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ANOTACE

Tato prace se v teoretickasti bude zabyvat pojmem firemni kultura a \¥Kyjaké
prostedky a nastroje firemni kultura ma. Prakti¢kst se bude zaobirat firemni kulturou ve
firm¢ Schenker spol. sr.o. a teoretické poznatky buamdikovany do praxe. Dotaznikové
Seteni uda skutaou podobu firemni kultury ve spdéleosti. Z vysledku dotaznikbude

navrzenaeseni, jakym zjsobem je mozné nedostatky ve firemni kitditesit.

KLi COVA SLOVA

firemni kultura, charakteristika firemni kulturyastroje firemni kultury, sila firemni kultury,

spokojenost zasstnand, vize a mise

TITLE

The organizational culture and its influence on thedevelopment of the company
Schenker spol. s r.o.

ANNOTATION

This thesis deals with the concept of organizationfiure in its theoretical part and it
explains what instruments has the organizationaltui®s Theoretical findings are
implemented into the company Schenker spol. sinathe practical part of the thesis.
Questionnaire will show the real image of the orgational culture in the company.
The results of the questionnaire will be the basestiggestion of solution, how to solve the

deficits in the organizational culture.

KEY WORDS

organizational culture, characteristics of orgamdzeal culture, instruments of organizational

culture, employee’s satisfaction, vision and missio
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UVvOD

.Mnozi manazé& chapou firemni kulturu jako romantickou nadstavbad byznysem.

Nevidi, Ze je zakladni konkur&mi vyhodou, Ze je o lidech.

Firma, ktera je orientovana na okamzitou maximalizesku, firemni kulturu nepégbuje.

Spole&nost, ktera chce byt dlouhodbfinaniné stabilni, podnikovou kulturu mit musi.”

(Styblo, Jti. Firemni kultura a jeji zeny.Prace a mzda, 2002, s. 21)

Tato diplomova prace se zaobira firemni kulturgejian vlivem na rozvoj firmy Schenker
spol. sr.0. Firemni kultura ma v s@asnosti stalé misto mezi standardnimi zdroji hoglnot
firmy a lzefici, Ze jeji dilezitost z tohoto pohledu neustale roste. Hodniotayf prameni jak
z finaréniho, tak duSevniho kapitalu, ¥mZ podstatnou Ulohu zastava lidsky faktor. Lidsky
kapital je sloZzen z kompetentnosti &ispupi lidi pro firmu pracujicich a v rdmdiizeni

firemni kultury je teba jednotlivé kompetence j@svymezit a pistupy internalizovat.

Vedeni firmy by se o firemni kulturou vice zabyvat, protoZe firemniltira velice
ovliviiuje i fungovani firmy. Nej#tSim know-how firem v satasné dob jsou lidské zdroje a
proto by se spotmosti neli o své zamistnance zajimat a zajdvat, aby se citili spokojeni a
vytvéaret odpovidajici pracovni podmink¢im vice jeclovék spokojen, tim Iépe pracuije.
Motivovani zangstnanci pracuji efektiviji a Iépe, kdyz ¥di, Ze jejich prace ma smysl a bude

ohodnocena.

Diplomova prace bude rog@na na teoretickou a praktick@ast. Prvnicast diplomové
prace se bude zabyvat charakteristikami, ped&ly, silou firemni kultury, a nastroji
hodnoceni firemni kultury z teoretického pohlede. dfuhé kapitole budergdstavena firma.
Teoretické poznatky budou implementovany do praxelou oznéeny charakteristiky firmy
a popsany veskeré prvky a ptestky firemni kultury, které ve firthnalezneme. Jako nastroj
k uréeni skuténé firemni kultury bude pouZzito dotaznikovéréef. Zangstnaném budou
rozeslany dotazniky zjigjici jejich spokojenost ve firtna celkovou atmosféru, kterd se
v pracovnim prosedi momentakh nachazi. Po vyhodnoceni dotaznbude navrzenéeseni,
moznost, jak firemni kulturu podfig aby to napomohlo rozvoji firmy a n&p firmou byly

dobré mezilidské vztahy &ipmnéa atmosféra.



1 Firemni kultura

1.1 Charakteristika firemni kultury

Firemni kultura je dnes nedilnou gastitizeni firmy a vyrazé promlouva do kifovych
firemnich proces Jednou zi{i¢in zvySeného zajmu o toto téma je japonsky ekonkynic
boom z povaleného obdobi. Na konci 70. a g&kem 80. let minulého stoleti se anigri
odbornici za&ali seriézr zajimat o filozofii japonskych firem a jejich tegky tizeni, neb®
japonsky Usgch predstavoval pro americky jmysl velkou vyzvu. Vyvstaly otazky ohle&n
efektivnosti zapadnich #Apohi organiz&niho fizeni a ekonondti teoretici a mana#e

zan®fili svou pozornost na kulturni aspekty firem.

Firemni kultura ma v s@asnosti stalé misto mezi standardnimi zdroji hogdfiohy a Ize
fici, Ze jeji dilezitost ztohoto pohledu neustale roste. Hodndtenyf prameni jak
z finartniho, tak duSevniho kapitalu, ¥mz podstatnou Ulohu zastava lidsky faktor. Lidsky
kapital je sloZzen z kompetentnosti &ispupi lidi pro firmu pracujicich a v rdmdiizeni
firemni kultury je teba jednotlivé kompetence j&swymezit a pistupy internalizovat.

Pragmatickyizena firemni kultura je dnesilézitym zdrojem usfrha firmy.

Podle sotasného pojeti fedstavuje firemni kultura fpdstavy, pistupy a hodnoty
spole&né nejen lidem ve vedeni firmy, ale i vSem jejinlmgstnan@m. Firemni kulturu je
mozné definovat jako soubor zakladnid¢edpoklad, hodnot, postdj a norem chovani, které

jsou ve firng sdileny a projevuji se v mysleni,&it a chovani jejickilena.

Z&kladnimi pedpoklady se rozumi trvalé némmé gedstavy, které jsowleny firmy
povazovany za samiggmé a nezpochybnitelné a funguji u nich zcela raatecky (nap.

.vedeni firmy se daa#it).

Hodnotou je vSe, co je povazovano zdedité, Zadouci a&emu je pikladan vyznam
z hlediska jednotlivce nebo firmy jako celku. Hotingy systém jednotlivce tuje to, co je
pro rtho osob® vyznamné, firemni hodnoty jsou vyrazem obecnyckfguenci v ramci
firmy. Firemni hodnotou fize byt nap snaha o Setrné chovani k Zivotnimu prexdit nebo
byt vZzdy o krok ped konkurenci. Kliové firemni hodnoty byvaji obsaZzeny ve formulacseni

firmy, ktera je komunikovana vSem pracowuinik firmy i vyhlaSovana navenek.



Postoje se vztahuji k pozitivnigi negativnim pociim a ¢lovék v nich zaujima uity
hodnotici vztah k §akému objektu (¥ci, udalosti, problému). Na Urovni firmy jsou pgsto

k urcitym objekiim sdileny vSemi pracovniky.

