysoké fluktuaci zaméstnancti, snizovani produktivity prace,
a naopak zlepSuje pracovni prostiedi a spokojenost zaméstnancii. Diraz je kladen na socialni
zaélenéni, tedy zapojeni zaméstnance do organiza¢ni kultury podniku. Ukolem vedoucich
pracovnikl je objasnit zaméstnanci zaméry a hodnoty podniku, aby se citil jeho sou¢asti a mél

z4jem o jeho budovani. (Dvotakova a kol., 2007, s. 143)

Kultura podniku ma vliv nejen na stavajici ¢i budouci zaméstnance, ale i na odbératele,

investory, dodavatele a zdkazniky. Pokud se zaméstnanec citi byt soucasti firmy a ztotoznuje
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se s jejimi hodnotami, zdkaznici to rozpoznaji a ovlivni to jejich rozhodnuti a spokojenost.

(Sougek, 2012)

1.3.3 Vznik a determinanty podnikové kultury

Zékladnim mechanismem vzniku podnikové kultury je uc¢eni. Béhem vzniku a vyvoje
podniku na n¢j pisobi mnoho vnéjsich i vnitinich vlivl, které v riizné mitre formuji strukturu
aobsah jeho kultury. Timto je zarufeno, Ze ma kazdy podnik kulturu jedinecnou.
Vlivy pochdzejici zevnitt podniku jsou v zdsadé¢ snaze ovlivnitelné nez vlivy vnéjsi.

(Sigut, 2004, s. 13-15)

Mezi vnéjsi vlivy patii hospodarské, technické, technologické i ekologické aspekty.
Je podstatné, v jakém odvétvi firma pisobi. S ¢imZ Gzce souvisi mira rizika podnikani, trzni
pozice i celkova situace v narodnim hospodarstvi. Vyraznym vné&jsim faktorem pro podnikovou
kulturu je vliv ndrodni kultury. Naopak do vnitinich determinantli se fadi osobnosti v Cele
podniku, strategie, historie a velikost firmy, dale také podnikové procesy i fidici systémy.

(Pfeifer, 1993, s. 27-28)
Spolecenské a kulturni vlivy

Vyrazné dopady na podobu podnikové kultury ma narodni kultura zemé, ve které firma
ptsobi. Narodni odlisnosti specifické pro danou zemi se promitaji do kultury organizace
napiiklad tim, jaké nadrodnimi hodnoty a zvyklosti s sebou zaméstnanci piinaseji nebo jejich
pristupem k samotné praci a pracovnim povinnostem. (Sigut, 2004, s.18) Nejsou to ale jen

odli$nosti narodni kultury, ale 1 socidlni podminky dané zemé¢, legislativa ¢i politicky systém.

Vlivem globalizace je tfeba pfizpisobit fizeni podniku i podobu jeho kultury
multikulturnimu prostfedi. Diky vhodné spolupraci s osobami odliSnych narodnich kultur
se predchazi vzniku moznych problémd, ale zaroven takova spoluprace mize vyustit v pozitiva.

Lidé jiné kultury ptinaSeji odlisny pohled na véc, nové zpusoby a ptistupy. (Urban, 2019)
Vliv zakladatele a manazZerského stylu

Zejména v obdobi vzniku organizace zakladatel¢ zieteln€ udavaji smér a obsah firemni
kultury. Jejich prvotni vize podnikani musi byt natolik inspirujici a realizovatelna, aby pfildkala
dalsi lidi, ktefi budou se zakladateli chtit spolupracovat. Zaméry a hodnoty zakladatelti
se postupem Casu museji ukazat jako ucinné a smysluplné, a teprve potom jsou vnimany jako
zékladni presvédceni firmy. Noveé pfichozim zaméstnancim jsou podavana jako prostiedek

k pochopeni chodu a jednani spole¢nosti. Pokud je zakladatel ¢i viiddce firmy velmi vlivny
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a vyrazny Casto se stava urcitym symbolem celé organizace. Tak muize pozitivné plisobit na

vnitini kulturu i1 okoli podniku. (LukaSova, 2010, s. 34-35)

Vyse byla popséna spise neformalni role zakladatele, podnik ale ovliviiuje i manazersky
styl organizace, tedy formalni moc. Psobeni fidicich pracovniki je védomé i nevédomé. Svym
chovanim nevédomé pusobi na své podiizené. Zaméstnanci Casto ve svych nadfizenych vidi
ptiklad toho, jak by se také méli chovat a snaZi se je tudiz napodobovat. Firemni kulturu také
ovliviuji stylem, jakym védomé tidi firmu. Jde o to, jestli se priklangji k fizeni autoritativnimu,
demokratickému nebo liberdlnimu. S ¢imz souvisi jejich zpisob vedeni, tedy na jaké povinnosti
a pozadavky kladou diiraz, jak jednaji se spolupracovniky, zda uméji naslouchat a zajimat

se o jejich potieby nebo jakym zplisobem se vypotadavaji s problémy. (Urban, 2014, s. 28)

Védomym ovliviiovanim kultury manazery vSak nelze zarudit silu a zdravi podnikové
kultury. Jistym zplsobem ji Ize formovat, ale jen dlouhodobym procesem uceni a na zakladé

sdilené vize a historie firmy. (Lukasova, 2010, s. 37)
Vliv velikosti a strategickych cilii firmy

Zasadni vliv na kulturu ma velikost firmy, tedy kolik zaméstnancii ve firmé pracuje.
V ptipadé vétSich organizacich je tfeba kulturu vice formovat, strukturalizovat pravidly
anormami. Pro jednodus$s$i koordinaci velkého mnozstvi zaméstnancli jsou vytvareny
specializované tymy, které maji svého vedouciho manazera. Naopak malé podniky jsou
flexibiln¢j$i a maji vyS8i miru schopnosti improvizovat. Vedeni a persondlni fizeni

je ptenechdno zejména zakladateli podniku ¢i majiteli. (Miller et al., 2013, s. 91)
Vliv technologii

Stale zrychlujici se trend vyvoje technologii determinuje podnikem uZivané
technologie, které maji vliv na podnikové a pracovni procesy a vystupovani vné spolecnosti.
V kultufe maji nejvyraznéjsi dopad na komunikaci. Ubyva osobni komunikace se zaméstnanci
1 zékazniky. (LukaSova, 2010, s.36) Komunikace a sbér informaci se presouvd do online
prostiedi. Vyvoj technologii také celkové méni pohled na pozadavky na zaméstnance.
Naptiklad se zvySuji se poZadavky na schopnosti a dovednosti v jejich ovladani. Klade se diiraz

1 na schopnost neustalého uceni a ptizpisobeni se novym situacim. (Miller et al., 2013, s. 171)
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1.3.4 Sila podnikové kultury

Svou kulturu ma v jistém pojeti kazda firma, rozdily jsou vSak v jeji formé, sile. Firemni
kultura mize byt silna, slaba ¢i dokonce toxicka. Silu ur¢ujme konkrétnimi kritérii, mezi ktera
se zafazuje srozumitelnost a jasnost vyznavanych hodnot ¢i mira jejich ustaleni a sdileni mezi

zameéstnanci.
Silna podnikova kultura

Poznavacim znakem silné podnikové kultury je stabilita a rozsifeni mezi zaméstnanci.
Spravné nastavend kultura pfispiva k snaz§imu dosahovéni stanovenych cilli, ohrozuje
konkurenci a udrzuje zaméstnance loajalni. Piedpokladem pro integrovanou podnikovou
kulturu je souznéni hodnot a presvédCeni organizace stémi osobnimi zaméstnancd,
které si pfinaseji ze své rodiny a kultury nérodni. V organizacich se silnou a integrovanou
kulturou je snazsi vnitropodnikova komunikace s ¢imz souvisi i1 sniZzeni vyskytu konflikti.
Vysoka ditvéra mezi zaméstnanci usnadiiuje spolupraci a také neni tfeba tak cCasta kontrola.

(Mtller et al., 2013, s. 36)

V ptipadé uspésného zaclenéni zaméstnancii do zivota ve firmé se snizuje jejich
fluktuace. K nevyhodam siln€ nastavené kultury zafazujeme obtiznéjSi zavedeni zmén.
V horsim piipadé miize dojit ke kolektivni snaze o anulovani lidskych rozdilii a vynucovani

konformity.
Slaba aZ toxicka podnikova kultura

Slabsi firemni kultura je snadnéji zranitelna. Charakteristickd je pfedevsim pro ,,mladsi‘
podniky, firmy s vysokou fluktuaci zaméstnancti. Zapticinéna slabost v nékterych ptipadech
muze byt Spatnym nastavenim kultury, nejasnymi pravidly a strategii podniku.

(Urban, 2014, s. 16)

Pokud podnik nebude provozovat aktivity podporujici zdravi podnikové kultury dojde
k jejimu oslabeni, které mize prerist v toxicitu. V takovém prostfedi chybi zaméstnanctim ucta
a ohleduplnost k ostatnim. Vyznacuje se Spatnym stylem vedeni, které ovliviiuje cely pracovni
tym. Odlouceni lidra od tymu vytvaii ztratu ditvéry a naruSuje tymovou dynamiku. Zameéstnanci
ztrati motivaci, snizuje se jejich vykonost, a tim trpi i celd organizace a jeji vysledky na trhu.

(Jacobs, Crockett, 2021, s. 38)
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1.3.5 Typologie

Podnikova kultura je slozity jev, ktery lze do urcit¢é miry zjednodusit na zékladé
vymezeni urCitych typologii, tedy souboru typt kultury. Typologie napomaha
k identifikaci podnikové  kultury =~ vnavaznosti na  rGzné  aspekty  spolecnosti.

(Lukasova, 2010, s. 98-99)

Mezi nejznamé;jsi typologie patii Typologie Harrisona a Handyho, kterd vymezuje ¢tyfi
zakladni typy kultury v souvislosti s organizacni strukturou a stylem fizeni. Dal§i vyznamnou
typologii je typologie vyjadiena ve vztahu k vlivu prostfedi od Deala a Kennedyho ¢i od Quinna

a Camerona.

Typologie Quinna a Camerona je tvofena dvéma dimenzemi. Prvni dimenzi je zaméfeni
podniku, tedy zda se podnik orientuje na externi ¢i interni prostiedi. Druhou dimenzi
je flexibilita, kterd urcuje, zda v podniku ptrevlada kontrola ¢i naopak flexibilita. Kombinace

obou dimenzi vytvaii Ctyfti typy kultury:

e Klanovd kultura — charakteristickd je rodinnym chovanim, tymovou spolupraci,
kooperaci a vysokou mirou flexibility. Manazer je spiSe v roli mentora, ktery neudava

piesné pracovni postupy, ale spiSe zaméstnance stmeluje a motivuje.

e Adhokratickd kultura — klade diraz na expanzi, dynamicnost a inovativni mysleni.
Zameéstnanci jsou vedeni k energi¢nosti, experimentovani, protoze jen tak se spole¢nost

muZe stat Spickou na trhu.

e Hierarchicka kultura — zdkladnim prvkem je formalnost, hierarchie, postupy a pravidla.
Manazer koordinuje spolecnost tak, aby bylo zajiSténo jeji bezproblémové fungovani.

Zajistuje pro zaméstnance jistotu a bezpecnost.

e Trzni kultura — zaméfena na vysledky a cile. Hlavnim cilem je stat se viidcem trhu.
Lidr vyZzaduje  soutézivost, dodrzovani pravidel a vysokou vykonnost.

(Lukasova, 2010, str. 108)

Pro snaz$i diagnostiku organizacni kultury vytvofili vySe uvedeni autoii vyzkumnou
metodu OCAI (Organizational Culture Assessment Instrumental), kterd funguje na zakladé
rozdéleni 100 bodl mezi Ctyfi konkurenéni hodnoty (flexibilita, kontrola, interni zaméfent,
externi zamé&feni). Jednotlivé hodnoty odpovidaji konkrétnim typlm kultury. A na zakladé

rozdéleni bodu 1ze identifikovat, pro spolecnost jedine¢ny mix Ctyt typa kultury. (OCAI online)
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1.3.6 Zména podnikové kultury

V poslednich letech jsou historické modely zmény nahrazovany modernim pojetim,
protoze roste uvédomeni si toho, ze zijeme ve svét¢ VUCA. Tedy svété volatility, nejistoty,
sloZitosti a nejednoznacnosti, ve kterém dochazi ke zménam neustale. A organizace jsou na né
nuceny reagovat. Kulturu nestaci jen vytvofit pfi vzniku organizace, ale je tieba ji stale budovat,

aby se vyvijela.

Dnesni doba vyzaduje tvofit v organizaci inovativni, rychlou a flexibilni kulturu.
Kultura vSak neni snadno manipulovatelna. Je nutno dbat na dlouhodobé cilené ovliviiovani

obsahu kultury. (Schein, Schein, 2019, s. 3)

Provadét zmény v kultufe je nezbytné na zaklad€ vnitini integrace a wvnitinich
mechanismt, ale 1 s ohledem na vnéjsi adaptaci organizace. Pokud se bude spole¢nost zabyvat
jen zménami v kultufe tykajici se pouze toho, jak zaméstnanclim zpiijemnit kazdodenni préci,
nese to ssebou vysoké riziko. Riziko toho, Ze zameéstnanci budou spokojeni ve skvélé
spolecnosti, ktera ale mize Casem zaniknout. Protoze podnik opomijel podstatu strategie,
ktera je také soucasti jeho kultury. A nedokézal ptizptisobovat strategii podle stale se ménicich

potieb a situace v okoli podniku. (Schein, Schein, 2017, s. 8)

Na zménu organiza¢ni kultury ma také velky vliv jeji dynamic¢nost. Ta mtlize zpUsobit
spontanni zmény v kultute, které by vSak management podniku nemél nechavat plynou zcela
bez povsSimnuti. Bez jejich zdsahu miize dojit k nefizenym zménam, které nemuseji
korespondovat se strategii a cili podniku. V tomto pfipadé je nutné, aby manazeti takové zmény
usméritovali. Rizené zmény viak vyzaduji uréity promysleny postup. Tento postup by mél
vychazet ze zédkladniho pozndni vychoziho stavu kultury. Cely proces zmény je poté tieba
pribézné upravovat a adaptovat, protoZe na n¢j neustale ptsobi rizné vlivy, které vyvolavaji

potiebu dalSich zmén. (Miller et al., 2013, s. 153-155)

1.4 Diagnostika podnikové kultury a jejich prvki

Diagnostika je komplexni proces ziskavani informaci o fungovani podniku a rozbor
stavil a pfic¢in konkrétniho zkoumaného jevu. Klicové je udrzeni objektivniho a nestranného
piistupu. Hlavnim cilem diagnostiky kultury v organizaci vyobrazeni prvki soucasné kultury.
Podstatou je ,,spravné sledovani a zvazovani, zjistovani a interpretace symptomii,

kterymi se projevuji vzité predstavy, pristupy a hodnoty* (Sigut, 2004, s. 21).