Firemni kultura zahrnuje #&gob mysSleni,ieci, celkovou vnitrofiremni komunikaci a
veskeréciny lidi ve firmé. Obvykle pisobi ,pod povrchem® a vyznarmrovliviiuje gristup
pracovniki k pracovnimu vykonu, jejich chovaniii sok® navzajem i navenek firmy. Je
klicovym faktorem p zavadni znmen ve firmé — na lidech a jejich Zsobu mysleni zalezi,

zda se zamyslena zma ,ujme“?!

1.1.1 Definice

Definovat firemni (organizai nebo podnikovou) kulturu Izekolika zpisoby:

1. Firemni kultura je definovana jako souhrn aktivitvagjSich i vnitnich znak
typickych pro konkrétni spateost. Firemni kultura ma za 0kol vyio pro
zanestnance pracovni prdasti, které umozni nasmovat co nejvice lidské energie,
talentu a kreativity pro dosazeni spwilgch firemnich cil a spokojenosti zakaznik
firmy. Jas® také odliSuje jednu spaleost od druhé a vytvavnitini firemni klima.

Mnohdy se jedna o nevyslovené, impligistanovené normy.

2. Prof. PhDr. Rudolf Kohoutek,CSc.: Firemni kultueagoubor zakladnich pracovnich
podminek, cii, hodnot, norem, symhibla artefaki, sowast modelurizeni firmy a
podminka jejiho usfchu a spokojenosti i efektivni vykonnosti pracovnitéz firemni

kultura a podnikova kultura.

3. W. Pattigren: Spkni dkoli, povinnost a pidek je mozné v podniku zajistit
prostednictvim mixu vlastnich fpswdceni, podnikové ideologie, rituala myf,

které spojime pod etiketu podnikoveé kultury.

4. G. W. Dyer: Podnikovou kulturu t¥b zejména artefakty, perspektivy, hodnoty a
domrenky, které jsou sdilen§leny organizace.

! http://www.magconsulting.cz/articleattachment.agkt®chment|D=765

2 http://www.asistentka.cz/firemni-kultura/definicejggm/definice-firemni-kultury
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5. E. H. Schein: Podnikova kultura je vzorec zakladrdcrozhodujicichiedstav, které
uréitd skupina nalezl&i vytvoiila, odkryla a rozvinula, v ramci nichZz se dda
zvladat problémy wjSi adaptace a viiiti integrace a které se @skily, Ze jsou

chapany jako vSeobetmplatné.

1.1.2 Charakteristiky firemni kultury

Abychom giblizZili podstatu kultury konkrétni firmy, f2eme postupovat zcela intuiti¢n
ptat se, co si firma pamatuje, snazit se vycililesé Fedstavy, pistupy, vZit se do hodnot a
nebo podle charakteristik. Hledani odpadiv na nasledujici otazky namuage byt dobrou

cestou, jak kulturu konkrétni firmy klasifikovat.

- Jaka je mira rozfpi mezi pracovnimi pozicemi?
Je zn&na? Projevuje se sklon k respektovani hierarchigstupu?

Je nevyrazna? Je typickd naklonnost k tymovosgifarmalnosti?

- Jaka je informovanost?
Vi kazdy ve firng, co se dje a jaké jsou dalSi zamy?

Jsou informace utajovany? Koluji dohady a famy?

- Jaky je vztah k nejisté®
Je nejistota chapana jako hrozba? Je vyrazna sfiatinovat proto rizika?

Je nejistota chapana jako vyzva? Projevuje se gifeblgmat a vyuzivat Sance?

- Kdo je dominantni nositel ugphu?
Je to spis jedinec? Je i pro hodnocenésspsti vyrazny sklon k podp®individualismu?

Je to spiSe tym nebo skupina? Nalézame sklon lektkasmu?

- Jaky je pevaZzujici zfsob mysleni?
Je spiSe muzsky, raciondla cilow orientovany?

Je spiSe Zensky, empaticky orientovany, lidskowedanprace vyzdvihujici?

- Jaké jsou neffinngjsi stimuly?
Jsou to moznost seberealizace a dalSi nehmotnélgtim
Jsou to penize a jiné hmotné vyhody?

12



Je to nétlak nebo jind negativni stimulace?

- Jaka a wem je mira ztotozimi zangstnand s firmou?
Je vysoka? fedevsSim diky shodnosti zajnzaméstnand a firmy?
Je odpovidajici?i#edevsim diky &inné stimulaci?

Je nizka? Dikytrznosti zajni zaméstnand a firmy a vzgjemnému odcizeni?

- Jaka je udci idea firmy a kde je jejigvod?
Jaka je podstataidci ideje firmy, kolem které se toveSkeré &ni?
Respektuje nebo ignoruje tatbdéi idea zajmy zakaznika?

Je tato udci idea iniciovana spigédicimi silami nebo spiSe prvoliniovymi pracovniky?
- Jaké jsou ve firmaritualy, legendy, kdo jsou firemni hrdinové?
Co se ve firmd s oblibou provozuje?

Na co a na koho se s chuti vzpomina?

U kazdé z charakteristik jeiZité sledovat také intenzitu, jakou projevijje.

3 PFEIFER, Ludk; UMLAUFOVA, Miloslava. Firemni kultura, sila sdilenych éilhodnot a priorit.
Praha:Grada, 1993.



1.1.3 Vlivy pisobici na charakter firemni kultury

Tabulkac.1 Vlivy pasobici na charakter firemni kultury

\1.74

Vliivy Bio-psycho-socialni Technicko-ekonomické dipoké
-individudlni gredpoklady

zamestnand pro vykon Lo e .

-vékoveé a genderové rozlozeni pravni formzr?ni:edrret cinnost
personalu historie fi f,y aith .
-pom¥r zdravych a zdravon -historie firmy a faze jejiho rozvojs
v P o -ekonomicka strategie a cile firmy
Vnitini postizenych pracovnik S : .
_etnické slozeni pracovnik -pouzivana technika a technologié

o P o ucinnost informanich systér
-organiz&ni struktura a styizeni . . . N
L . o -systémy finatniho odmnénovani
-personalni strategie a politika vztahy triarity®
-komunikani a motiv&ni systém ... ytriparty:....
-legislativni a ekonomicky rdmec
podnikani
-,ekonomické zdravi“ ze#
-celkové demografické a geografické -trend rozvoje HDP

pomery -politika podpory zarstnanosti a

Vngjsi -socialni podminky rozvoje ,lidskeho potencialu*

-mobilita obyvatelstva
-narodni kultura
-ndbozZenske a etnické faktory...

-vyvoj Urokovych a ugrovych
sazeb
-daiove zatizeni firem a obyvate
-ponery na trzich vyrobk
-rychlost technologickych zé&n...

Zdroj: Michaela TureckiovaRizeni a rozvoj lidi ve firmach,Grada 2004,s.137

1.1.4 Typy firemni kultury 4

Formulovat typy firemni kultury je otdzka problem&t a oZzehava. Kultura firmy jeei

maximalré individudlni, osobitda a nevhodna pro kategorizémkud ale opravdu chceme

firemni kulturu roztidit dle fiznych aspekt maZzeme pouzit Skalu sedmi kritérii, podle

kterych Ize kulturu firmy uiit.