Zkoumani obsahu a sily kultury slouzi manaZeriim podniku jako podklad pro snazsi

porozuméni atmosféfe na pracovisti a zaméstnanctim. Napomahd pii fizeni lidskych zdroja
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a tvorbé planti, opatfeni 1 rozhodovani. SlouZi také jako zaklad pro proces zmény firemni

kultury. (Vysekalova, Mikes, Binar, 2020, s. 81-82)

Dle autorky Lukasové (2010, s. 139) je pro zajisténi kvality ziskanych informaci

z vyzkumu dulezité v piipravné fazi vymezit:

e teoreticko-metodologickd vychodiska — pohled na koncept kultury, pfistup

k vyzkumu, troven vyzkumu,
¢ metody vyzkumu — kvalitativni ¢i kvantitativni metody sbéru dat,
¢ jednotku analyzy, zkoumany soubor a zptisob zpracovani ziskanych dat.

Aby byla zaruc¢ena validita informaci, je tieba pii analyze vyuzit vice metod pro sbér

dat. Vhodna je kombinace metod kvalitativnich i kvantitativnich.
Pozorovani

Pozorovani je zdmérné vnimani konkrétniho jevu v podniku. Mize byt zacastnéné ¢i
nezucastnéné. Béhem zucastnéného pozorovani se pozorovatel piimo ucastni bézného
pracovniho dne v organizaci. Naopak pfi pozorovani nezucastnéném se nezapoji do chodu
spolecnosti, ale jen chronologicky zaznamenava vse, co sleduje. V obou piipadech je dilezité,

aby mél pozorovatel kvalitni teoretické znalosti o problematice podnikové kultury.
Rozbor dokumentt

Cilem rozboru dokumentt je ziskani zdkladnich informaci a snaha o rozpoznani prvki
kultury a jejich vyznamu. Mezi dokumenty, které jsou vhodné k analyze patii veskeré psané

zédznamy organizace. (LukaSova, 2010, s. 144)

Podnikovymi dokumenty jsou organizacni fady, vyrocni zpravy, dokumenty o historii
a strategii podniku, zaznamy zporad, fidici smérnice, personalni statistiky atp.

(Pfeifer, 1993, s. 87)
Dotazovani

Dotazovani je dal$im nastrojem pro ovéfeni a analyzovani kultury. Pfi dotazovani
zamé&stnancl se projevi, do jaké miry se podnikem nastavené normy a hodnoty shoduji se
skute¢nym chovanim a jednanim pracovnikii. Dotazovani probiha nej¢astéji formou pisemnou
a je zcela anonymni. Tato forma zaruCuje vétSi upfimnost a objektivnost hodnoceni

zaméstnancem. (Urban, 2014, s. 89)
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Rozhovor

Rozhovor miize mit mnoho podob — strukturovany, nestrukturovany, hloubkovy
individudlni ¢i skupinovy. Tazatel vede rozhovor na zakladé ptipravenych konkrétnich otazek,
kterych se striktné drzi, nebo urcitych tematickych okruhii v ramci, nichz volné reaguje na
subjektivni postoj a ndzory dotazovaného od sdilenych nazort v ramci kultury podniku.

(Lukasova, 2010, s. 144)
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2 STRUKTURA PODNIKOVE KULTURY

V této kapitole autorka na zdklad€ odborné literatury poukazuje na riizné piistupy
ke struktufe a déleni podnikové kultury. Déle se vénuje dikladnému definovani jednotlivych
prvki podnikové kultury, kterymi jsou artefakty, sdilené hodnoty a normy a zakladni

presveédceni.

Struktura podnikové kultury je rozdélovana do trovni, které znazornuji, do jaké miry
je dany kulturni jev pozorovatelny, rozeznatelny ¢i hmatatelny. Tyto Grovné jsou vyuZivany
pfevazné c¢leny dané kultury kjejimu snazSimu zobrazovani sobé, nové piichozim

zamgéstnanctim 1 okoli. (Schein, Schein., 2017, s. 17)

Samotnym prvkem firemni kultury se rozumi nejmensi funkcni jednotka, ktera slouzi
jako zaklad pro budovani kultury v podniku. Mezi autory je jejich definovani ponckud
nejednotné. (LukasSova, 2010, s. 18) Nejcastéji se v literatufe objevuji prvky: zékladni

presvédceni, hodnoty a normy, artefakty, ritudly a zvyky a hrdinové.

Hofstede (2010, s. 7-9) vytvoftil model struktury organiza¢ni kultury, ktery je zobrazeny
na obrazku €. 2. Model je postaveny na Ctyfech prvcich podnikové kultury: symboly, hrdinové,
ritudly a hodnoty. Autor pfirovnava jednotlivé prvky ke ,,slupkam cibule®, které naznacuji,
do jaké miry jsou pozorovatelné. Nejviditelnéjsi ¢ast predstavuji symboly a hodnoty naopak
nejniternéj$i bohatstvi podniku. Mezi témito dvéma zakladnimi rovinami jsou déle hrdinové
a ritualy. Symboly, ritudly a hrdinové jsou zahrnuti pod pojem praktiky, které jsou viditelné pro
vnéjsi okoli. Skryty je vSak jejich hlavni vyznam v kultuie, ktery spociva ve zpilisobu

interpretace.

o

Obrazek 2: The Onion

Zdroj: Hofstede, Hofstede, Minkov, 2010, s. 8
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Vykladu struktury organizaéni kultury napomaha i jeden z dalSich modeld, tzv. model
ledovce, zobrazeny na obrazku €. 3. Parabola ledovce naznacuje viditelnost prvki, kterymi se
kultura projevuje. I zde, podobné jako je tomu v piedeslém modelu, jsou hodnoty vyobrazeny
jako nejvice skrytd cast vnejSimu pozorovateli. Na hodnoty jsou dale vazdny normy. A naopak

ritudly a chovani lidi jsou prvky skute¢né viditelné. (Miiller et al., 2013, s. 20-21)

Obrazek 3: Ledovec

Zdroj: Miller et al., 2013, s. 20

Z modelu ledovce vychazi i Schein (2019, s. 39), ktery ho pietvofil v ,,liliové jezirko*
(viz obrazek ¢. 4). Pfirovnani kledu, jakoZto zmrzlému pfirodnimu prvku, neni zcela
piesvédCivé, protoZze kultura neni zamrzla. Metafora jezirka mé kulturu vystihovat pfesnéji.

Vzduch, voda a substrat se totiz miizou ménit, coz poukazuje na dynamiénost kultury.

This pond uses
only the finest
organic fertilizers!

Obrazek 4: The Lily Pond

Zdroj: Schein, Schein, 2019, s. 39
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Touto analogii se autor snazi vysvétlit fungovani jednotlivych prvkl kultury na tfech

urovnich hloubky a rozpoznatelnosti:
o artefakty,
e upifednostiiované hodnoty,
e zakladni ptfedpoklady.

Prvni dv€ Grovné jsou pro pozorovatele snadno viditelné. Zakladem tieti vrstvy jsou

zkusenosti lidi uvniti podniku.

2.1 Artefakty

Artefakty jsou jevy zachytitelné lidskymi smysly. VétSinou jde o uméle vytvorené jevy,
které slouzi jako vné&j$i projev kultury. Jsou zietelné a plné uvédomované. Tato uroven
organizac¢ni kultury zahrnuje architekturu a veskeré fyzické prostfedi podniku, jazyk,
dress code, technologie, samotny produkt, myty a piibéhy o organizaci. Zplisob chovani,
ritudly, jsou také fazeny do artefaktl,, stejn¢ tak podnikové procesy, popisy o fungovani

podniku ¢i organizacéni struktura.

Artefakty jsou snadno rozpoznatelny a pozorovatelny prvek struktury. Je vSak obtizné
je rozlustit. Jejich konkrétni vyznam je v kazdé kultute odlisny a jen dana kultura vi, co presné
znamenaji. Pozorovatelé mohou popsat, co citi a vidi. Na zakladé toho ale nemohou vyvozovat
hlubsi zavéry. Jejich Usudek je ovlivnén pfisluSenstvim k vlastni kultute a vlastnim

zkusenostem. (Schein, Schein, 2017, s. 17-18)
Vizualni styl — architektura, prostiedi podniku, logo, jméno

Vzhled budovy a pracovniho prostiedi podniku je dilezity pro vnéjsi i vnitini prostiedi.
Budova a vybaveni firmy a cely vizualni styl reprezentuje historii a podnikatelsky zamér
organizace. Odrazi obsah kultury, zakladni priority podniku 1  hierarchii.

(Lukasova, 2010, s. 25)

Pracovisté je misto, kde celd podnikova kultura sidli. Atmosféra, kterd v organizaci
panuje a podnikatelsky charakter spolecnosti by mél byt divodem, aby se zaméstnanec kazdy

den rad vracel. (Dyer, 2018, s. 106)
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Dress code

Firemni dress code neboli stejnokroj, oznacuje soubor pravidel urcujici zptisob oblékani
zaméstnancu. Jeho funkce je esteticka i prakticka. Odév ve firemnich barvach ¢i s logem firmy
posiluje image. Pasobi dobte na zakazniky, kteti tak mohou podnik 1épe identifikovat. Jejich
role je tedy i v oblasti marketingu. Zejména ve sluzbach je poté dilezity pro odliSeni zdkaznikti
od personalu. Vyhodou firemniho obleceni je také upeviiovani identity a podpora kolektivu.
Pro zaméstnance je dilezité, aby byl odev kvalitni, pohodlny a plné funkéni pro vykon dané

pracovni ¢innosti. (Ekonomikon, 2020)
Jazyk

I firemni jazyk, ¢i slang, je také soucasti kultury. Jde o specifickd pojmenovani
pracovnich postupti, véci nebo zkratky vyuzivané odvétvim, ve kterém podnik podnika. Cilem
je odliseni se od ostatnich kultur. Vytvafi spojeni mezi zaméstnanci a zarucuje porozumeni
a lepsi koordinaci. Je to také zpusob, jak zaujmout klienty a vyniknout tak oproti ostatnim

firmam. (Dyer, 2018, s. 112)
Historky

Historky jsou, ¢asto upravované, piib&hy, které jsou tradovany v ramci spole¢nosti. Jsou
symbolem toho, co je pro organizaci dilezité. Poukazuji na organizaci uznavané hodnoty
anormy a jejich dodrzovani. Piibéhy jsou vhodnym nastrojem pro ptedavani a upeviovani
kultury. (Lukasova, 2010, s. 23) Jsou snadno zapamatovatelné a vzbuzuji zajem zaméstnanc.
Touto nenésilnou formou historky upevilyji jiz zminéné firemni hodnoty. Vhodné vypravéné
historky mohou poslouzit 1 jako nendpadné prosazovani manazerského stylu vedeni a celé

filozofie podniku. (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 260)
Hrdinové

Hrdinové ptedstavuji pro spolecnost prototyp idedlniho zaméstnance. Ztélesuji
zékladni hodnoty vyznavané v podniku. Pfirozené¢ povzbuzuji ostatni zaméstnance k veétsi
aktivité, angazovanosti a produktivité. Mohou byt zivi ¢i po smrti, skutecni ¢i smysleni. Pokud
v podniku neni hrdina pfirozené, je mozné, aby podnik vytvofil tzv. ,situani hrdiny* z fad
zaméstnancl, tedy hrdiny roku, mésice. Umélé vytvareni hrdinti vSak nese riziko. Pokud vedeni
zvoli nespravné lidi, mize to vést spise k demotivaci ¢i vytvaieni konfliktu mezi pracovniky.

(Lukasova, 2010, s. 24-25)
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Zvyky a ritualy

Ritudly jsou ,,ustalené formy jednani, které prislusnici urcitého spolecenstvi pouzivaji
ve specifickych pripadech’ (Miller et al., 2013, s. 21). Jedna se o kolektivni ¢innosti,
které prakticky nejsou potiebné pro dosazeni podnikového cile. Jejich charakter je spiSe
spolecenského razu. Posiluji soudrznost a jednotnost skupiny.

(Hofstede, Hofstede, Minkov, 2010, s. 9)

Jedna se naptiklad o oslavy narozenin, firemni vecirky, zvyky spojené s povySenim

¢1 odchodem zaméstnanct, formalni schlize a porady, ritudly zdraveni a komunikace.

2.2 Sdilené hodnoty a normy chovani
Druhou urovni struktury kultury jsou sdilené¢ hodnoty a normy chovani. Tato slozka

je jen castecné uvédomovana a stejné tak 1 ovlivnitelna.

Hodnoty vyjadiuji ur€ité filozofické presvédceni spolecnosti, ze kterych se podnikova
kultura dale vyviji (Dyer, 2018, s. 15). Vychazeji z firemni strategie a vyjadiuji to, co je pro
organizaci podstatné nebo to, ceho se snazi dosahnout. Pro podnik je klicové, aby byly hodnoty
prohlasované managementem skute¢né sdileny i mezi zaméstnanci. Pokud se zaméstnanci
s hodnotami  dostate¢né¢  neztotoziiuji, = dochazi  knesouladu a  konfliktim.

(Lukédsova, 2010, s. 21)

Normy udavaji meze piijatelného chovani v ramci spolecnosti jako celku (Urban, 2014,
s. 15). Jsou to organizaci deklarovana pravidla chovani, podle kterych organizace funguje
a kterd udavaji zaméstnanctiim, jak se v urcitych situacich zachovat. Nemaji pisemnou formu
a jejich charakter je spiSe neformalni. Zamé&stnanclim jsou pfedavany ustné nebo se vyjadiuji

chovanim. (Armstrong, 2015, s. 166)

V praxi se vztahuji Casto ke zpisobu prace nebo navazovani vztahli a komunikaci
se zdkazniky 1 s ostatnimi zaméstnanci. Reguluji tedy kazdodenni chovani zaméstnanct,

zabezpecuji ur€itou stabilitu a predvidatelnost a zvySuji vykonnost. (LukaSova, 2010, s. 22)
Sti‘et hodnot jedince a spole¢nost

Hodnoty kazdy jedinec ziskava jiz v pribéhu ran¢ho détstvi. Plisobenim rodiny, skoly
a kamaradid si vytvaii zdklady hodnotového zebticku. V dospélém véku se piidava
k determinantim hodnotového systému i organizace a jeji kultura, ve které jedinec pracuje.

Cloveék stravi v praci velkou c¢éast svého zivota. SnaZzi se proto své hodnoty pfizpiisobit
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tém podnikovym tak, aby co nejlépe splynul s nastavenou kulturou. Pokud se hodnoty jedince
a spoleCnosti vyrazn¢ odliSuji a jedinec se nezvlddne adaptovat, je velmi nizka

pravdépodobnost, ze bude takovy pracovni pomér dlouhodoby. (Miiller et al., 2013, s. 25-27)

2.3 Zakladni predpoklady

Jadrem spolecnosti jsou zakladni predpoklady. Nejhlubsi a nejméné uvédomovana
uroven organizacni kultury. Vytvéieji zaklad pro utvafeni zbylych dvou urovni struktury
organiza¢ni kultury. Zakladni ptedpoklady vyjadiuji zfejmé, zédkladni a automatické jednéni
a reakce lidi, které vychazeji z vnitiniho nastaveni dané¢ho jedince.

(Schein, Schein, 2017, s. 21-23)

Jedna se také o implicitn¢ formulované predpoklady, tedy urCité vzité vzorce feseni,
které jiz v minulosti fungovalo, a proto bylo ptevzato jako zaru¢ené. Urcuji nejen chovani, ale
1 zpusob, jakym  skupina mysli, vnima a  akceptuje nové situace.

(Cejthamr, Dédina, 2010, s. 254)
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3 POUZITE METODY V PRAKTICKE CASTI

Cilem bakalafské prace je analyza prvkl podnikové kultury ve vybraném podniku.
Na zaklad¢ analyzy poté navrhnout doporuceni pro posileni kultury v podniku. Podnikova
kultura je natolik slozity jev, ze jej nelze analyzovat pouze jednim zplisobem. Autorka proto
kombinuje vice vyzkumnych metod. Pro zachovani validity byly zvoleny metody kvantitativni

1 kvalitativni.

Prvni ¢ast praktické Casti bakalafské prace je zaméfena na zakladni charakteristiku
podniku. Autorka v této Casti vychazi z verfejné ptistupnych informaci na webovych strankach
spolecnosti, internich dokumentli a rozhovoru s provoznim manazerem. Prakticka cast
se vénuje analyze tfech zakladnich prvki kultury v podniku. Artefakty autorka analyzovala
pfevazné na zékladé pozorovani. Hodnoty, normy a zdkladni pfesvéd€eni autorka posuzovala
s pomoci dotaznikového Setfeni a polostrukturovaného rozhovoru s provoznim manazerem.

Vysledky téchto dvou vyzkumnych metod srovnava a odhaluje jejich soulad.
Analyza

Metoda analyzy je v bakalaiské praci vyuzita jako zplisob systematického rozboru
podnikové kultury. Slozity celek jako je kultura v podniku Ize jednoduseji identifikovat

rozkladem na mensi prvky a charakterizovat tak jejich podstatu.
Pozorovani

Artefakty jsou identifikovany metodou zUcastnéné¢ho pozorovani, které autorka
provadéla béhem zaméstnaneckého poméru ve vybrané spole¢nosti, coz napomuze

k podrobnéjsi diagnostice.
Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni bylo zvoleno pro ziskani dat od vétsiho poctu zaméstnancii, protoze

tak Ize 1épe vyhodnotit jejich souznéni s hodnotami spolecnosti.

Otazky dotazniku byly sestaveny formou Likertovy skaly, kterou autorka shledala jako
nejvhodnéjsi pro analyzovani postoje zaméstnancl k podnikovym hodnotdim a normam.
Diky form¢ uzavienych otdzek s moznosti vybéru pevné¢ dané odpovédi na skéale od jedné
do péti, 1ze pozorovat nejen souhlas €i nesouhlas, ale hlavné to, do jaké miry zaméstnanec

souhlasi ¢i nesouhlasi. Struktura dotaznikového Setfeni je k vidéni v ptiloze B.
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Polostrukturovany rozhovor

Rozhovor probéhl s provoznim manazerem spole€nosti. Otazky byly pokladany
na zaklad¢ ptfedem pripravené¢ho scénafe doplnéného otdzkami, které vyplynuly z rozhovoru.
Rozhovor je uvedeny v ptiloze C. Prvni Cast otdzek byla zamétfena na zdkladni informace
o spolecnosti, jejim vzniku a fungovani. Druha ¢ast otazek kopirovala otazky dotaznikového
Setfeni tak, aby autorka mohla posoudit, zda se odpovédi provozniho manaZera shoduji

s odpovéd’'mi ostatnich zaméstnanct.
Komparace

Metoda komparace slouzila ke zjisténi odchylek a podobnosti mezi vypovédmi

provozniho manazera béhem rozhovoru a vysledky dotaznikového Setieni.
Syntéza

Vyuzitim metody syntézy bylo vysvétleno chovani a podnikova kultura spole¢nosti
Faency Fries jako celku na zakladé vypovédi jednotlivych zaméstnancti jako samostatnych

jedinct.
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4 CHARAKTERISTIKA VYBRANEHO PODNIKU

Tato kapitola predstavuje vybrany podnik Faency Fries s.r.o. Obsahem kapitoly jsou
zékladni informace o podniku, historie vzniku, organiza¢ni struktura, popis samotného
produktu, ekonomické postaveni podniku a zakladni filozofie spolecnosti spolu s firemnimi

hodnotami.

Spole¢nost s ru¢enim omezenym Faency Fries oficialné vznikla zapisem do obchodniho
rejstiiku v tinoru roku 2017. Jednda se o sit’ provozoven rychlého obcerstveni se zamétenim
na vyrobu a prodej hranolek z cerstvych brambor. Zakladateli byli dva mladi nadSenci
Ren¢ Miiller a Jan Has¢ak. V roce 2021 zakladatel René Miiller tispéSnou firmu prodal jednomu
z dlouholetych fransizanti Jakubovi Hermanovi, pod jehoz vedenim se aktualné firma stale

rozrusta.

Tato Ceska spolecnost vSak vznikla jiz v bfeznu roku 2016 ptivodné pouze jako koncept
food trucku, ktery mél jezdit na venkovni hudebni festivaly po celé Ceské republice a prodavat
hranolky z ¢erstvych brambor. Koncept se béhem prvniho pil roku natolik ujal, Ze byla v zafi
jeste téhoz roku oteviena prvni kamennd pobocka v Ostraveé. V Ostravé je také hlavni centrala
celé spole¢nosti. Odtud se poté sit’ provozoven zacala velmi rychle rozsifovat a dnes ma firma
celkem 13 pobocek. Majitelé provozuji devét pobocek a zbylé pobocky jsou provozovany
formou fransizy. Vedle téchto dvou provozoven spada pod Faency Fries s.r.o. jesté mobilni

jednotka, kterd je stale obcasné vyuzivana na venkovni udalosti.

Cilovym segmentem zakaznikt jsou lidé kazdého veku, ktefi maji radi kvalitni fast food
a Cerstveé kiupavé hranolky. Pobocky jsou situovany do historickych center mést a péSich zon,
z divodu velkého pohybu lidi, protoze je firma postavena na principu ,,take away* restaurace.
Zakaznikem se tedy miize stat kdokoliv. Jelikoz se ale pobocky oteviraji primarné ve vétsich

a studentskych méstech, nejcastéjsimi zdkazniky jsou lidé mladsi 26 let.
Produkt

Zakladnim kamenem nabidky jsou hranolky, které se nabizeji ve dvou velikostech:
malé (150 gramt) a velké (250 gramil). Hranolky se serviruji v originalnich kornoutech
Faency Fries, které¢ maji jedinecné feSeni odd€len¢ho servirovani omacky od hranolek tak,
aby se zamezilo promoceni hranolek omackou (viz obrazek ¢. 5). V zakladni nabidce je vzdy

minimaln¢ Sest omacek vlastni vyroby. A aby se nabidka nestala nudnou, pfipravuji se
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"specialni casové omezené omacky" které se stfidaji v pravidelnych intervalech. Soucasti

nabidky jsou i rizné ptisady navic jako je rozpékany ¢edar, trhané maso a mnoho dalSiho.

Obrazek 5: Kornout Faency Fries

Zdroj: Faency Fries.cz

Filozofie a hodnoty spole¢nosti

Spolec¢nost vznikla s cilem ukazat vetejnosti, Ze 1 rychlé obcCerstveni 1ze d¢lat kvalitné,

zédbavn¢ a s laskou. Zamérem je ,,délat hranolky a délat to poradne“. Protoze 1 jednoduchy

v

pokrm jako jsou hranolky lze pozvednout na vys$si uroven a udélat z n¢j chutovy zazitek.

Na otazku ,,Pro¢ podnikate?* ma firma jednozna¢nou odpoveéd’ ,, Protoze milujeme hranolky!*.

., Zakladni filozofii celého konceptu spolecnosti je vyuziti kvalitnich surovin od lokadlnich

‘

dodavatelii, pecliva priprava a energicky zakaznicky servis.

Takto vyjadiena filozofie poukazuje na férovy, transparentni a zdkaznicky orientovany

ptistup. A odhaluje i n¢které zakladni firemni hodnoty, které zni:
e kvalitni produkt,
e kontakt se zakaznikem,
e hranolky pro kazdého,

e zaibava.
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Organizacni struktura

S ohledem na pocet zaméstnancii na hlavni pracovni pomér se fadi firma mezi stfedni
podniky s velice plochou organizac¢ni strukturou. Krom¢ majitele aktualné Faency Fries s.r.o.
bez franSizovych pobocek zaméstnava 15 stadlych zaméstnanci na hlavni pracovni
pomér (HPP). Organizacni struktura je slozena z 8 vedoucich matefskych pobocek,
2 provoznich manazerli, 3 pracovnikii backoffice, uc¢etni a marketingové specialistky. Firma
také zaméstnava 120 zaméstnancli formou dohody o provedeni prace (DPP) nebo pracovni
ginnosti (DPC). Na kazdé poboéce pracuje tedy 10-20 brigadniki dle velikosti pobocky a jejiho

zatizeni.

Spolec¢nost ma velmi nizky vékovy profil zaméstnanct, a to nejen diky brigadnikim,
kteti jsou z velké Casti studenty poslednich ro¢nikl stfedni Skoly ¢i studenty vysokych skol.
Zaméstnanci na hlavni pracovni pomér jsou téz ve véku maximalné okolo 40 let. Zajimavosti
je také sloZeni struktury zaméstnanct z pohledu pohlavi, protoze zhruba 70 % zaméstnanct

tvoti Zeny.
Ekonomické postaveni

Obrat celé firmy vcetné fransiz za rok 2022 se pohyboval ve vyssich desitkach miliond.
V porovnani s prvnim rokem fungovani spolecnosti, kdy obrat ¢inil 40 miliont, se tedy obrat
zvysil o vice nez 50 %. Sit’ provozoven neustale roste. A z tohoto lze usuzovat dobrou finanéni
situaci podniku. Ekonomické postaveni spolec¢nosti vSak nelze fadné charakterizovat z diivodu

absence bézné vetejné ptistupnych finanénich vykazi z poslednich let plisobeni spolecnosti.

Béhem covidového obdobi podobné jako ostatni firmy, které podnikaji v odvétvi
gastronomie, vykazovala firma Faency Fries lehky propad trzeb, a to zhruba o 13 %. I pfesto
ale nebyl propad tak markantni, protoZe se firma zvladla na novou situaci rychle adaptovat.
Zavedla vydejni okénka, ¢imz doséhla toho, Ze nebylo tieba provozovny béhem celého
covidového obdobi zcela uzaviit. Vyznamna také byla nové zavedena inovace v podobé
,hranolek na doma“. Na e-shopu totiz spolecnost zacala prodavat sklenicky s domacimi dipy

a pfedsmazené vakuované balené hranolky vhodné pro domaci ptipravu.
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5 ANALYZA PODNIKOVE KULTURY A JEJICH PRVKU

Cilem této kapitoly je diikladné analyzovat jednotlivé prvky podnikové kultury Faency
Fries s.r.o. na zékladé metod popsanych v kapitole Cislo 3. Analyza bude podkladem pro
vyhodnoceni sily kultury a pro navrh doporuceni pro zlepSeni nedostatkii. Kapitola je rozd¢lena

do tii ¢asti podle tii irovni struktury podnikové kultury.

Cast analyzy prvki podnikové kultury byla provedena na zakladé dotaznikového
Setfeni. Vysledky dotazniku jsou komparovany s odpovéd’'mi provozniho manazera spole¢nosti,

které byly ziskany béhem osobniho polostrukturovaného rozhovoru.

Dotaznik byl prvné konzultovan s jiz zmiflovanym provoznim manazerem a nasledné
rozeslan pouze v elektronické podobé prostfednictvim internetové online platformy
Google Forms. Elektronickd forma dotazniku byla zvolena z divodu velké vzdalenosti
jednotlivych pobocek od sidla spole¢nosti. Dotaznik byl distribuovan autorkou i provoznim
manazerem mezi stalé zaméstnance, ktefi nasledné méli pfedat dotaznik svym pofizenym
brigddnikim v rdmci pobocky. Celkem byli zaméstnanci k vyplnéni dotazniku vyzvani tfikrat.
Ve firmé pracuje 15 pracovnikil na hlavni pracovni pomér a 120 brigadnikti. Celkem byl tedy
dotaznik pfeddn 135 zaméstnancim. V Casovém rozmezi od 13.3. do 31.3.2023 bylo

zodpovézeno 35 dotaznikl. Navratnost dotaznikového Setteni ¢ini 26 %.