4 PFEIFER, Ludk; UMLAUFOVA, Miloslava. Firemni kultura, sila sdilenych éilhodnot a priorit.
Praha:Grada, 1993.



1. Typy kultury firmy podle vyraznych determindnt

Mezi dilezité determinanty ovliwijici kulturu firmy pati mira rizikovosti pednetu
podnikani a zgtna vazba trhu, fesrji fe¢eno jeji rychlost. Kombinacithto aspekt
dostavame zajimavy pohled na togdmu smdifuje podstata sdilenych a rozvijenych
piedstav, pistupi a hodnot.

Tabulkac¢.2 Typy kultury podle vyraznych determinant

Mira rizikovosti gedmétu podnikani
velka mala
KULTURA KULTURA
velkd| OSTRYCH PRATELSKYCH
Rychlost i i
HOCHU EXPERIMENTU
zpetné vazby
KULTURA
trhu . .
mala JIZDY ZA KULTURA MASLI CEK
JISTOTU

Zdroj: Lucek Pfeifer, Miloslava Umlaufova, Firemni kulturalasgdilenych cil, hodnot a priorit, Grada1993, s. 36

= Kultura ostrych hocdh— je typicka pro firmy s vysokou mirou rizikovogibdnikani a
sowasre rychlou zgtnou vazbou trhu (reklamni agentury, cestovni kieefirmy
produkujici kosmetiku, atd.). Je orientovana naviddalni Sptkové vykony, nefeje
piilis tymové praci, spiSe vyvolava pebu kryti viastnich zad. Jejimaldzitym,
Zivotné nezbytnym nastrojem jecélny marketing. Pracovni@asto Ziji pod vlivem
hesla ,, Jsi jen tak dobry, jak je dobryifposledni Usgch.”

» Kultura pratelskych experimefit— ¢asto panuje v podnicich se Sirokym sortimentem
produkce (drob&jSi spotebni zbozi, ndbytek, lehkytmysl). Je pizniva pro inovace,
experimentovani, dovoluje rozvijet lidskou strangéce a budovat sehrané tymy.

Dobré vykony byvaji nalezitoceiovany a pi nedasgchu se ,s¥t nezbdi.



» Kultura jizdy za jistotu — panuje v podnicich silmhrozenych potencialnim
neusgchem i skuténosti, Ze chyba, kterou &idme dnes, se projevi mnohem vice
nékdy jindy. Eliminace rizik, nechu k neos¢déenym postupm, mnohonasobné
proveérovani a kontrola jsou typickymi rysy. (letecky, faceuticky pimysl, jaderny

vyzkum)
» Kultura maskek — nic moc nehrozi &sova prodleva Zné vazby je dlouha (organy
statni zpravy, Skolstvi) Chybi ohrozeni i motivdceomu byt lepSi, &co nenit a

rozvijet.

2. Typy kultury podle zageni

Jiny pohled na typy kultury firmy poskytuje kritém snéru, kam se nejvice upinaji
snahy ve firni. (Charles Handy 1989)

= Kultura moci — vyskytuje se v malych podnikatelskyorganizacich, mocenska
kultura sp@iva na centralni moci, neformalni komunikaci avdée. Schopnosti,

pruznost a dynaminost centralni mocenské siasto vlastnika, jsou nejtbzitejsi,
coz ale nize nést zarodek nestability a celkovy kolapselhani vrcholového vedeni.

= Kultura roli — ugednostiuje respektovani norem, pravidel, gjeenych postup a
procedur. Nefeje improvizaci a pruznosti, byvagmedna a chovani firmy Zzijici touto
kulturou lze snadno odhadnout i za krizovych situblachazi se zde vysoka urdéve

byrokracie a formalnosti, prace je rozloZzena mamistnance.

= Kultura ukoli — podnikova kultura je orientovana na splihukoki nebo projeki ve
firm¢. Tuto kulturu si niZzeme modelovat siti, v jejichZ uzlech jsou hlawdrbje sily
nebo vlivu ve firng. Celkova sila je rozprasina do celé firmy. Kultura prochazi skrze
vSechny funkce firmy a je obvykle spojend s praeimi tymy. Tato kultura
umoziuje firme¢ ziskat rkolik konkurergnich vyhod jako flexibilitu, adaptabilitu,

schopnost formovat tymy.

® BROOKS, lanFiremni kultura, jedinci, skupiny, organizace aghjchovaniBrno: Computer press, 2003.
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= Kultura podpory — dlezitou roli sehrava jedine¢asto sdruzeny ve skupinu — alianci.
Organizace umaije realizovat zajmy jedince, kfejsou formovani do skupin se
stejnymi zajmy, kde se rozviji jejich ambice. Jedinma dostat®mou autonomii,

existuje mala nebo neexistuje Zzadna formalni stnakt

3. Typy podle dominantni orientace ve &m

Zmeny, které ve stale&si intenzi¢ a rychlosti obklopuji firmy a stavaji secujicim
rysem ekonomického okoli, dovoluji zvolitigob reakce na &nici se okolnosti jako

dalSi hledisko préleneni typa kultur firmy.

= Obranna kultura — vyznava stabilitu a jistotu, otige se na zachovani obsahu i
zpusobu dosavadriinnosti. Uznava specializaci a nizké cenoveé relbm/ace pouze

nizSichradi. Pracuje s formalnimi plany a detailni kontrolou.

= Akeni kultura — usiluje o zivé zény jak obsahu tak i Zfgobu weinnosti firmy.
Setkdvame se sinovacemi vysSi¢hdi, pruznou manipulaci s cenou, rychlou
technologickou modernizaci. S4zi se na schopngswizovat, vyuzivat okamzitych

moznosti, volnost, namatkovou kontrolu.

» Analyticka kultura — preferuje hledani novychagphi jak célat asgsnré zvladnutée
véci, nebo jak s usghem dlat navyklym zgisobem ®co nového. Hleda zkratka
kompromis mezi pdebou vyrovnat se se Zmami a chuti nesmit piiliS mnoho.
Uznava pomalé, nendsilnéfizpasobeni, spi@dané zmny s jistym vysledkem.

Pouziva variantni, modelové uvazovani, s oblibdunedo algoritmech.

4. Typy kultury podle p& wnované zakladnim dimenziémnosti

Kazdacinnost ve firng je charakteristick&mito dimenzemi:
- cile avysledky ( Prba co se 8da?)
- lidi ( Kdo to ckla?)
- struktury a procesy ( Jak se t&afP)
VZzdy musi byt pozornostémovana vsemi¢m dimenzim, aby bylginnost provadna
harmonicky. V tiznych podnicich jsou tendence preferovéktarou z jmenovanych
dimenzi nebo jejich nevyrovhanou kombinaci. Kombinenize byt rkolik, coz Ize

vycist v grafickém znazowmi, kde dimenze vyziéne nati osy. Harmonicka kultura je
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v grafu znazoréna Sipkou srétujici do bodu symbolizujiciho vyrovnanoucpesem tem

dimenzim.

Obrazelké.1 Typy kultury podle p& wnované zakladnim dimenzigmnosti

Cile a vysledky — prg co

HARMONICKA KULTURA

v

Lidé - kdo

Struktura a procesy - jak

Zdroj: Ludek Pfeifer, Miloslava Umlaufova, Firemni kulturalesédilenych cil, hodnot a priorit, Grada1993, s. 40

5. Typy kultury podle rozloZenifpvazujicich zajrin

Typ kultury je dan kombinaci zajink nimz se upinaipvaZzujici pozornost a snahy ve
firme.
Jsou to pdeby zakaznika? Jsou to vyrazné vykony? Jsou tolidek& vztahy? Je to
profit? Jsou to inovace?