Dotaznikové Setieni, které je k nahlédnuti v pfiloze B, je slozeno z 20 tvrzeni, kterd se
zamé&fovala na prvky podnikové kultury a jejich vnimani jednotlivymi zamé&stnanci. Cilem bylo
zjistit miru spokojenosti pracovnikl a jejich ztotoznéni se s firemnimi hodnotami a celkovym
fungovanim spole¢nosti a odhaleni nejméné pozorovatelné slozky podnikové kultury,
tedy zékladnich ptesvédceni. Pracovnici méli moznost odpovidat na jednotliva tvrzeni pomoci
Likertovy Skaly, ktera byla nastavena na Skalu lichého typu z divodu vétsi objektivnosti.
Respondenti volili odpovéd’ ze Skaly 1 az 5, pficemz 1 znamenala, Ze respondent s tvrzenim

zcela nesouhlasi a 5, Ze zcela souhlasi. Déle dotaznik obsahoval ¢tyfi identifikaéni otazky.
Identifika¢ni otazky dotaznikového Setieni

Identifika¢ni otazky slouZi pro bliz§i charakteristiku souboru respondentt. Udaje
o respondentech se tykaji pracovné-pravniho vztahu s firmou, délky piisobnosti ve firme, véku

a pohlavi.
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Prvni otdzkou z identifikacniho souboru byla otazka zaméfena na pracovné-pravni vztah
se spolecnosti. Dotazovanim bylo zjisténo, Ze dotaznik vyplnilo 10 (29 %) zaméstnancii
na hlavni pracovni pomér a 25 (71 %) zaméstnanct na dohodu o provedeni prace ¢i dohodu

o pracovni ¢innosti (viz obrazek €. 6).

m DPP, DPC
® HPP

Obrazek 6: Pracovné-pravni vztah
Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi otazka byla vytvorena s cilem zjistit, jak dlouho zaméstnanci ve firm¢ pracuji.
Z grafu na obrdzku ¢. 7 lze vidét, Ze nejveétsi Cast respondentl pracuje ve firmé 2-3 roky
(22 osob; 63 %). Druhy nejvétsi podil respondentt piisobi ve spolecnosti méné nez jeden rok

(10 osob; 29 %) a jen 8 % (3 osoby) respondentil pracuje ve spolecnosti vice nez Ctyfi roky.

m Méneé nez rok
m 2 az 3 roky

© 4 roky avice

Obrazek 7: Délka puisobnosti ve spoleénosti
Zdroj: vlastni zpracovani

Graf uvedeny na obrazku ¢. 8 ukazuje rozdéleni respondenti do jednotlivych vékovych
kategorii. Nejpocetnéjsi skupinou respondentti jsou lidé ve véku 21-30 let (21 osob; 60 %).
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Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvoii zaméstnanci, kterym je 20 let nebo méné (9 osob; 26 %).
Do vékové kategorie 31-40 let se zatadili 4 respondenti (11 %) a v kategorii 41-50 let je pouze

jeden respondent (3 %). Ostatni kategorie nebyly zastoupeny viibec.

Vékoveé slozeni zaméstnancti je do jisté miry faktorem, ktery urcuje podnikovou kulturu
a fungovani celé spolec¢nosti. Avsak dle provozniho manazera neni primarnim cilem spole¢nosti
pfijimat zaméstnance na zakladé v€ku. Je to dano spise celkovym konceptem a pracovni néplni,

ze se o praci uchazeji mladsi uchazeci.

m 20 let a meéné
m21az 30
©31az40
m41 az 50

Obrazek 8: Vek
Zdroj: vlastni zpracovani
Posledni identifika¢ni otazkou bylo zjiSténo pohlavi zaméstnanct, kteti odpovédéli na
dotaznik. Jak ukazuje graf zobrazeny na obrazku ¢. 9, mezi respondenty bylo 26 Zen (74 %)

a 8 muzi (23 %). A jeden z respondentl vyuzil moznost odpovédi ,,nechci uvadét®.

m Muz
B Zena

= Nechei uvadet

Obrazek 9: Pohlavi
Zdroj: vlastni zpracovani
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Souhrnna tabulka odpovédi respondentii na dotaznikové Setieni

Odpovédi na uzaviené otazky tykajici se podnikovi kultury ve firmé Faency Fries jsou

obsazeny v tabulce ¢. 1. Dotazovani volili, do jaké miry souhlasi ¢i nesouhlasi s jednotlivymi

tvrzenimi na Skale od jedné do péti (1 — nesouhlasim, 5 — souhlasim). Tabulka udéava piehled

vyhodnocenych odpovédi zaméstnancti a odpovedi provozniho manazera tak, aby bylo mozné

hodnoty porovnat. Odpovedi zaméstnanci jsou vyhodnoceny pomoci aritmetického primeéru,

smérodatné odchylky, kterd udava, jak se hodnoty lisi od primérné hodnoty. Déle je v tabulce

u jednotlivych tvrzeni uvedeno zodpovézené minimum a maximum.

Tabulka 1: Komparace odpoveédi manazera a ostatnich zaméstnanct

TVRZENI ManaZer Zaméstnanci
Primér SD Min Max
L J semvspcr)kOJen/a s vybavenim a vizualnim stylem pracovniho 4 4,09 0,90 ) 5
prostiedi firmy.
2. | Ztotoziuji se sloganem ,,Nejoblibengjsi hranolky ve mésté*. 4 4,21 0,88 2 5
3. |Byl/a jsem seznamen/a se strategii, cili, a hodnotami spole¢nosti. 5 4,26 1,05 2 5
4. |Hodnoty spolecnosti jsou pro mé smysluplné, znam jejich ucel. 5 4,21 0,81 3 5
5. |Jsou jasné stanovenad oc¢ekavani mého chovani a vykonu prace. 5 4,76 0,43 4 5
6. |Ztotoziuji se s firemnimi hodnotami. 5 0,93 2 5
7. |Jsem vcas a kvalitn¢ informovéan/a o tom co se déje. 3 1,22 1 5
8. |Komunikace je transparentni (oteviend). 4 4,32 0,77 2 5
9. |Nadtizeny jde ptikladem, dodrzuje hodnoty a normy. 5 4,76 0,55 3 5
10. |Doporucil/a bych firmu svym zndmym. 5 0,78 2 5
1. J s,em spokojen/a s tim, jak jsou provadény kontroly mého 3 1,04 | 5
vykonu.
12. |Citim se jako platny ¢lanek firmy pro dosahovani jejiho uspéchu. 5 0,90 2 5
13 Mam moznost se aktivné zapojit do chodu firmy (firma si ceni 5 132 1 5
*[mého kreativniho pfistupu a novych népadi). >
14. |Na pracovisti funguje tymova prace. 5 4,65 0,54 3 5
15. |Kolektiv je piatelsky. 5 4,85 0,44 3 5
16. |Prace v této firm¢ me bavi. 5 4,50 0,79 2 5
17. Je se H}HOlvl zachazeno Cestné a bez ohledu na pracovni pozici, 5 482 0.39 4 5
pohlavi, vék atp.
18. |Firma klade diraz na vykonnost a trzby. 5 4,79 0,48 3 5
19, Dokazu. udrzet rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem ) 4,47 0.93 | 5
(work-life balance).
H im kladné &z ykont avnéh
20. Odn,Ot,lm %dne s01°1teze pro podporu vykonu a spravného s 418 1,06 1 5
chovani zaméstnanc.

Zdroj: vlastni zpracovani

Z tabulky €. 1 je zfejmé, Ze nejvice respondenti souhlasili s tvrzenim ,,Kolektiv

je pratelsky.” s primérem 4,85; ,,Je se mnou zachazeno Cestné a bez ohledu na pracovni pozici,

pohlavi a veék.“ s pramérem 4,82 a tvrzeni ,,Firma klade diiraz na vykonnost a trzby.*

s prumérem 4,79. Naopak nejméné souhlasi s tvrzenim ,,Mam moznost se aktivné zapojit

do chodu firmy.“ s primérem 3,68; ,,Jsem vcas a kvalitn¢ informovan/a o tom co se d&je.

s prumérem 3,82 a stvrzenim ,Jsem spokojen/a stim, jak jsou provadény kontroly

mého vykonu.“ s primérem 3,94. V pfiloze A je k nahlédnuti alternativni verze tabulky €. 1.
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5.1 Artefakty

Metodou zicastnéného pozorovani autorka analyzuje nejviditelnéjsi prvek podnikové
kultury spole¢nosti Faency Fries, tedy artefakty. Metoda pozorovani je doplnéna otdzkou

z dotaznikového Setfeni.
Vizualni styl

Samotny nazev spole€nosti, vyobrazeny na obrazku ¢. 10, je jedinecny a presné
vystihuje koncept spolecnosti. Slovo FENCY obsahuje pismeno, které vzniklo spojenim dvou
samohléasek. Jde o vizualni kombinaci psané a fonetické formy anglického slova ,fancy®,
které se vyslovuje [fency]. Vyznam slova FAENCY ma dvojsmysiny charakter. Samotné slovo
1ze pielozit jako stylovy ¢i fajnovy. Slovo ale mlize byt pouzito i v otdzce ,,Do you fancy fries?*,

tedy ,,Mate radi hranolky?* ¢i D4s si hranolky?*. (Faencyfries.cz)

Obrazek 10: Nazev spolecnosti

Zdroj: Interni dokument

DalSim vizudlnim prvkem identity je grafické zpracovani znacky spolecnosti v podobé
loga (obrazek €. 11). Logo kombinuje jiz vyse popsany nazev spolecnosti a hlavni surovinu,
bez které by podnik nemohl existovat, tedy bramboru. Zpracovani loga neni slozité, a proto

jej lze vyuzit mnoha zplsoby.

Obrazek 11: Logo spole¢nosti

Zdroj: Interni dokument
Provozovny

Dal8im viditelnym artefaktem jsou provozovny. Jsou dva druhy provozoven, klasicka

kamenna pobocka anebo pobocky v pietvoienych namoinich kontejnerech. Pracovni prostredi
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kazdé provozovny je pfizplisobeno vSem pracovnim ¢innostem tak, aby bylo funk¢ni, bezpecné
a pfijemné pro zakazniky 1 zamé&stnance. Jsou standardy, které museji byt dodrzeny, ale nelze
zajistit uplnou totoznost provozoven s ohledem na prostorové moznosti a usporadani. I tak je
ale exteriér 1 interiér provozoven tvofen ve stejném designu. Pfevladd moderni, jednoduchy
styl, ktery je dotvofen vizudlnimi prvky, které jsou pro spole¢nost specifické. Spolecnost
funguje na principu ,,take away* obcCerstveni. Tudiz prostor provozoven neni primarné urceny

ke konzumaci zakoupeného jidla.

Mezi spolecné charakteristické vizualni prvky provozoven patii jednotné prevazujici
barvy (zluta, zlata, ¢ernd), nasténné poutace, osvétlené logo a nazev, menu board s aktualni
nabidkou ¢i bedynky s bramborami na zdi, pro demonstraci jejich Cerstvosti. Dal§im vyraznym
prvkem je prostor na zdi, ktery je vymezeny pro ,,bramboru tydne*. Zde je vystavena nejhez¢i
a nejzajimavejsi brambora pro dany tyden. Tento prvek slouzi pro pobaveni zdkazniki a Casto
se stdva pfedmétem fotografovani. Fotografie nezavislych zdkaznikli pozitivné podporuji

propagaci spolecnosti.

Zazemi pro zaméstnance pobocky je tvofeno Satnou, socidlnim zafizenim a zakladné
vybavenou kuchytikou. Vedouci pobocky ma ve vétsin€ pobocek k dispozici mensi kancelar,

kterou mé moznost si uzpisobit svym vlastnim potfebam.

V ramci dotaznikového Setfeni byla tomuto tématu vénovana otazka: ,,Jsem spokojen/a
s vybavenim a vizualnim stylem pracovniho prostfedi firmy.* Respondenti méli vyznacit miru
spokojenosti s tvrzenim na pétistupniové skale (1 — nesouhlasim, 5 — souhlasim). Na obrazku
¢. 12 lze pozorovat, ze souhlas vyjadfilo 76,4 % zaméstnancii. Neutrdlni postoj zaujalo
6 respondentt (17,6 %) a dva respondenti s tvrzenim spiSe nesouhlasili (5,9 %).
15

13 (38,2 %) 13 (38,2 %)

5 6 (17,6 %)

0 (0 %) 2(5,9 %)

Obrazek 12: Spokojenost s vybavenim a vizualnim stylem pracovniho prostiedi

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z odpovédi respondenttl 1ze usoudit, Ze prostory pro vykonavani pracovni ¢innosti jsou
vhodné a zaméstnanciim vyhovuji, ale lehka vylepSeni by mohla zaméstnanctim jejich pracovni
dobu zpiijemnit. Provozni manaZer ohodnotil toto tvrzeni Cislem 4. Mensi spokojenost
zameéstnancll pfipisuje rdznymi prostorovymi moZznostmi provozoven. Ne na vSech
provozovnach totiZ lze vytvofit dostatecné zazemi pro pracovniky v podobé prostorné Satny

vcetne mista pro odpocinek.
Propagacni materialy

Mezi dalsi artefakty materidlni povahy jednoznacné patii i propagacni materidly,
které také nesou jednotny vizualni design spolec¢nosti Faency Fries. SlouZzi k podpoie propagace
a prenosu sdéleni o tom, jak firma funguje a co je jejich cilem. Mezi nejzajimavéjsi propagacni
materialy patfi samotné webové stranky spolecnosti, které jsou pojaty velmi kreativné
a v souladu s firemni filozofii a designem. Kromé zakladnich informaci o chodu spole¢nosti
anabidce je zde zakaznikiim na tzv. ,,pfibéhu brambory* podrobné a zdbavné piedstaven

cely proces vyroby hranolkii.

Dalsimi firemnimi propaga¢nimi materidly jsou samolepky s logem, plakaty, vérnostni
karticky, darkové poukazy ¢i Faency merch, ktery predstavuje origindlni obleceni a snowboard
¢i sjezdové lyze s potiskem hranolek (viz obrazek ¢. 13). Tyto polozky je mozné zakoupit na

e-shopu nebo je vyhrat v pravidelné potddanych soutézich pro zdkazniky.

Obrazek 13: Faency merch

Zdroj: Faencyfries.cz

Dress code

Vzhledem k oboru podnikani je nutné dodrzovat urcité hygienické predpisy, které se

tykaji pracovniho odévu. Kazdy zaméstnanec provozovny ma tedy predepsany dress code,
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ktery je ¢astecné poskytovan zaméstnavatelem. Zaméstnavatel poskytuje zaméstnanctim tricka
a mikiny cerné barvy s potiskem firemniho loga. Dale je zaméstnanec povinen nosit pevné
uzaviené boty tmavé barvy a cerné dzinové kalhoty. Doporucené jsou dlouhé kalhoty,
které poskytuji vEétsi ochranu pied piipadnym popéalenim od oleje. Hygienické predpisy
v gastronomii také urcuji staZzené vlasy, zékaz noSeni Sperki ¢i zakaz umélych dlouhych nehti.

Dalsi ¢asti odévu jsou Cerné rukavice, které jsou vyuzivany pii pfimém styku s potravinami.

Odivani zaméstnanci mimo provozovny, tedy zaméstnancii backoffice, neni piesné

stanovené. Vyznacuje se vSak spiSe neformalnosti.
Jazyk

Komunikace mezi zameéstnanci probihd vice neformalni formou. Velkd vétSina
zaméstnancu preferuje tykani. Mlady a moderni koncept spole¢nosti hojné¢ vyuziva kombinaci
jazyka ¢eského s anglickym i ptesto, ze je firma Ceska. Anglicka slova se vyskytuji v samotném
nazvu spolecnosti nebo v ndzvech jednotlivych pfidavkt k hranolkiim. Anglické vyrazy
naznacuji modernost a hravost spolecnosti. A do jisté miry je to i forma pfiblizeni se nejvétSimu

segmentu zakazniki, coz jsou mladistvi a studenti.

Komunikace se zdkazniky je osobni, pfatelska a plnéd energie. Cilem zaméstnanct je
zakaznikovi zpfijemnit den a naladit ho tak, aby se chtél brzy vratit. Zaméstnanci jsou pii
nastupu do prace sezndmeni s formou komunikace se zédkazniky a je od nich vySe zminéné

chovani ¢aste¢né 1 vyzadovano.
Hrdinové

Podnikovym hrdinou je zakladatel a byvaly majitel René¢ Miller, ktery vybudoval zcela
novy koncept, ktery v Ceské republice jestd neexistoval. Tento mlady a velice kreativni ¢lovék
vytvortil zdklad spolecnosti, ve kterém se stale pokracuje. Pro podnik je pfedstavitelem energie
a vasné, kterou je tfeba vkladat do pracovni Cinnosti. Jeho dilem je i stale aktualni firemni

design a identita.

Spolecnost vytvaii i1 tzv. situaéni hrdiny, ktefi nevznikaji pfirozené. Kazdy mésic je
provoznimi manazery vybran jeden vedouci pobocky, ktery pro dany meésic splnil nejlépe
stanoven¢ cile, jeho chovani bylo v souladu s o¢ekavanim ¢i spole¢nosti ptispél néjakou jinou
formou. Stejné je tomu i1 v ramci kazdé provozovny, zde se voli zaméstnanec mésice z fad

brigaddnik.
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Zvyky a ritualy

vvvvvv

probiraji novinky, nové napady a problémy. Kazdych Ctrnact dni se schazi na centrale v Ostrave
pracovnici na staly pracovni pomér mimo osmi vedoucich pobocek. VSichni staly zaméstnanci
se diive schazeli pouze online formou jednou za pul roku. Od zacatku roku 2023 se vSak
zamestnanci schazi osobné téz v Ostrave. Tento osobni meeting bude probihat vzdy na konci
kvartdlu. Charakter je ¢aste¢né formalni i neformalni. Zékladem je sdéleni informaci k chodu

podniku a cilt na dalsi kvartal. Zbyly cas je vyuzit k mimopracovnim aktivitdm.

Povinné meetingy jsou provadeény i v ramci kazdé pobocky, a to jednou mési¢né. Pojeti
téchto schiizek je v zdsad¢ v rezii vedoucich pobocek. Maji vSak povinnost prodiskutovat
zékladni problémy, zmény a odménit nejlepsiho zaméstnance daného mésice. Mimopracovni

akce tymu na jednotlivych pobockach zavisi téz na vedoucich pobocky.

Zajimavym zvykem je ,,brigada na zkousku* pii pfijimani nového brigadnika. Jedna se
o dv¢ az tfi hodiny, béhem kterych uchaze¢ nahlédne do pracovniho procesu. Uchaze¢ ma
moznost zjistit napln prace a nasat atmosféru na pracovisti a ujistit se, zda ma o brigadu opravdu

zajem. Timto zvykem se firma snazi predejit vysoké fluktuaci brigadnikd.

5.2 Hodnoty a normy

Hodnoty spole¢nosti Faency Fries jsou analyzovany pomoci vysledk dotaznikového
Setfeni, které autorka porovnala s odpovéd’'mi ziskanymi z rozhovoru s provoznim manaZerem
spolecnosti (viz pfiloha C). Doplnéni dotazniku vypovédi manaZera napomaha k hlubSimu

poznani a zdivodnéni vysledkl jednotlivych uzavienych otazek.

Struéné€ definované firemni hodnoty jsou v kapitole ¢islo 4, kterd se vénuje zakladni

charakteristice podniku. Autorka v rdmci filozofie podniku zminuje ¢ty zakladni hodnoty:
e kvalitni produkt,
e kontakt se zakaznikem,
e hranolky pro kazdého,

e zabava.
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Kvalitni produkt

Zakladni vyznavanou hodnotou je kvalitni produkt, ktery pro gastronomicky zaméteny
podnik musi byt prioritou Cislo jedna. Hranolky se vyrabi z vybranych odriid brambor, kter¢ se
piimo pied zraky hostli méni v hranolky. Kazda odrtida je diikladné testovana, nez je uvedena
do prodeje. Stejn¢ je tomu i s omackami, limonddami ¢i masem. VSe je z Cerstvych lokalnich

surovin. Spole¢nost upfednostiiuje ryze ceské produkty a dodavatele.
Kontakt se zakaznikem

Kvalitni produkt je doprovdzen kvalitni sluzbou. Spolecnost si zakladd na snaze
»hekorporatnét™ a udrzet si blizky vztah se zdkazniky. Cely proces piipravy hranolek je
naprosto transparentni, a proto se muze kazdy zakaznik presvédcCit na vlastni oci, ze to,
co dostava, je Cerstve pripraveno ze skutecné brambory pravé pro n¢j. S ¢imz souvisi i moznost

vyslySeni individudlnich potieb zdkaznika.

Hranolky pro kazdého

J o4

Spolecnost vytvari nabidku tak, aby si dokdzal vybrat opravdu kazdy. Je pfizpiisobena
modernim alternativnim smériim stravovani. Hranolky jsou napiiklad smazené v rostlinném
oleji oproti hranolklim belgického typu, které jsou smazené v oleji Zivo€iSném. A protoZe je
pokrm pfipravovan ptimo pro dané¢ho zékaznika, je mozné ho ptizplsobit zdkaznikovi ptfimo

na miru.
Chtit se bavit

Dalsi zastavanou hodnotou je udrzovat zabavu, a to jak uvnitt spole¢nosti, tak navenek.
Cilem je zédkaznikim zlepSsit den v podob¢ kvalitniho produktu, ale také celkovym energickym
a privétivym pfistupem zaméstnance. Stejné tak i uvnitt podniku zachovavat neformalnost,
pifijemné prostiedi a nadSeni pro praci. Majitel a vedeni podniku se také snazi béhem podnikani

udrzovat lidsky rozmér a klast diraz na diilezitost kazdého zaméstnance.
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Hodnoty a normy, jako jeden ze tfi prvkli podnikové kultury, byly zkoumény v rdmci

dotaznikového Setfeni na zéklad€ nésledujicich oblasti:
e sezndmeni zaméstnancu se strategii, cili a hodnotami,
e smysluplnost firemnich hodnot,
e normy chovéani a vykonu,
e kontroly vykonu zaméstnance,
e dlraz na vykonnost firmy a trzby,
e rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zZivotem,
e soutéze pro podporu vykont a spravného chovani,
e nadiizeny jako vzor pro zaméstnance,
e komunikace a pfeddavani informaci,
e transparentnost komunikace,
e zapojeni zaméstnanci do chodu firmy,
e tymova prace,
e pratelsky kolektiv,
e diskriminace a rovné pfilezitosti zaméstnanci.

Zamégstnanci, ktefi vypliovali dotaznik, méli ohodnotit jednotlivd tvrzeni pomoci
Likertovy $kaly, ktera obsahovala pét hodnot. Hodnota 1 vyjadiuje respondentiiv nesouhlas

a naopak hodnota 5 znazoriuje souhlas s tvrzenim.
Byl/a jsem seznamen/a se strategii, cili a hodnotami spole¢nosti.

Z obrazku €. 14 lze pozorovat, Ze zaméstnanci jsou s cili a hodnotami spolecnosti
seznamovani. S tvrzenim do urCité miry souhlasilo 25 respondentii, 6 respondentti zaujmulo
neutralni postoj a tfi respondenti vyjadfili urCity nesouhlas s tim, Ze by jim vedeni sd¢€lovalo
tato zakladni fakta o fungovani spole¢nosti. Manazer ohodnotil tvrzeni béhem rozhovoru ¢islem
5. Zaméstnanci na hlavni pracovni pomér jsou vzdy seznamovani s cili a hodnotami jiZ béhem
zaucovani. U brigadnikii manaZer v tomto ohledu pfiznal jisté mezery a prostor pro zlepSeni,
coz dokazuje primérna hodnota odpovédi brigadniki 4,08; ktera je lehce niz$i nez
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u zaméstnanci na hlavni pracovni pomér, u jejichz odpovédi primérnad hodnota ¢ini 4,80

(viz tabulka v ptiloze A).

30

20 21 (61,8 %)

6 (17,6 %)

0 (0 %) 3 (8.8 %) 4 (11,8 %)

1 2 3 4 ]

Obrazek 14: Seznameni zaméstnanct se strategii, cili a hodnotami
Zdroj: vlastni zpracovani

Hodnoty spolec¢nosti jsou pro mé smysluplné, znam jejich ucel.

Z vyobrazené¢ho grafu na obrdzku &. 15 je ziejmé, Ze firemni hodnoty jsou pro
zaméstnance snadno uchopitelné a smysluplné. Zadny zrespondentl neoznacil horsi
ohodnoceni, nezli je ¢islo 3. Provozni manazer toto tvrzeni ohodnotil ¢islem 5. Z vysledkt
vyplyva, ze vedeni podniku tedy pieddva hodnoty vhodnou formou a dokaze svym
zaméstnanciim vysvétlit jejich vyznam.

15
15 (44,1 %)

10 11 (32,4 %)

8 (23,5 %)

0 (0 %) 0 (0 %)

Obrazek 15: Smysluplnost firemnich hodnot
Zdroj: vlastni zpracovani

Jsou jasné stanovena ofekavani mého chovani a vykonu prace.

Dalsi tvrzeni dotaznikového Setfeni bylo zaméfeno na to, zda jsou jasn€ stanovena
ocekavani chovani a vykonu zaméstnanct. Obrazek ¢. 16 ukazuje piehledné pomoci grafu
odpovédi respondentli. Vysledky se témét shoduji a vSichni respondenti s tvrzenim v mens$i ¢i
v&t§i mife souhlasili. Uplny souhlas zvolilo 76,5 % respondenttl. Je tedy jasné, Ze jsou jasné

definovana pravidla, postupy a normy chovani, kterymi se zaméstnanci musi fidit. Provozni
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manaZer ohodnotil tvrzeni Cislem 5. Dle jeho vypovédi je kazdy zaméstnanec seznamen
pravidly chovéani a ocekavaného vykonu okamzité¢ po piijeti do pracovnépravniho vztahu.
Zejména od pracovnikll provozoven, ktefi maji pfimy kontakt se zakaznikem, se oCekava
striktni dodrZzovani stanovenych pravidel. Dodrzovani je kontrolovdno jak nadiizenymi
pracovniky, tak 1 za pomoci mystery shopperl, fiktivnich zdkaznikli z externi firmy,

ktefi vystupuji jako bézny zakaznik.
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26 (76,5 %)

20

8 (23,5 %)
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Obrazek 16: Normy chovani a vykonu
Zdroj: vlastni zpracovani

Jsem spokojen/a s tim, jak jsou provadény kontroly mého vykonu.

Na tvrzeni, zda jsou zaméstnanci spokojeni s kontrolami jejich vykonu vyuzili
respondenti vSech pét bodt Likertovy Skaly (viz obr. 17). S kontrolami souhlasilo
24 respondentt (71 %), neutralni postoj zaujalo 7 respondentti (21 %) a 3 dotazovani vyjadiili

nesouhlas (9 %).
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12 (35,3 %) 12 (35,3 %)

7 (20,6 %)

1(2,9 %)
2 (5,9 %)

1 2 3 4 5

Obrazek 17: Kontroly vykonu zaméstnance
Zdroj: vlastni zpracovani

Provozni manazer ohodnotil tvrzeni hodnotou 3. Své rozhodnuti odiivodnil jistym
pochopenim nepiijemnosti a diskomfortu zaméstnancii béhem kontrol. Avsak ke kontrolam
pfistupuje jako k nutnému ndstroji pro kontrolu kvality produktu i sluzeb s ohledem na

vzdalenosti jednotlivych provozoven od firemni centrdly. Zaroven manazer zdaraznil, Ze na
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zaklade t€chto kontrol zaméstnanci nejsou penalizovani, pokud se problémy neopakuji,

ale pouze jsou jim predlozeny oblasti pro zlepsSeni.
Firma klade diaraz na vykonnost a trzby.

Spolecnost se snazi o maximalni ziskovost, aby byla schopna se dal rozvijet a rst.
Potvrzenim je odezva respondentll (viz obr. 18), ktefi vyjadtili souhlas v 97 % odpovédi. Pouze
jeden respondent zaujima neutrdlni postoj. Manazer hodnoti tvrzeni ¢islem 5, avSak dodava,

ze diiraz na vykonnost a trzby neni na ukor ztraty lidskosti a potéSeni z pracovni ¢innosti.
30
28 (82,4 %)

20

0 (0 %) 0 (0 %) 1(2,9 %) 5 (14,7 %)

1 2 3 4 5

Obrazek 18: Duraz na vykonnost firmy a trzby
Zdroj: vlastni zpracovani

DokaZu udrzet rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem (work-life balance).

Na predchozi tvrzeni o diirazu na vykonnost navazovala otazka (viz obr. 19), zda nejsou

zameéstnanci pretézovani a dokazi udrzet rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem.

30
23 (67,6 %)

20

6 (17,6 %
1(2.9 %) 0 (0 %) 4 (11,8 %) e

1 2 3 4 5

Obrazek 19: Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem
Zdroj: vlastni zpracovani

U této otazky se odpovédi riiznily s ohledem na formu pracovné-pravniho vztahu
s firmou (viz tabulka v ptiloze A). Priméma hodnota odpovédi stalych zaméstnanct ¢ini 3,90.
Naopak brigadnici dle primérné hodnoty 4,60 v tomto ohledu problém nemaji. Respondenti

takto reagovali i presto, ze jim firma poskytuje zna¢nou miru flexibility pracovni doby
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i pracovniho planu. Sdm manazer hodnoti otdzku hodnotou 2. AvSak nerovnovahu pfipisuje
chybnému nastaveni pracovnich ¢innosti dan¢ho jedince, ne chybné nastavené podnikové
kultufe. Jednim z divodti zapominani vyrovnavat praci s osobnim zivotem muze byt i nadSeni

a zapaleni do préce stalych zaméstnancu.

Hodnotim kladné soutéZe pro podporu vykonii a spravného chovani
zaméstnanci.