Zvazujeme — co a Vv jaké sile upoutava pozornastedvétSiny zangstnané a pra.

6. Typy kultury podle profilu charakteristik

U tohoto typu nizeme postupovat obdobjako u gedchoziho typu, jen nahradime
objekty WtSinového zajmu charakteristikami kultury firmyk¢a nagiklad tak, jak jsou
uvedeny v kapitole 1.1.2. Charakteristiky firemnltlry.

7. Typy kultury podle zivotni faze organizace




Organizace podléha ditému vyvoji — od zrodu, ies dospivani, ke zralosti az

k zaniku. Podle&chto Zivotnich fazi rozliSujeme dalSi druhy kultury

1.1.5

1.2

Kultura prikopnicka — v dob zrodu firmy a obdobi do dosazenéité velikosti firmy.
VSe snéfuje k prosazeni se. Typické jsou entusiasmus, isiyndst, improvizace,

pruznost.

Kultura ustéleni — velikost firmy vyZzaduje zavedguévné organizani struktury,
pravidel, regulaci, koordinaci. Prosazuje se speai®, standardizace, fuirost.
Uznavany jsou hodnoty péadku, jednoznaosti, trvalosti a jistoty.

Kultura vzajemnosti — vraci firth orientaci na zakaznika. Je zaloZzena na siti
vzajemnych vazeb. Dominujicim principem je hledéovnovahy mezi vlastnim

rozvojem a okolinf.

Funkce firemni kultury

redukce konfliki uvnitt organizace, dostate¢ silna firemni kultura podporuje
soudrznost, konzistentnost vnimani prohiém

zabezpeéeni kontinuity, usnadmi koordinace a kontroly, shodné vnimani hodnot a
norem chovani zji&ije Zzadouci chovani a disciplinu

redukce nejistoty, vliv na pracovni moralku a ernaéini pohodu — soulad mezi
vnitfnimi normami pracovnika a organépé kulturou

motivace, pocit smysluplnosti prace, dava pracawiikocit, Ze je dlezitou sodasti
organizace

konkurergni vyhoda — pokud je firemni kultura silna

Prostiredky firemni kultury — prvky firemni kultury

Firemni kulturu Ize dofe a srozumitekh popsat vymezenim jejich jednotlivych drovni

a slozek, ke kterymmadime hodnoty a postoje vztahujici se nejen k pedeiobec# k Zivotni

6 PFEIFER, Ludk; UMLAUFOVA, Miloslava. Firemni kultura, sila sdilenych éilhodnot a priorit.

Praha:

Grada, 1993.



orientaci a vychazejicich ze zakladnidegstav o Zivotni drdze, normy chovani, systémy
symboh a symbolickych artefaktmaterialni povahy.
Hodnoty

Pracovg je mizeme definovat jako zavazujici idejerdgstavy o tom, co je Zadouci)
ovlivaujici chovani lidi. Hodnoty dime na instrumentélni, které vedou k n&plnnizSich
potieb, ¢i hygienickych faktoli, v kontextu firmy k nim pé&t nagiklad naplrni poteb jako
zajiseni obzivy — materialni podminky, mzda nebo platigloy jistoty a bezpe — socialni
politika podniku. Dale je dlime na moralni nebo terminalni, které se projewypocitu
hrdosti nebo poniZzeni — pomoc lidem, zachratigy. Vazba mezi hodnotami, ktefvek
vyznavd, a zfisobem, jakym jedna, neni za vSech okolnostmgiard. Nekdy mohou
zanestnanci skutén¢ vyznavat jako hodnotu spokojenost zakaznikéesto se chovaji
v rozporu s tim. Majiifeba mylnou fedstavu o tom, co je to spokojenost zéakaznika, webo
tom, jaka vazba je mezi spokojenym z&kaznikemiehj€jsgchem ve firn¢. Sladni hodnot

Mrivrw s

vede spolehliva cestags znénu predstav.

Predstavy
Je obraz fedmetu nebo jevu, ktery v dany okamzik riepbi na naSe smysly.

Predstavy dlime na fantazijni a pagtiové, Zivé a schematické, konkrétni a abstraktrdciep
smyslovych orgai V hlavach zarstnand firmy se vytvdi obraz toho, co souvisi s jejich
pusobenim ve firm, i kdyZz se jednd o &ci, s nimiZ nemaji moznost bezprestre se
seznamit, o kterych s nimi nikdo nemluvi, kterésoej kazdy den k vishi. Jsou to otazky,
které si kladou za#stnanci, jako nagklad - pra@ vilastre firma existuje, jaké jsou zamy
firmy, co a pré se éekava od mé prace, kdo a jak hodnoti mou pracjakée pravidla ve
firm¢ nelze zapomenout apod.

Predstavy majiit prameny: rozumovy — ziskané informace, emotivmabyté dojmy,
kombinovany — proglané zkusenosti.iBdstavy proto majitwod nejen ve &domi ¢lovéka,
ale i v pod¥édomi. Redstavy zakotvené v poghlomi jsou dlezité, protoze nositel jedba
neni schopen vyslovit, ale tgsto se podle nich chova. Soulad informaci, dognzkuSenosti
utvai predstavy pracovnik Zakladni polohy fedstav jsou takéit znalosti, peswdceni a
vira, které se odrazeji v némi lidi o nejizngjSich problémech.

Pristup
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Je nachylnost jednatditym zpisobem. Kde jejvod jednani lidi ufitym zpisobem, jaké
muzeme sledovat projevy a co byva psim tohoto jednani.

. Pivod — gistup ¢loveéka k jeho [isobeni ve firm ovliviiuje nekolik faktoni, které

muzeme shrnout do¢kolika kategorii:

- Dominantni povahoveé rysy, temperament, zajmy, zvykySechnogim je jedinec
osobity, co pedukuje chovantloveéka obecs

- U pavodu gistupu stoji také @ekavani vlastniho profitu, tedy nazafipvéka na to,
coO mu nize @inést zisk, seberealizaci, osobni rozvoj, povysetd. @ekavani
vlastniho profitu, aspirace, jsou jakousi horniitoua, podle niZlovék modeluje sij
piistup

- Dolni hranici je ¢ekavani vlastni ifjatelnosti tozn. okolnosti, za nichZz jest
nenastanou problémy,nebude hrozit vyfabwnebo sankce

- Dalsi faktor je vnini vztah k zajmim firmy — loajalita — poctivost, fimost, ¢cest ve
vztahu k firn& a respektovani jejich zajm

- Poslednim aspektem jetgmbilost k praci, tedy odborné znalosti a socigfiopnosti

. Projevy — nizeme je sledovat ze dvou pohied to podle kombinace vztahu

k zajmim firmy na jedné strana zpisobilosti na strahdruhé.

Tabulka¢. 3 Projevy firemni kultury

Poctivost k zajmim

firmy

vysoka nizka

| .sovi® IS i
vysoka ) )

. rojev rojev
Zpusobilost PrOJEVY | Projevy
K praci ., .

| »over® ,0sli*
nizka

projevy | projevy

Zdroj: Ludek Pfeifer, Miloslava Umlaufova, Firemni kulturalesédilenych cil, hodnot a priorit, Grada1993
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.S0Vi“ projevy — pod timto pojmem se skryv&igtup typicky spolehlivosti, moudrosti,
duvéryhodnosti, samostatnosti. Nalézame zde také vysakiky, zn&nou miru kriténosti,

vétSinou vSak spojené s nezbytnou davkou toleraakdpmu u opravne kritiky byva.