Firma se snazi zabavnou formou zvySovat vykonnost zaméstnancti v podob¢ rtiznych
soutézi. Odmény jsou financni (penézni bonusy) 1 nefinan¢ni (bonusové vybaveni provozoven,
zéajezdy, slevové poukazky). Z vysledkti dotaznikového Setieni (viz obr. 20) je ziejmé,
ze vétSina zaméstnancl (88 %) vitd moznost ziskavani bonust k zdkladnimu mzdovému
ohodnoceni. Pouze 4 dotazovani uvedli hodnoceni hodnotou 3 a horsi. Dle vysledkil 1ze usoudit,

ze soutéze pro podporu vykonu svou ulohu plni.

15 (44,1 %) 15 (44,1 %)

1(2,9 %) 1(2,9 %)
2 (5,9 %)

1 2 3 4 5

Obrazek 20: Soutéze pro podporu vykont a spravného chovani
Zdroj: vlastni zpracovani
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Nadrizeny jde prikladem, dodrZuje hodnoty a normy.

S otazkou, zda se nadfizeny chova ptikladn€ a dodrZuje stanovené hodnoty a normy,
souhlasilo 94 % respondentti (viz obr. 21). Odpovédi respondentl koresponduji 1 s odpovédi
manazera, ktery také na Skale oznacil nejvy$si moznou hodnotu. Vedouci pracovnici se snazi
byt takovymi leadery, ktefi ,,d¢laji, co sami kdzou®. Zaméstnanci na hlavni pracovni pomér se

¢asto zapojuji do samotného provozu na pobockach firmy a neboji se zastavat pracovni ¢innosti

cwwr
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Obrazek 21: Nadtizeny jako vzor pro zaméstnance
Zdroj: vlastni zpracovani

Jsem vcas a kvalitné informovan/a o tom co se déje.

Dalsi tvrzeni z dotaznikového Setieni, které bylo orientované na zjisténi kvality
pfedavani informaci v rdmci celého podniku, odhalilo zna¢né nedostatky. Pti hodnoceni toho
vyroku respondenti vyuZili vS§ech péti hodnot Skéaly (viz obr. 22). Ur€ity souhlas vyjadtilo
20 dotazovanych, 10 osob souhlasilo pouze naptll a 4 respondenti oznacili nesouhlas. Graf
potvrzuje 1 vysledek smérodatné odchylky (viz tabulka €. 1), ktera odhalila vzajemné odliSnosti
mezi jednotlivymi odpovéd’mi respondentii. Priimérna hodnota odpovédi u tohoto tvrzeni byla

vypocitana jako 3,82; proto je také toto tvrzeni jednim ze tfi nejhtite ohodnocenych.

15
14 (41,2 %)

10 (29,4 %)
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Obrazek 22: Komunikce a pfedavani informaci
Zdroj: vlastni zpracovani
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Komunikace je transparentni.

Graf na obrazku €. 23 zachycuje nazorné¢ odpovédi respondentii na otazku, zda je
komunikace transparentni. Tvrzeni mélo ovéfit formu komunikace mezi zaméstnanci.
Na zéakladé vysledki 1ze usoudit, ze komunikace je ve vétsi mite oteviend. Pouze 3 dotazovani
vyznacili neutralni hodnotu 3 a jeden z respondentt si mysli, Ze komunikace spiSe transparentni
neni. Manazer spolecnosti ohodnotil tvrzeni ¢islem 4, protoze samoziejmé existuji interni
diaveérné informace tykajici se chodu podniku a know-how, které jsou sdileny jen mezi povétené

zameéstnance.
20

15 16 (47,1 %)
14 (41,2 %)

1(2,9 %)

0(0 %) 3 (8,8 %)

Obrazek 23: Transparentnost komunikace
Zdroj: vlastni zpracovani

Mam moznost se aktivné zapojit do chodu firmy (firma oceni nové napady).

Nazory respondentll na otdzku zaméfenou na angazovanost zaméstnanci ve firmée
se riznily (viz obr. 24). Témét 59 % respondentti (20 osob) uvedlo, Ze maji moznost aktivné
se zapojit do chodu firmy a jejich napadi si nadtizeni cenni. Je zde ovSem prostor pro zlepSeni,

protoze 41 % (14 osob) dotazovanych souhlasi jen z poloviny nebo s tvrzenim nesouhlasi.

12 (35,3 %)

2205 8 (23,5 %)
o %

4 (11,8 %) 12,9 %)
9 %

Obrazek 24: Zapojeni zaméstnanct do chodu firmy
Zdroj: vlastni zpracovani
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Z tabulky v pfiloze A lze pozorovat markantni rozdil mezi odpovéd'mi zaméstnanct na
hlavni pracovni pomér a brigddniki. Primér odpovédi stalych zaméstnanct ¢ini 4,7 a primeér
odpovédi brigadnikd byl vypocten na 3,32. Odpovéd” manazera na toto tvrzeni se shoduje

s odpovéd'mi stalych zaméstnancii a je tedy ¢aste¢né v rozporu s odpovéd’mi brigadnik.
Na pracovisti funguje tymova prace.

S vyse uvedenym vyrokem souhlasila vice nez polovina dotazovanych a dalsi tfetina
zvolila spiSe souhlasim. Vysledky (viz obr. 25) ukazuji na skute¢nost, ze na pracovisti funguje
tymova prace a zaméstnanci jsou schopni si pomahat. Provozni manazer je stejného nazoru

a ohodnotil tvrzeni hodnotou 5.
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Obrazek 25: Tymova prace
Zdroj: vlastni zpracovani

Kolektiv je pratelsky.

Z graficky zpracovanych vysledkl na obrazku €. 26 je jednoznacné vidét 88 % shodu
respondentli. Pracovni kolektiv je ptatelsky, zaméstnanci maji mezi sebou dobré vztahy. Takto
vysoké shoda potvrzuje reakci manaZera na toto tvrzeni, ktery tvrdil, Ze se firma snazi udrzovat
neformalni a velmi blizky kontakt se zamé&stnanci. Coz doklada tim, ze zna az 70 % vSech
brigadnikl kiestnim jménem.
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Obrazek 26: Pratelsky kolektiv
Zdroj: vlastni zpracovani
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Je se mnou zachazeno ¢estné a bez ohledu na pracovni pozici, pohlavi, vék atp.

Graf na obrazku ¢. 27 zobrazuje pouze souhlas dotazovanych s uvedenym vyrokem.

Odpoveédi respondentit odpovidaji hodnoté 5, kterou vyznacil manazer. Lze tedy fici, Ze firma

zastava nulovou diskriminaci a k zaméstnanctim pfistupuje s respektem. Spole¢nost je oteviena

vSem lidem, coz doklada 1 fakt, Ze vedouci pozice zastavaji osoby s riznou sexualni orientaci

a z velké vétSiny 1 Zeny.

30

20

0 (0 %) 0 (0 %) 0 (0 %)

28 (82,4 %)

6 (17,6 %)

1 2 3

Obrazek 27: Diskriminace a rovné prilezitosti zaméstnanct

5.3 Zakladni predpoklady

Zdroj: vlastni zpracovani

Zakladni pfedpoklady jsou téZko méfitelnou sloZkou struktury podnikové kultury.

Autorka se je pokusila odhalit pomoci dotaznikového Setfeni doplnéného vypovéd'mi

provozniho manazera spole¢nosti. Respondenti dotaznikového Setfeni hodnotili jednotliva

tvrzeni pomoci pétibodové skaly (1 — nesouhlasim, 5 — souhlasim). Na zakladni pfedpoklady

byly zaméiené otazky z nasledujicich oblasti:
e ztotoznéni se sloganem,
e ztotoznéni s firemnimi hodnotami,
e doporuceni od zaméstnanct,
e vyznamnost zaméstnance,

e potéSeni z prace.

Ztotoziuji se sloganem ,,Nejoblibenéjsi hranolky ve mésté«.

Slogan ,,Nejoblibenéjsi hranolky ve méste¢* neni s firmou spjat od zacatku jejiho

pusobeni, protoze vnikl az v roce 2021. Tento fakt mtize byt divodem jeho netiplného zaclenéni

do kultury podniku. AvSak z vysledki na obrazku ¢. 28 je vidét, ze 76 % respondentl se
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se sloganem ztotoziuje. Neurcity postoj zaujalo 21 % dotazovanych a pouze jeden respondent
vyznava nesouhlas s tvrzenim. Cilem této dotaznikové otazky bylo zjistit nejen ztotoznéni se
se sloganem jako takovym, ale i ztotoznéni se s produktem. Provozni manazer zhodnotil vyrok
¢islem 4, z toho divodu, Ze si mysli, Ze by byl vystiznéjsi slogan v podobé ,,Nejlepsi hranolky

ve meste™.
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Obrazek 28: Ztotoznéni se sloganem
Zdroj: vlastni zpracovani

Ztotoznuji se s firemnimi hodnotami.

Ukolem tvrzeni vyhodnoceného na grafu (viz obr. 29) bylo posouzeni miry ztotoznéni
se zaméstnancl s hodnotami, které firma zastavd. Manazer pfedpokladal, Ze se zamé&stnanci
s firemnimi hodnotami ztotoZiuji, jinak by ve firmé nepracovali. Z dotaznikového Setfeni
vyplyva, Ze tomu tak opravdu je u 76 % respondentll. Zbyla ¢ast respondentii, kterou tvoii dle
tabulky v pfiloze A pouze brigadnici, s hodnotami zcela ztotoznéna neni, coz muze byt

disledkem neuceleného sezndmeni s firemnimi hodnotami (viz obr. 14).
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0 (0 %) 2(5,9 %)

1 2 3 4 5

Obrazek 29: Ztotoznéni s firemnimi hodnotami

Zdroj: vlastni zpracovani
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Doporucil/a bych firmu svym znamym.

Na otéazce, zda by zaméstnanci doporucili firmu svym zndmym, lze zjistit jejich vnitini
spokojenost s firmou a jejim fungovanim. Z vysledkl vyplyva, ze 88 % zaméstnanct, ktefi
dotaznik vyplnili, je s firmou natolik spokojenych, Ze by ji svym jménem doporucili. Z takto
kladnych vysledki Ize usoudit, ze zaméstnanci firmé divetuji a pozitivné hodnoti jeji ¢innosti.
Osobni doporuceni funguje také jako podpora marketingu smérem k zédkaznikiim i potencidlnim
zdjemclm o pracovni misto ve firmé. A sami zaméstnanci se Casto stavaji dobrovolné tvari

spole¢nosti pii jeji propagaci na socidlnich siti.

20
18 (52,9 %)

12 (35,3 %)

1(2,9 %)

0(0 %) 3 (8,8 %)

Obrazek 30: Doporuceni
Zdroj: vlastni zpracovani
Citim se jako platny ¢lanek firmy pro dosahovani jejiho tspéchu.
Fungovani kazdého podniku je zdvislé na lidskych zdrojich, bez kterych by nemohl
podnik dosahovat zisku. Stejného nazoru je i provozni manazer, ktery si uvédomuje dualezitost
zamgéstnancli. Zaroven se firma snazi neustidle udrzovat lidsky rozmér podnikéni a hledét

na individualni potteby pracovniki.

20

17 (50 %)

10 11 (32,4 %)

4 (11,8 %)
0(0 %) 2 (5,9 %)

Obrazek 31: Vyznamnost zaméstnance
Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky graficky vyobrazené na obrazku ¢. 31 dokazuji, ze vedeni dava zaméstnanciim
najevo to, Ze jsou pro podnik vyznamni. Souhlas s tvrzenim vyjadiilo 82 % dotazovanych,

neutralni postoj zaujalo 12 % a pouze 2 respondenti s tvrzenim spise nesouhlasi.

Prace v této firmé mé bavi.

Otéazka, zda zaméstnance prace ve firm¢ bavi, byla mifena na dodrZzovéni deklarované
firemni hodnoty ,,Chtit se bavit“. Souhlas s tvrzenim uvedlo 88 % dotazovanych. Odpovédi
respondentli tedy dokladaji, Ze zaméstnance jejich prace bavi. Zaméstnanci na HPP jsou
nadSenci, kterym jde o prosperitu podniku, coz dokazuje i primérna hodnota jejich odpovédi,

ktera je 4,8; protoze nikdo z nich neuvedl na stupnici horsi hodnotu, nez je 4.

30

20 22 (64,7 %)

8 (23,5 %)

% 1(2,9 %)
0(0%) 3 (8,8 %)

1 2 3 4 5

Obrazek 32: PotéSeni z prace
Zdroj: vlastni zpracovani
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6 SHRNUTI A NAVRHY OPATRENI KE ZLEPSENI
PODNIKOVE KULTURY

Hlavnim cilem této kapitoly je shrnuti a zhodnoceni vysledkd provedené¢ho vyzkumu.
Na zékladé€ zhodnoceni autorka navrhuje urcita opatieni, ktera by mohla vést ke zlepsSeni kultury

ve spolec¢nosti Faency Fries s.r.o.

Struktura praktické ¢asti bakalatské prace provadéné ve spole¢nosti Faency Fries s.t.0.
byla rozdélena do tii ¢asti dle tii prvkl podnikové kultury, a to na artefakty, hodnoty a normy
a zakladni pfesvédeni. Analyza podnikové kultury a jejich prvki byla provedena zejména
kombinaci tfi metod, a to pozorovanim, rozhovorem s provoznim manazerem spolecnosti
a dotaznikovym Setfenim. Na dotaznikové Setfeni odpovidali zaméstnanci spole¢nosti na bazi

dobrovolnosti, autorka tak ziskala 35 odpovédi ze 135 vSech moznych.

Podrobné popsané firemni artefakty v kapitole 5.1, které jsou velkou Casti firemni
identity a image, potvrzuji modernost, veselost, hravost a mladistvost zakladniho konceptu
firmy. Ackoliv n€kterych artefaktl se spolecnost drzi jiz od svych pocatkii, dokéze jit s dobou
a naptiklad své provozovny neustale vylepSuje tak, aby se z nich stalo pfijemné prostiedi pro
zékazniky 1 zaméstnance. Jako kladné povazuje autorka vytvateni tzv. situacnich hrdina z fad
zaméstnanct. Urcité oslavovani nejlepSich zaméstnanci mésice, muze vést jejich
spolupracovniky k vykonavani obdobné nadprimérnych vykonii. Naopak jako problematickou
¢ast autorka shledava nedostatek neformélnich zvyki a ritudli, které by mohly ptispivat k vyssi
integraci. Firma malo klade diraz na mimopracovni aktivity nebo zvyky spojené narozeninami
¢1 s odchodem zaméstnancii apod. Autorka by tedy doporucila zejména na jednotlivych
provozovnach poradat po kazdomési¢nim oficialnim meetingu jeSté pokracovani schiizky,
ale jiZ v neformalnim pojeti, béhem které by se zaméstnanci mohli 1épe poznat i mimo
pracovni dobu. ZvyKky a ritudly by také posilily jednotnost a utuzily blizké vztahy na pracovisti,

na kterych si firma zaklada.