,LISCI“ projevy — skryvaji pislib dobrého profesionalniho vykonu, spojenéhcakdu
vypaocitavosti a nespolehlivosti. Dominantnim kritérieno jedince s li&im pristupem je jeho

vlastni profit.

,OVCi" projevy — gedznamenavaijiifstup charakteristicky oddanosti autorit, spolaigiv
v napodobovani vzér davérou v objasiné cile. Také ale mira vlastni iniciativy nebo

tvorivosti.

,Osli" projevy — jsou typické profiistup svéhlavy, nevygdatelny, s malou spolehlivosti a
piitom sotva podefeny nalezitou schopnosti.

. Podret — sledujeme dvlinie, jak roZlenit impulsy vzbuzujici zintenziwmi uritého
piistupu — aktivni a reaktivni. Ctizadosti lidi siakim pristupem je vyvolat vlastni
akci, podgtem, na ®jZ reaguji, je moznost, Sanceiizmivé okolnosti. Pro ifistup
projevujici se reflex je typicka reaktivni orientace. Paddn ktery tento pistup

povzbuzuije, je akceskoho jiného, viijsi pozadavky, naroky nebo ohroZéni.

Artefakty materialni povahy

Je architektura budov a materidlni vybaveni firgmgdukty vytvdené organizaci,
vyrocni zpravy firem, propagai broZury apod.

Artefakty nematerialni povahy

Je jazyk, historky a myty, firemni hrdinové, zvykgytualy, ceremonialy. Bktefi
autdi fadi mezi prvky organizai kultury jako di¢i kategorii artefakt také symboly
( Hofstede, 1991), mezi nez gatagiklad logo firmy, jini jsou toho nazoru, Ze symbgpu
velmi Sirokou kategorii, protoze prakticky vSechaspekty organizai kultury mohou byt

interpretovany jako symboly (Brown, 199Rada pojni se u fiznych autoit navic gekryva.

! PFEIFER, Ludk; UMLAUFOVA, Miloslava. Firemni kultura, sila sdilenych éilhodnot a priorit.
Praha:Grada, 1993.
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Normy chovani — skupinové normy, tj. normy chovdiijaté ve skupig, jsou
nepsana pravidla, zasady chovani ditych situacich, které skupina jako celek
akceptuje. Mohou se tykat pracovéinnosti (rychlosti a kvality prace, #apobu
jednani se zakazniky,..), komunikace ve sk&fjakym jazykem se ve firtnmluvi),
ale i odvu apod. Dodrzovani norem ve skupije ¢leny skupiny ,odmnovano,
nedodrzovani je naopak ,trestano”. Qam ¢i sankce maji fedevSim citovy
charakter — Klenim, ktei normy gijaté ve skupit nedodrzuji, se ostatgienové
skupiny chovaji chladf) odmita¥, omezuji komunikaci s nimi a nezvou je ke svym
¢innostem. Ti, ktd normy dodrZuji, jsou naopak oditovani gatelskym chovanim.
Skupinové normy maji pro organizaci zasadni vyznaymezuji chovani, které
VvV organizaci je a neni akceptovatelné a tim regiagdodenni chovani pracoviik
zaji¥uji stabilni progeedi.

Jazyk — uzivany v organizaci, odrazegpoklady a hodnoty zastavané v organizaci,
miru formalnosti ¢i neformalnosti vztaln apod. a je dlezitou determinantou
vzajemneho porozueni, koordinace a integrace uvnfirmy. Pojmim totiz mohou
lidé ve firme prikladat stejny vyznam, coz jim usnage dorozunini a zvysuje jejich
emocionalni pohodu, nebo vyznamy nemuseji sdileZ oiZze byt zdrojem
nedorozunani a konflikfi. Typickym zdrojem probléinbyva v organizaci n&fklad
odliSné chapani pojm

Historky — vypra¥né v ramci organizace, jsou fjparvené“ pibehy, které se
v minulosti odehraly. Prameni ze skirtgch udalosti, al€asto jsou znymi lidmi
podavany rozdilnym Zpobem, takZe interpretace jejich obsahu ¢&dg velmi
obtizna. Vyzkumniky jsou povazovany zalefity indikator gedpoklad, hodnot a
norem, akceptovanych v organizaci, aslddki, které ginasi jejich nedodrZzovani.
Casto také pnaseji informace o rozteni moci v organizaci. Vzhledem k tomu, Ze
historky jsou praileny organizace snadno zapamatovatelné a emociopédazlive,
jsou nejen dlezitym indikatorem kultury, ale také vyznamnym tndem jejiho
piedavani.

Myty — existujici v organizacich, jsou dité zpisoby uvaZovani¢i vykladu,
objasiujici Zzadoucti nezadouci chovani v organizaci. Nemaji vSak re@io zaklad,
ale vznikaji spiSe proto, Ze lidé petuji recemu &iit. Casto tak vznika nafklad
mytus, Ze Bjakd manazerska metoda funguje, aniz by kd#ilrskuteiné vysledky
(Trice a Beyer, 1990). Myty mohou mit ovSem i padolypravnych gibéha. Od
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historek je odliSuje to, Ze jejich obsah je smyglelMohou to byt pibéhy, které
legitimuji minulé, sotasnéc¢i budouci jednani, mohou byt uzivany jakaizodnni
pro jednani, které by se mohlo jevit jako sobeckéeemoralni, nafklad vyrazné
mzdové rozdily mize vedouci pracovnik osprav&oVat mytologickym évodem
potreby ,specialnich” dovednosti pro danou praci, iktymu tak ve skutmosti neni
(Brown, 1995).

Zvyky, ritudly, ceremonialy — jsou ustalené vzod®vani, které jsou v organizaci
udrZzovany a fedavany. Jako se¢ast organizéni kultury napoméhaji hladkému
fungovani organizace, sniZuji nejistotu pracounikytvaeji stabilni a pedvidatelné
prostedi a umo#uji pracovnikm vytv&eni vlastni identity. Rkladem zvyk, které
jsou v organizacich zazité, mohou byt fiklad oslavy narozeniti vana:ni vesirky.
Ty vyznamr prispivaji k integraci organizace a zejména v malfiamach byvaji
proto cileédome organizovany. DalSim ifkladem mohou byt zvyky spojené
s povyseningi s odchodem dotathodu, usnatljici zmény spol€enské role a statusu
pracovnika, nebo zvyky, uptaivané pi reSeni probléiin vedouci k redukci konflikit
apod.

Ritualy znamenaiji totéz, ovSem navic maji symbolickodnotu. Odehravaji se na
urcitém misE, v ukitém case a zahrnuji Zigoby chovani, které jsou v organizaci
v dané situaci dase dgekavany. Jedna se rfégad o ritudly zdravendi komunikani
ritudly fungujici g setkavani pracovnikna iznych pozicich, jejichZz pragdnictvim
je lidem davano najevo, jaké je jejich misto v migaci. Nekteré ritualy jsou
formalizovany a institucionalizovany. Ritualemibe byt roveZz hlasovani na poragd
kazdongsicni referovani prodejc o situaci v jejich regionwi piijimani nového
pracovnika do organizace. Ritualy zabezxpe ,zavedené pi@dky" a posiluji
mocenské struktury.