Mezi jednoznacné piednosti firmy patfi tymova atmosféra spojena s pratelskymi
a blizkymi vztahy na pracovisti. A to 1 ptesto, Ze se firma tolik nevénuje mimopracovnim akcim.
Pracovni napli a jiz popsand atmosféra na pracovisti, ktera je doplnéna i nulovou diskriminaci,
vzdjemnym respektem a vyznavanim dualezitosti kazdého jedince pfispivda k tomu,
ze zaméstnance jejich prace bavi, coz napomaha k hladsimu chodu spole¢nosti a dosahovani

lepSich vysledk.
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Na zéaklad¢ ziskanych vysledkii dotaznikového Setfeni je moZné Kkonstatovat,
ze k silnym  strankdm podniku patii jasné stanovené normy chovani zaméstnanc,

coz naznacuje vysokou Uroven zaskolovani a seznameni zaméstnancti s pracovni naplni.

Mezi velmi silné stranky kultury zkoumané firmy patfi styl vedeni postaveny na zakladé
rovnosti, ktera se vyznacuje stejnymi pravidly pro vSechny zaméstnance bez ohledu na pracovni
pozici. Zaroven se manaZefi a vedouci pobocek snazi chovat piikladné, ukazovat
realizovatelnost jednotlivych ¢innosti a byt takovym leaderem, kterého budou jeho podiizeni
napodobovat. ManaZefi se neboji prace na nejnizsi pozici brigadnika a ¢asto na pobockach
doplnuji pracovni tym v pfipadé nedostatku zaméstnanci a pomdhaji pii zaucovani.

Timto firma prohlubuje divéru mezi zaméstnanci i1 davéru k firmé jako celku.

Urcité nedostatky, které odhalily vysledky dotaznikového Setfeni, jsou v oblasti

komunikace, inovaci, kontroly a rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem.

Utinna komunikace bez jakychkoliv bariér nap#i¢ celym podnikem vyrazné ovliviiuje
chovani pracovnikli a napomaha k vyssi produktivité, protoze pokud jsou informace predany
vcas a kvalitni formou muze zaméstnanec naptiklad dany kol splnit rychleji nebo piesnéji.
Jedna zotazek dotaznikového Setfeni odkryla znacné problémy v komunikaci uvnitf
zkoumaného podniku (viz obr. 22). Pfi¢ina problému pochazi zfejm¢ z dynamicnosti firmy
a celkové vysokého tempa fungovani. Dynamicnost je nastavena vedenim, které je v€kove
velmi mladé a nadSené do své prace. Jak uvedl provozni manazer, mnoho novinek a akci na
podporu prodeje se vymysli za chodu a ¢asto i pouze den pfedem a pobocky spolecnosti
tak nemaji dostatek ¢asu se na né dostatecné pripravit. Primarni problém tedy nastava jiz ve fazi
planovani. Komunika¢ni Sumy vznikaji i tim, Ze mezi jednotlivymi sidly spolecnosti existuji
velké vzdalenosti a zna¢na ¢ast komunikace se tak odehrava online formou, prostiednictvim
zprav a emaill, které mohou byt jednoduse piehlédnuty ¢i opomenuty. Jako pozitivum shledava
autorka nové zavedené kvartalni meetingy vSech pracovnikl na hlavni pracovni pomér, které
se odehrdvaji osobn¢ na centrdle v Ostravé a do budoucna maji potencidl problému
v komunikaci pfedchéazet. Jako doporuceni se nabizi na ¢tvrtletni porady zaradit planovani
akci, které maji jasné stanovena data, ktera se nemohou zménit (vyroCi zaloZeni
spolecnosti, Den sv. Valentyna, Den déti atp.). Je mozné tak pfedem stanovit harmonogram
toho, co je tfeba na danou akci zafidit, urcit odpovédné osoby a vSe tak komunikovat v¢as

a s pfedstihem. V pfipad€ narazovych akci by bylo vhodné informovat zaméstnance alespon
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s tydennim ptedstihem, aby bylo dostatek Casu na piipravy. A pfedani informaci by mélo

probéhnout formou telefonatu, aby se piedeslo jejich ztraceni.

Na jiz zminované kvartalni meetingy by autorka doporucila také zaradit osvétu
v oblasti time managementu a work-life balance, protoZe dotaznikové Setfeni odhalilo, Ze je
pro zaméstnance na hlavni pracovni pomér tézké vyrovnavat rovnovahu mezi pracovnim
a osobnim Zivotem (viz pfiloha A). Firma poskytuje zamé&stnanclim velkou miru flexibility
v pracovni dob¢ a ¢aste¢né 1 v rozvrzeni pracovnich ukoll, s ¢imz si vSak podle vysledka
dotazniku pracovnici neumi poradit nebo opravdu dochazi k jejich pracovnimu pfetiZeni.
Ke zjisténi pracovniho zatizeni a vyuziti pracovni doby lze vyuzit metodu snimku pracovniho
dne, ktery by realitu odhalil. Autorka také navrhuje zatidit moznost Ucastnit se Skoleni ¢i
workshopu vedeného odbornikem, ktery by pracovnikiim pomohl nastavit systém pro lepsi

zvladani prace tak, aby nezasahovala do jejich osobniho Zivota.

Prostor pro urcitd zlepSeni se objevil i1 v oblasti angazovanosti brigddniki do chodu
firmy. V dotaznikovém Setieni se objevila fada odpovédi respondenti (viz obr. 24),
které ukazuji, ze néktefi zaméstnanci nemaji pocit, ze by meli moznost se zapojit, projevit svou
kreativitu a sdélit ostatnim své napady. Otdzka dotazniku neodhaluje konkrétni pticiny
nespokojenosti respondentli, proto autorka mize jen predpokladat, Ze uskali je bud’ v tom,
ze zaméstnanci nemaji prostor podélit se se svym ndzorem nebo muize byt problém v tom, ze
se jim nedostane fadné zpétné vazby. Autorka doporucuje budovat na pobockach prostiedi,
které bude podporovat odvahu a kreativitu. Zaroven prostfedi, ve kterém se kreativita
odménuje a neodsuzuji se Zadné nové napady, protoze i selhani je krokem k dal$im pokroklim.
Jelikoz se zaporné odezvy na toto téma dostalo pouze z fad brigddniki, navrhuje autorka zavést
na pobockach schranku, do které by mohli pracovnici vhazovat napady a Kkreativni
myslenky, které by mohly byt pro podnik prospésné. V ndvaznosti na napady by pak meli
vedouci pobocek reagovat na kazdy napad a odivodnit jeho pfijeti ¢i zamitnuti. V piipadé
hodnotného napadu pomoci zaméstnanci myslenku dal rozvinout a se souhlasem manazera
zrealizovat. S timto souvisi 1 nastaveni urcitého systému odmén, ktery by motivoval
zameéstnance ke kreativité. Tento systém by mohl fungovat podobnym zplisobem jako jiz

existujici odménovani zaméstnancti béhem soutézi, které podporuji jejich vykonnost.

Urcitou miru nespokojenosti vyjadiili zaméstnanci na otdzku dotaznikového Setieni
tykajici se kontroly jejich pracovniho vykonu (viz obr. 17). Primérnd hodnota odpovédi

respondentl je 3,94 a stala se tak jednou ze tfi nejhiife hodnocenych otazek dle tabulky €. 1.
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Kontrolu provadéji ve spolecnosti sami vedouci pracovnici, ale zejména se provadéji metodou
mystery shoppingu. Dle provozniho manaZera je to jeden z nejlepSich zptisobu, jak zméfit
kvalitu sluzeb a produktu a ptedejit tzv. profesni slepoté, kdy zaméstnanec piestane vnimat
nékteré detaily, které by vSak pro zakazniky mohly byt dalezité pti rozhodovani, zda podnik
navstivi znovu. Vyhodou této metody je objektivni kontrola bez nutnosti pfitomnosti
provoznich manaZzerd a bez ohledu na umisténi provozovny. Vyjadieni nespokojenosti
respondentli zfejmé vychazi z nedostateného vysvétleni ucelu téchto kontrol. Autorka tedy
doporucuje vedeni zamérit se na vysvétleni konkrétnich divodu pro provadéni kontroly
touto metodou, aby zaméstnanci neméli pocit, Ze jim vedeni nediivéfuje. A objasnit piedem
definované kroky toho, jak bude vedeni postupovat v ptipad¢ kladnych 1 zapornych vysledkt
kontroly.

K posileni podnikové kultury by mohlo pfispét také sepsani zakladnich firemnich
hodnot a jejich nasledné vyvéSeni na nasténky na jednotlivych provozovnach spolecnosti,
protoze z vysledkii dotaznikového Setieni (viz obr. 14) Ize vidét, Ze ne vSichni zaméstnanci maji
jasnou piedstavu o hodnotéch, které se spolecnost snazi napliiovat. Nazorné sepsani a vystaveni
firemnich hodnot v prostorach pro zaméstnance by mohlo vést k lepSimu pochopeni ¢innosti
firmy a k lep$imu sdileni hodnot napti¢ firmou. Na to navazuje i to, Ze by pracovnici meli
moznost se s hodnotami 1épe ztotoznit, kdyz budou znat jejich ptesné znéni. Protoze tato oblast,
ktera byla téz zkoumana pomoci dotazniku (viz obr. 29), odhalila osm respondentt, ktefi nejsou
s hodnotami zcela ztotoznéni. Vyssi mira ztotoznéni s firemnimi hodnotami zabranuje sporim
vnitinich pfesvédceni daného zaméstnance i sporim v ramci kolektivu, coz mlize mit pozitivni

vliv na snizeni fluktuace zaméstnancu.

Celkové lze vysledky praktické ¢asti bakalatské prace ohodnotit jako pozitivni. A na
zékladeé vyse zminéného lze povazovat podnikovou kulturu ve Faency Fries s.r.o. jako silnou.
Presvédceni, hodnoty a normy chovani jsou napfi¢ spolecnosti sdileny ve velké mife,
coZ znamena, ze kultura uritym zpisobem formuje a ovliviiuje fungovani celé spolecnosti.
Vysledky, které vykazovaly jisté nesrovnalosti a méné pozitivni reakce zaméstnancii, mohou
poslouzit pravé jako oblasti vhodné pro dalsi prezkoumani vedenim firmy ¢i pro uréité zmeny,

které miZzou napomoci ke zlepSeni zdravi kultury v podniku.
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ZAVER

Bakalarska prace se zabyvala problematikou, které by mély vénovat ur€itou pozornost
vSechny spolecnosti, které chtéji prilakat nové zaméstnance a zaroven si udrzet stavajici
pracovniky. Tato prace se vénovala analyze podnikové kultury a jejich prvkd, protoze jeji

poznani miize ptispét k lepSimu fungovani celé spolecnosti.

Cilem bakalarské prace bylo na zakladé analyzy prvka podnikové kultury
formulovat navrhy a doporuceni pro posileni spole¢nosti Faency Fries s.r.o. v této oblasti.
K dosazeni tohoto cile byla v prvni ¢asti prace vymezena zdkladni teoreticka vychodiska k dané
problematice. ZvlaStni pozornost byla vénovana struktufe podnikové kultury a jejim
jednotlivym prvkiim. Dalsi kapitola zahrnovala popis vSech vyuZzitych metod pro vypracovani

praktické ¢asti prace.

Praktickéd cast byla rozdélena do tii Casti dle tii prvkd podnikové kultury, a to na
artefakty, hodnoty a normy a zdékladni piesvédceni. Artefakty byly podrobn& popsany
na zaklad¢ prostudovani internich dokumentii a pozorovani, které¢ bylo provadéno autorkou
z pozice zakaznika 1 byvalého zaméstnance. Hodnoty, normy a zakladni pfesvédceni byly
identifikovany na zakladé wvystupi z dotaznikového Setieni a nasledné komparovany
s odpoveéd’mi ziskanymi z rozhovoru s provoznim manaZerem spole¢nosti. Dotaznikové Setieni
pomohlo odkryt atmosféru na pracovisti, dodrzovani deklarovanych hodnot a norem a jejich

sdileni mezi zaméstnanci. Ukézalo se 1 to, jak zaméstnanci vnimaji spolecnost a jeji piisobeni.

Analyticka ¢ast bakalaiské prace pfinesla fadu pozitivnich vysledki, které dokazuji silu
nastavené kultury ve spolecnosti. Nejlépe zaméstnanci v dotazniku ohodnotili celkovou
atmosféru, kterd se vyznacuje neformalnimi, pratelskymi vztahy a schopnosti spolupracovat.
Dal8im pozitivnim zji$ténim je vysoka mira povédomi a dodrZovani norem chovani, které plati
pro vSechny zaméstnance. Nadtizeni jdou svym zaméstnanctim ptikladem a jejich chovani je
v souladu s tim, co pozaduji 1 od zaméstnanci. To vSe pfispiva k tomu, Ze zamé&stnance jejich
prace bavi a firm¢ diveruji. Pro oblasti, které vykazovaly jisté nedostatky, autorka navrhla
urcitd doporuceni, kterd by mohla nedostatky napravit a kultura podniku by tak jesté zesilila.
Navrhy se tykaly zvySeni pozornosti v oblasti komunikovani novinek a akci podporujicich
prodej, také zlepseni komunikace v oblasti kontroly tak, aby zaméstnanci znali jeji vyznam.
Navrh zmén se tykal i angazovanosti zaméstnancli do chodu podniku a zajisténi takové
atmosféry na pracovisti, kterd bude podporovat kreativitu brigddnikl nebo zajisténi proskoleni

zamestnancll v oblasti work-life balance a time managementu.
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PRILOHA B: Dotaznikové $etieni

Dobry den,

jsem studentka tfetiho ro¢niku Univerzity Pardubice a zarovein byvala brigddnice pardubické

pobocky Faency Fries s.r.o.

Chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni kratkého anonymniho dotazniku, ktery poslouzi jako
podklad pro praktickou ¢ast mé bakalatské prace na téma ,,Analyza prvka podnikové kultury®.

Cilem je zhodnotit silu a zdravi podnikové kultury.

U nésledujicich vét oznacte prosim na stupnici od 1 do 5 (1 — nesouhlasim, 5 — souhlasim) do

jaké miry s tvrzenim souhlasite.

Do jaké miry s tvrzenim souhlasite?
(1 — nesouhlasim, 5 — souhlasim)

ik

prostiedi firmy.

Jsem spokojen/a s vybavenim a vizualnim stylem pracovniho

Ztotoznuji se sloganem ,,Nejoblibenéjsi hranolky ve mésté®.

Byl/a jsem sezndmen/a se strategii, cili, a hodnotami spolec¢nosti.

Hodnoty spole¢nosti jsou pro m¢ smysluplné, znam jejich tucel.

Jsou jasné stanovena o¢ekavani mého chovani a vykonu prace.

Ztotoznuji se s firemnimi hodnotami.

Jsem vdéas a kvalitné informovan/a o tom co se déje.

Komunikace je transparentni (oteviend).

SE2 5V 187 l6>1[&2 |52

Nadrizeny jde piikladem, dodrzuje hodnoty a normy.

o
5

Doporucil/a bych firmu svym zndmym.

p—
o

Jsem spokojen/a s tim, jak jsou provadény kontroly mého vykonu.

p—
B2 |IE

Citim se jako platny ¢lanek firmy pro dosahovani jejiho tspéchu.

—
&

mého kreativniho pfistupu a novych napadu).

Mam moznost se aktivné zapojit do chodu firmy (firma si ceni

p—
=

Na pracovisti funguje tymova prace.

—
2

Kolektiv je pratelsky.

[y
2

Prace v této firmé mé bavi.

—
5

pohlavi, vék atp.

Je se mnou zachazeno Cestné a bez ohledu na pracovni pozici,

o
52

Firma klade diiraz na vykonnost a trzby.

—
S

(work-life balance).

Dokazu udrzet rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem

o
=

chovani zamé&stnancu.

Hodnotim kladné soutéze pro podporu vykont a spravného

Identifika¢ni otazky

1. |Jaky mate s firmou pracovnépravni vztah?

HPP

DPP & DPC

2. |Jak dlouho ve firmé pracujete?

Méné nezrok

1 aZ 3 roky

4 roky a vice

3. |Kolik je vam let?

20 let a méné| 21 az 30

31 aZ 40 [41 aZ 50

51 a vice

4. |Jaké je vase pohlavi?

Muz

Zena

Nechci uvadét

Dekuji za vyplnéni dotazniku a vyjadieni VaSeho nazoru.

Benesova Sara
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PRILOHA C: Polostrukturovany rozhovor

Tazatel: BeneSova Sara (autorka bakalaiské prace)

Dotazovany: Provozni manazer spole¢nosti Faency Fries s.r.0.

Predstavite mi kratce spolecnost? (zaloZeni, cilovy segment)

Data vzniku jsou rozdilnd. Faency Fries jako takové bylo zalozeno v bfeznu 2016,
puvodné jen jako koncept food trucku, ktery mél jezdit na festivaly. A zhruba ptl roku
to takto fungovalo. Jednalo se o dva kluky, z nichz jeden studoval v Haagu, kde si
¢uchnul k hranolkiim a po navratu si v Cesku nemohl najit praci. Zcela spontanné dali
dohromady par korun a koupili si jiz zminovany food truck. Koncept se tak uchytil, Ze
si fekli, ze oteviou kamennou pobocku. Prvni kamennéa pobocka byla oteviena téhoz
roku, ale az v zafi a byla to ostravska pobocka. Bieznu 2017 byla oteviena druha
pobocka v Olomouci a tteti bylo Brno v fijnu 2017.

VyloZen¢ stanoveny cilovy segment neni, ale myslime si, ze hranolky oceni kazdy a na
véku nezalezi. Ale zdaleka nejvétSi Casti naSich zakazniki je 26 let a méné
(vysokoskolaci, stiedoSkoléci).

Jaka je ekonomické stranka podniku, jaky je obrat spole¢nosti?

Zarok 2022 byl obrat celé sit¢ Faency Fries v¢etné fransiz vyssi desitky miliont. V roce
2016 to bylo 40 miliond, tudiz vdam mou fici, Ze v roce 2022 to bylo o vic jak 50 % vice.
Takze ta sit' neustdle roste. Samoziejm& jako kazdy jsme méli propad
béhem covidového obdobi, ktery Cinil zhruba 13 %. Zatimco vétSina gastra méla
propady o mnoho vyssi.

MuzZete mi popsat Vas pohled na kulturu a vztahy mezi zaméstnanci ve firmé?

Jsme velmi mala firma na pocet stalych zaméstnancii. Pocet zaméstnanct na pracovni
pomér je pouhych 15 lidi bez fran$iz. Ale jsme sit’, kterd zaméstnava 120 brigaddnikd.
Na pobocku to vychazi 10-20 brigadniki, zalezi na velikosti pobocky.

Jsme firma s extrémné nizkym vékovym primérem vSech zaméstnancii. Napiiklad
samotnému stdvajicimu majiteli bude 35 let. Mn¢€ samotnému je 27 let.

Vztahy jsou az rodinné, jsme velice izce spjatd firma. Vztahy jsou velice osobni.
Ja bych vam dokézal vyjmenovat 1 70 % jmen naSich brigadnikl. Zakladame si na
osobnim pfistupu. V préci si s lidmi mnohem vic tykdme, nez vykdme.

Je zdmérem vytvaret takto mlady kolektiv 1idi?

Asi bych fekl Ze ne, spise se tahle firma vyprofilovala sama. Jsme asi brani jako koncept
pro mladé lidi, coZ neni vylozené firemni strategie. Ale jsme takto brani i z divodu toho,
ze zaméstnavame tolik brigddnikd, ktefi jsou studenty vysokych a stfednich skol. Nasi
nejstarsi vedouci jedné z pobocek je 42 let, ale je to spiSe vyjimka. VEtsing stalych
zaméstnancl je pod 30 let. A vétSina pracovnikil jsou Zeny, cca 70 %, a to plati i pro
vedouci pozice.
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Jaka je struktura zaméstnancti na hlavni pracovni pomér?

Mame devét domacich pobocek, z cehoz ale jedna manazerka ma na starosti dvé
pobocky v Praze. To znamena, Ze je osm vedoucich pobocek, 3 lidi na back office,
ucetni, dva provozni manaZzefi a marketingova specialistka.

Jak ve firmé funguje komunikace?

Centrala sidli v Ostravé a pobocky jsou po celé Ceské republice. VEétsi ¢ast komunikace
tedy probiha po telefonu a emailem, ale véfime Ze kontakt face to face je extrémné
dalezity, i kdyz jste firma s takto vzdalenymi poboc¢kami. Pracovni ndplni provoznich
manazeru je kazdou pobocku navstivit jednou az dvakrat mési¢né.

Na konci mésice vzdy probihd meeting vSech zaméstnanct v ramci jedné pobocky,
na kterém se hodnoti uplynuly mésic, vyhlasuje se brigadnik mésice, ...

Meetingy stalych zaméstnanct byly dfive online, dnes jsou zcela zruSeny a nahrazeny
osobnimi meetingy. Aby se vSichni navzajem poznali a méli moznost si predat
zkuSenosti a trable zpracovniho prostfedi. Poradaji se kazdy kvartal. Slouzi
k pracovnim 1 mimopracovnim aktivitim. Pofadaji se na centrdle v Ostravé.
Dojizd¢jicim je zajisténo ubytovani.

lkrat za 14 dni probihaji schiizky back officu, tedy zaméstnancti ostravské centraly.

Otazky kopirujici schéma dotazniku

Je vybaveni a vizudlni styl pracovniho prostiedi firmy pro zaméstnance vyhovujici?

Myslim, Ze je vyhovujici. Velmi také zalezi na prostorech pobocky. Nejnovéjsi pobocky
jsou od téch prvné zalozenych pomérné rozdilné. Design se v priabchu let proménuje.

Ztotoznuji se zaméstnanci se sloganem ,,Nejoblibené¢jsi hranolky ve mésté“?

Slogan vnikl pomérné neddvno, neni s firmou spjat od zacatku plisobeni. Vznikl az po
roce 2020.
Myslim si ze ano. Ale moznd by byl jesté lepsi, kdyby misto ,,nejoblibenéjsi“ bylo
,»nejlepsic.

Seznamujete nové zaméstnance se strategii, cili, a hodnotami spolecnosti?

vvvvv

jsou seznamovani spise s ur¢itymi standardy, které vychéazeji z hodnot. Nase mise a vize
s nimi sdilime, ale nevyzadujeme, aby je nutn¢ znali.

Hodnota cislo jedna je kvalitni produkt, na tom celd firma stoji. Zakladame si na
pouzivani Cerstvych surovinach, mame pravidelné zadvozy zbozi. VSe, co je mozné,
bereme z Ceské republiky (brambory, maso, slanina) véetné limonad, které nam déla
Geska firma na zakazku. Pak jsou i potraviny, které se nedaji v CR sehnat — &edar,
jalapenos.

Kontakt se zakaznikem — snaha nedostat se do stadia firem typu KFC, McDonald’s
Jsme mlady koncept a radi se bavime — neformélnost, zabava, snaha udrzet street food.

67



Zamé&stnancim hodnoty firmy davaji smysl, znaji jejich ucel?

- Castecné urcité, ale od brigddnikl nevyzadujeme, aby znali pfesny ucel strategie
a hodnot. Ale ucel jiz zminovanych standardii a norem urcité¢ ano.

Jsou jasné stanovend ofekéavani chovani zaméstnanct a jejich vykonu prace?

o 24

- Ano. A ¢im je pozice niz$i, tim je vykon specifictéjsi. Zejména brigadnici maji pfesné
stanoven¢ standardy a normy chovani.

Mate pocit, Ze se zamé&stnanci ztotoziuji se s firemnimi hodnotami?

- Myslim si, ze ano. Pokud se ¢loveék neztotoznuje s fungovanim firmy, nepracoval
by pro ni.

Komunikujete v¢as a kvalitné se zaméstnanci o tom co se d&je?

- Mame stim problémy, jsme extrémné dynamicka firma a radi vymyslime véci za
1 den pfedem, usoudime ze by to mohla byt zédbava, ale uz je problém takto narychlo
informaci ptfedat na jednotlivé pobocky.

- Je to také zapfic¢inéné rozlozenim pobocek.

Snazite se o transparentnost komunikace?

- SpiSe ano, n¢jaké nedostatky by se nasly. Samoziejme divérné interni informace
o chodu firmy a know-how se §ifi jen mezi povéiené zaméstnance na hlavni pracovni
pomgr.

Jste pro zaméstnance piikladem, dodrzuje hodnoty a normy?

- Snazime se co nejvice. Myslim, Ze je to jediny zplsob, jak vést lidi.
- Vétsina stalych zaméstnanct je schopna vzit si sménu na place pobocky a zastavat
stejnou praci jako brigadnici.

Myslite si, Ze maji zameéstnanci viici firmée takovou divéru, Ze by ji doporucili zndmym?

- Myslim, Ze ano. Snazime se o blizky kontakt, vztahy a zajistit to, aby se ndm nikdo
nebal sdélit naptiklad n&jaky problém.

Myslite si, Ze jsou zaméstnanci spokojeni s tim, jak jsou provadény kontroly Vaseho vykonu?

- Asi to nemusi byt zcela pfijemné, ale bez kontroly si chod firmy nedokaZu predstavit.

- Nikdo neni rad pod dozorem, ale kontroly a mystery shopping je ¢innost, bez které se
prosté firma neobejde.

- Mystery shopping probiha neohlasené¢ 2krat mésicné na kazdé pobocce.

- Jsme firma svelkym rozpétim pobofek a mystery shopping je ndstroj zejména
na kontrolu kvality jidla a obsluhy. Za S$patné vysledky z mystery shoopingu
zameéstnance nijak nepenalizujeme, pokud se situace neopakuje. Je to forma zpétné
vazby.
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- Mpystery shopping také napomahd k pfedchdzeni ,,profesni slepoty”, kdy wuz
1 zaméestnanec nékteré veéci prestane vnimat a je dobré znat subjektivni pohled
potencialniho zakaznika.

Vézite si zaméstnanct jako slozky, kterd firmé pomaha k dosazeni uspéchu?
- Ano, bez nich by firma nefungovala.

Maji zaméstnanci moznost se aktivné zapojit do chodu firmy? Cenite si kreativniho pfistupu
a novych napadl od zaméstnanct?

- Cenime si napadi. Je to indikator toho, ze to lidi bavi. Pokud navrhy davaji smysl,
ocenime to.
- Poslednim novym napadem byl nédpad vérnostni karticky.

Podporujete tymovou praci?

- Ano, ale zélezi na pobocce. Existuji tymy, kde je tymovy duch slabsi.
Definoval byste pracovni kolektiv jako pratelsky?

- Ano, kolektiv je velmi mlady, zaméstnanci k sobé maji bliz.
Myslite si, Ze zaméstnance prace bavi?

- Ano. Zaméstnanci na HPP jsou zapaleni a maji do prace chut’. A brigadnici zfejmé takeé,
pokud by je to nebavilo, nepracovali by u nas.

Podporujete nulovou diskriminaci? Zachazite se zaméstnanci ¢estné a bez ohledu na pracovni
pozici, pohlavi, vék atp?

- Zcela urcité vyznavame nulovou diskriminaci.

- Nizky vé€kovy profil zaméstnancti neni dan tim, ze bychom nabirali jen mlad¢ lidi. Spis
se k nam hlasi jen lidé mladsiho v&ku, zfeymé z divodu celého konceptu. Urcitou roli
hraje i fyzicka naroc¢nost prace na pobockach naptiklad.

- Ve vedoucich pozicich mame i pracovniky s riiznou sexualni orientaci.

- Jsme otevieni v§em lidem.

Klade firma diraz na vykonnost a trzby?

- Ano, maximalni. Chceme byt ziskovy koncept a mit finance na to se rozvijet. Ale nejsme
firma, ktera extrémné hroti efektivitu a co nejvyssi vykonnost. Snazime se u toho byt
lidsti.

Je pro zaméstnance mozné udrZet rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem?

- Ja osobné to nedokazu, ale neni to vina firmy.

- My poskytujeme vSem zaméstnancim extrémné velkou moznost flexibility pracovni
doby, maji moznost sestavovat pracovni plan. Je tedy mozné, Ze se zaméstnanci pro
zapaleni zapomenou vénovat svému osobnimu zivotu.

- Nerovnovaha pracovniho a osobniho Zivota zaméstnancli neni zapfi¢inéna firmou,
zalezi, jak si to nastavi dany jedinec.
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- Neni to nastavenou firemni kulturou.
Funguji soutéze jako podpora vykont a sprdvného chovani zaméstnancti?

- Myslim, Ze ano. Jsou lidé, ktefi jsou soutézivi a snazi se, a jsou lidi, které to moc
netadhne. Je to asi o nastaveni jedince.

- Snazime se podporovat financné i nefinancné v podob¢ bonusového/nového vybaveni
provozovny (kavovar, ...), ale 1 zajezdy, vylety, poukazky.
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