Ceremonialy jsou m#iveé pripravené slavnostni udalosti konan& gpecialnich
piilezitostech. Jejich vyznam spiea v tom, Ze fipominaji a posiluji firemni hodnoty,
ocaiuji usgchy a oslavuji firemni hrdiny. Jsou to v podstatslavy kultury
organizace, zahrnujici emocion&lpisobivé projevy a aktivity. Pracovrif ¢asto
zprostedkovavaji zazitky a posilujici jejich motivacidentifikaci s organizaci.
Hrdinové — funkce hrdiin jako silnych prvk kultury organizace byla #daziovana
zejména na p@tku osmdesatych let (Peters a Waterman,1982)rovseaes je jejich
existenci v rdmci organizacefidaddan utity vyznam. Pro pracovniky jsou totiZ
hrdinové zosobinim zékladnich hodnot a v organizaci plideité funkce (Deal a
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Kennedy, 1982). Proffklad mizeme uvést jako vzor hrdinHenry Forda, Toma

Watsona nebo u nds Tomase' B

1.3 Sila firemni kultury

Hlavni pinos firemni kultury lze spaivat ve zvySené vykonnosti firmy. Silna firemni
kultura se odrazi jak ve finamich (zvySujici se objem prodeje, rostouci trzndipovyssi
produktivita, dlouhodoba ziskovost), tak nefitiaith ukazatelich (vysok& mira spokojenosti

a loajality zdkaznik a zan¢stnané aj.) a je konkuretni vyhodou.

Soulad ve vnimani a mysleni pracovnisnaduje komunikaci a omezuje konflikty uvhit
firmy, zvySuje schopnost dosadhnout shody a to v8spipa k urychleni rozhodovani a

realizace fjatych rozhodnuti.

Silna firemni kultura je charakteristicka zejméryaakou mirou sdileni spaleych hodnot
a cili — projevuje se loajalitou a sounalezitosti s ficn@opozitivnim postojem jednotliidke

spolupraci. Stava se tak vyznamnym zdrojemimngoudrZnosti i motivace pracoviik

Sdileji-li lidé ve firmé spol&né normy, si&uji stejnym smirem a dodrzuji jisté Zjsoby
chovani. Tim je zaji8ha ugita neformalni kontrola a sniZuje se nutnost zaméaérmalnich

kontrolnich opatni, kterd mohou mit na pracovniky demotivujighak.

Krome téchto vyhod, nahlizenych z pohledu celé firmiggstavuje silna firemni kultura
vyznamné finosy i pro jednotlivce — normy a vzorce chovamiutauji jeho nejistotu uvnit
firmy a sdileni spolych hodnot s ostatnimi pracovniky zvySuje jeho @mmélini pohodu a
spokojenost. Pracovnici s&iuvnimat realitu v souladu s firemni kulturou a asyi si
piedpoklady tykajici se toho, co je z pohledu firnijedité, jak se #ci délaji a jak je obvyklé

se v utitych situacich chovat.

V ramci teoretického vymezeni firemni kultury byefshovan tzv. model souvislosti
(Wiley a Brooks, 2000), pomoci¢hoz jsou identifikovany kéové vazby ve firm mezi
vedenim, pracovniky, zékazniky a celkovou vykonindisiny. Cim vice jsou ve firn
piitomny charakteristiky vedeni uvedené v modelu, Yioe jsou pracovnici produktivni a
.energetizovani“Cim vice jsou pracovnici produktivni a ,energetizoifatim spokojesijsi

jsou zakaznici a tim lepsi je z dlouhodobého hledis/konnost celé firmy.

8 LUKASOVA, Rizena; NOVY, IvanOrganiza®ni kultura od sdilenych hodnot aick vy3si vykonnosti
podniku.Praha: Grada, 2004.

o http://www.magconsulting.cz/articleattachment.agitk&chmentlD=765
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Kvalita podnikové kultury se projevuje pracovnimsazenim lidi, jejich samostatnosti,
opravdovosti  pocitu  soundlezitosti s firmou, d&Spsti realizace strategie

konkurenceschopnosti éasovym horizontem, ve kterém se planujen( nizSi je kvalita

kultury firmy, tim detailgjSi a kratkodobsi jsou plany).

Sila firemni kultury je podmima d¥ma faktory — jsou to rozsah a intenzita oiivani.
* Rozsah — ozriaje miru, v niZlenové akceptuji tytéz zdsadni hodnoty organizace.

* Intenzita — vyjatluje miru souhlasu $mito hodnotami.

O silné firemni kultie hovd@dime tehdy, jestlize jagnvymezuje Zadouci a nezadouci
aktivity, jestlize je ¥tSinou ¢lend prijimana a projevuje se Vv plnéfiSive vSech aspektech
pracovniho chovani.

Silna firemni kultura ma& vyznamnou regina funkci a giznivé se projevuje za takovych
okolnosti, jako je nap vzdjemna komunikaceeSeni konflikéi, rozhodovaci a kontrolni

¢innosti, podpora tymového chovani a motivace pratidv

Silna firemni kultura souvisi i kterymi negiznivymi jevy. Stinné stranky silné
firemni kultury:
nadnérna uzavenost hodnotového systému, riziko vynucovani kanity, prehlizeni a
podceaiovani informaci a vliw z vrejSiho prostedi, [iliSna orientace a fixace na vytemé a
tradicni vzory, tendence setrvavat na teadch nebo ostdéenych norméch a hodnotach,
nedostatek flexibility wc¢i novym podrtim, neakceptovani ¥jBich podsta, casta

kolektivni snaha vyhybat se kritice a konfiikt.

Znaky silné firemni kultury:

e pregnantnost:piehledné, jasné a srozumitelné vyg toho, které jednani je  Zadouci
nebo nutné, které je j&sakceptovatelné a které je vylmné nebo ndéfpustné

* rozS¥enost: zamestnanci jednotlivé prvky firemni kulturyfimnérent znaji a s jejich
existenci se fibézrné setkavaji
« zakotvenost:mira internalizace hodnot, vZioa norem jednani a mira identifikace

zamsstnand s nimi
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Silna firemni kultura

a) usnadiuje jasny pohled na hospddkou organizackini ji pro zangstnance fehlednou a
shadno pochopitelnou

b) vytvaii podminky pro jednoduchou a jednoZnau komunikaci; informéni cesty jsou
otewené, opiraji se o neformalni vazby; informace gooiehliv interpretovany

c) umoziuje rychléfidici rozhodovani vzhledem k tomu, Zeyada vSeobec¢rakceptovana
piedstava cil organizace a moznost opirat se o spwehodnoty

d) urychluje plynulé zvladani technickych inovaci {nv&eobecnou podporu)

e) sniZuje naroky na kontrolu za&stnand (vysoky stupg identifikace s firmou + @#razna
neformalni socialni kontrola)

f) zvySuje pracovni ochotu a tymového ducha

g) zaji¥uje stabilitu zarsstnaneckého kolektivu (mala fluktuat®)

1.4 Nastroje hodnoceni firemni kultury

Diky nastropm, které hodnoti firemni kulturu podniku, zjistimgk zangstnanci
popisuji prostedi, kde pracuji, jak rozumi podniku, kde pracajiestli se povazuji z&ast
této organizace. Hodnoceni z&smand bylo v posledni dob definitivné povySeno na
acinny nastroj kontroly, usgmovani a motivace zatatnané. Nastroje a metody hodnoceni
se vSak mohou liSit podle charakteru podnikani mggee, peviadajici firemni kultury,
odborné erudice personatisa liniovych manazér ¢i forem uplatiovanych manazerskych
praktik. Objektivié neexistuje "nejlepsi metoda" hodnoceni gstmané a v ramci silového

pole organizace je v{¥b konkrétni metody vzdy individualni.

Audit firemni kultury maZze pomoci zhodnotit stavajici kulturu podniku. Basle

pohled na prostdky, které firemni kulturu posiliji. Tento proces se spiSe nazyva
zanestnanecky pizkum a pomaha organizacim dause, jaky je dvod, Ze zaréstnanci ve
firm¢ zastavaiji.

Efektivni audit firemni kultury popisuje celkové goovni prosedi, identifikuje
nepsana pravidla a normy, ktefiéi vzajemné fisobeni na pracovisti, determinuje mozné

bariéry, které zamezuji efektivnim pracovnim piektn a komunikaci a dopotuje, jak

19 MAYEROVA, M; RUZICKA, J.; RAISOVA, J.Personalni managemerRlzei: ZCU, 1998.
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identifikovat problémy. Pomaha udrzet si nejenorap;t pracovniky, ale také poskytuje
detailni propracovany plan, jaké atributy by podmi hledat u novych uchazé o praci.

Nejcastji jsou pokladany tyto dotazy:
- Byl/a jste slusé odSkoden/a?
- Jsou Vase benefity srovnatelné s konkurenty?
- Ocaiuje spolenost Vasi praci?
- Dostavate dostatay trénink/Skoleni, které pi@bujete pro Vasi praci?
- Existuje v podniku otaena komunikace?
- Citite se motivovany/a?

- Jsou VaSe hodnoty totozné s firemnimi?

Muzeme si vSimnout, Ze tyto otazky jséasto kladeny u vystupnich pohouoAbychom
firmy nemusely klast tyto otazky, az kdyz ztratiméatnance, do kteréharigle investovaly,
mél by se prova& interni audit firemni kultury @ibézné. Audit odkryje nejen potencionalni
napiti a konfliktni body, stej@ tak zdroje synergie, a vygeneruje moznosti preririt
zlepSovaci procesy. Tim Ze odkryjeiegstihu tyto konfliktni body, povzbuzuje tak zdbavu
kreativitu ve zlepSovani jiz existujici kultury. lenckteré napady posbirané z kulturnich
audith pati nagiklad improvizované rozpoznévaci programy, u firenientovanych natist
jsou to neobvyklé zZisoby Ustupu do postranni, kreativni uziti pracbenprostoru, nebo

metoda pti kroka. **

Metoda g@ti kroka (5-step method)

Tuto metodu pouzivame k zhodnoceni firemni kultury
Tento audit zobrazuje zhodnoceni firemni kultupgtr krocich a vyswtluje:
- 4 prvky firemni kultury:

o Ucel

o Strategické oprawmi

o Duvéra/ poctivost

o0 Adaptabilita
- Lvrdd" a ,mékka“ data, ktera shromazdime

- jak posbirat, koncipovat a analyzovat tato data

1 http://www.trinet.com/HR _resources/HR library/deis/cultureaudit.htm

28



- jak eliminovat zaujatost bez uziti externich kaltemt
- jak prezentovat a pouZzit zg#ii z auditu

Analyza firemni kultury

Pro komplexni zmapovani firemni kultury se pouziwdginalni, pro tento &el
sestavené a eoiene, know-how. Mapovani firemni kultury péie ziskat vrcholovému
managementu &tejni informace pro strategické rozhodovani v dblEsmovani lidskych
zdroji v organizaci. Pomoci kombinace kvantitativnihdzgumu se zahrnutim kvalitativni
analyzy niZzeme ukit realny obraz prozivani prik firemni kultury u dotazovanych

zangstnand.

Sledované prvky jsou roZkkny do clustet podle sledovanych komponent spolesti:

. stabilita
+ dynamika
« uzitetnost

. efektivita

Priklad ¢asto sledovanych prukfiremni kultury:

« atmosféra na pracovisti

+ vztahy mezi zagstnanci

« vnimani ulohy a funkce managementu
+ task commitment

« informovanost o cilech spaleosti

+ vztah k firemnim cilm

« participace na pbni cila

« Casté zfisobyieSeni problérin

+ zpasoby rozhodovani

« vnimani vztahu spotaosti k zantstnan@m
« vnimané problémy ve spa@leosti

« pracovni z&Z - vlivy na nemocnost

« zdroje motivace pracovnik
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. pfciny fluktuace - konkurence pracovniho tthu

Metoda souvislosti (the linkage research model teWa Brooks, 2000)

V rdmci teoretického vymezeni firemni kultury bgfthovan tzv. model souvislosti
(Wiley a Brooks, 2000), pomoci¢hoz jsou identifikovany kéiové vazby ve firm mezi
vedenim, pracovniky, zékazniky a celkovou vykonindisiny. Cim vice jsou ve firm
piitomny charakteristiky vedeni uvedené v modelu, Yioe jsou pracovnici produktivni
.energetizovani“Cim vice jsou pracovnici produktivni a ,energetizoifatim spokojesijsi
jsou zé&kaznici a tim lepSi je z dlouhodobého hkedigzkonnost celé firmy.

Obrazeks.2 Metoda souvislosti

Metody vedeni
- orientace na
zakaznika
- duraz na kvalitu
- vzdlavani a
trénink
zanmestnand
- zaangazovanost/
zmocreéni
Vykonnost Vysledky u zamstnand
- vzrast prodeje - informace/znalosti
- podil na trhu - tymova
- produktivita prace/spoluprace
- dlouhodoba ziskovost - celkova spokojenost
- vérnost zanmistnand

Vysledky u zékaznik
- vstficna obsluha a sluzby
- kvalita vyrobki/sluzeb
- celkova spokojenost
- vérnost zakaznik

Zdroj: www.magconsulting.cz/articleattachment.aspx?AttasiiiD=765

12 hitp://lwww.galileotraining.org/30-4-2008-novinka-pwvani-firemni-kultury
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2 Firemni kultura DB Schenker a Schenker spol. s r.o.

2.1 DB Schenker
2.1.1 Spolanost SCHENKER ve s¥té a v Cechéach

Schenker je jednim zi@dnich swtovych poskytovatél integrované logistiky a
globalnich spednich sluZzeb. Realizuje mezindrodni toky zboZi megrobnimi a
obchodnimi subjekty v Evr@pprostednictvim pozemnich a v celagovém ngfitku formou
leteckych a nammoich geprav. Témi 88.000 spolupracovnikve 2000 kancefich ve
130 zemich celého &t produkuje réni obrat okolo 18 miliard EUR. Schenker je &asti
DB Mobility Logistics, divize Deutsche Bahn AG.

Firma Schenker spol. s r. 0., jako sesterska &post, nalezici ke kompaktni
celoevropské siti, disponuje veSkerymi moznostmiepeopského know-how a technického,
technologického i kapitalového zazemi. Zakaznichawovyuzivat vSech vyhod komplexniho
a individualniho pistupu, odborného poradenstvi, finahstability a spolehlivosti. \Ceské
republice spoknost nabizi kompletni speédi a logisticky servis pro&dnictvim 800
kvalifikovanych spolupracovnikna 19 pracovistich po celém tuzemi republdigmz je firma
schopna byt svému klientovi stale co nejblize taky spravd chapala jeho naroky a

pozadavky:

2.1.2 Historie firmy v bodech

» 1872 - Gottfried Schenker zaklada ve Vidni Schei&k@&o. Austria.

e 1873 - Prvni mezinarodni hromadné&rsita zasilka z Ré&e do Vidri po zeleznici.

e 1874 - Zalozeny polaty v Budapesti, Bukuresti, Praze a Londyn

e 1880 - Ziskan podil v akcioveé rejg&é spolénosti Adria Dampfschiffahrts.

e 1895 - Zalozena zasilatelska spmlest Austro - Americana.

* 1901 - Gottfried Schenker umira ve Vidni a ve védemy jej sttida jeho adoptivni

syn Dr. August Schenker - Angerer.

13 www.schenker.cz
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1918 - Po prvni sitove valce se spaimost Schenker zatfuje na expresni
zasilatelské sluzby, regionalni zasilatelstvighavani a veletrzni spetuhi
sluzby.

1922 - Prvni letecké zasilky vélecku.

1924 - Nemecky exportni pmmysl pokr&uje v zahraninim vystavnim turné
zaji¥ovaném spokmosti Schenker.

1928 - Vedeni spotmosti se pemig’uje do Berlina.

1931 - Spolenost Schenker je zakoupena Deutsche Reichsbahn

1945 - Z&in& proces rekonstrukce spaiesti po ztr&t mnoha pracoviSv dasledku
druhé s¥tové valky

1947 - ZaloZena pobka ve Spojenych statech. Vyrazny proces internatizace
spole&nosti a rozvoj leteckého zasilatelstvi.

1966 - ZaloZena démna spolénost v Hong Kongu s cilem zajistit pozadavky
asijského trhu na nam prepravy.

1972 - Schenker se stava oficialnim speditérem pighkych her v Mnichov.
Zavedeni ndav JETcargo, SEAcargo a Eurocargo jako obchodnictekngro
letecké, ndmimi, pozemni a Zelezhii skErné zasilky.

1989 - Na trh je uveden systém SWORD (Schenker sldiWae Online Realtime
Data Network) a zavedeny standardy EDIFACT.

1991 — ZnovuzaloZeni spéleosti Schenker Weské republice. Stinnes AG ziskava
majoritni podil ve spolaosti Schenker nakupem akcii Deutsche Bundesbahn
a rozatluje mezinarodni aktivity na Schenker Internatiofielecké a nantoi
zasilatelstvi) a Schenker Eurocargo (evropské pozerapravy).

1996 - VSechny sluzby v ramci leteckych, ndnmich a pozemnich ipprav,
manipulace, logistiky a namwich gistavi jsou sdruzeny pod obchodni
znaku Schenker - Rhenus AG.

1997 - Schenker dosahl 125 let existence. Spokt Schenker AG je
restrukturalizovdna a v ramci mezinarodnich zasd&fch sluzeb jsou
formovany ti nové subjekty: Schenker Logistics, Schenker hdgonal a
Schenker Eurocargo.
Ziskem podilu ve skandindvské spwolesti BTL - AB vznik& vedouci subjekt

v ramci evropskychieprav a logistiky.
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2.2

1998 - Intenzivni proces koordinacéepravnich sluzeb mezi Schenker a BTL na
evropském kontinentu pod spétg/m obchodnim jménem Schenker-BTL.

1999 - Schenker Australia je jmenovan oficialnimedigérem Olympijskych her
Sydney

2000 - Integrace spaleosti BTL AB do Si¢ Schenker.
Uzawveni strategické aliance mezi Schenker a SEINO.
Uspsné spedni zajiséni swtové vystavy Expo 2000 v Hannoveru.
Schenker, Inc. jmenovan oficialnim speditérem zehnblympijskych her v
Salt Lake City 2002

2001 - Railog- zaloZeni spel@eho podniku mezi Schenker AG a Deutsche Bahn
Logistické zaji&ni swtového Sampionatu v lehké atletice v Edmontonu

2002 - Uspsné logistické zajishi olympijskych her v Salt Lake City
130leté vyra@i zaloZeni spolaosti

2003 - Prevzeti koncernu Stinnes Deutsche Bahn. Jmenovariraggim
poskytovatelem spethich sluzeb Mezinarodniho olympijského vyboru pro
OH v Aténach (2004), Turén(2006) a Pekingu ( 2008)

2004 -Usps3né logistické zajighi olympijskych her v Aténach

2005 - Strategické spojeni Schenker a BAX Global Dochaziykaznému posileni
leteckych a nammich geprav na kifovych trzich v USA a Asii

2006 -Schenker jako oficialni dodavatel logistickych g€bzpro MS ve fotbale 2006 v
Némecku se vyraznpodilel na Usgchu této swtové sportovni udalosti

2009 - Oficiélni narodni partner FIS Mistrovstvésvv klasickém lyZzovani Liberec

Firemni kultura Schenker spol. s r.o.

Spole&nost Schenker prosazujekolik zakladnich definic a hesel firemni kultury:
» Je na vas, zda bude vaSe firemni kultura podirév blokovat dosahovani vasi
vize, poslani a dlouhodobychcil
5% zvySenim spokojenosti z&stnand se o 10 % snizi naklady (Harvard Business

Review)
Kultura 3N :

N neumis — natime €&
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N nemizes — porizeme ti
N nechcesS — najdi si jiného zastnavatele

-, Kdyby manazé tusili, jaky ekonomicky dopad ma silna firemnilkuwa, hykali by
si ji jako vlastni ego.”

-, Firemni kultura je mj. i o tom, jak zachazime tsvé&ou, lidskou dstojnosti,
smysluplnowinnosti a s uznanim."

-, Nejvétsi nebezpd pro firmu neni konkurence, ale vlastni nespokiojen

demotivovani pracovnici.”

Typ kultury firmy podle miry rizikovosti fedmeétu podnikani a zné vazby trhu je
mezi kulturou ostrych hoéha kultury jizdy za jistotu. & by si firma Fala dolse funguijici
tymy, firma ma spiSe tendence k individualismuzge utita rivalita a konkurence mezi
filidlkami. V sowasné dob — dol& krize — se zaved| novy systéfizeni provozu, kdy je
kazda filialka specializovana pouze né&itér staty. Tak ztratila dkteré zdkazniky adkteri
lidé se s timto faktem jeShesmifili a tak se trochu ifiostili vztahy mezi spolupracovniky
z raiznych utvah. Ve firmé jsou tendence k respektovani hierarchie a pandgtup mezi

funkcemi. Funkcionia davaji najevo, jaké kompetence maji.

Firma se tv# jako kultura ukal. Podnikova kultura prochazi skrze funkce firmyea j
spojena s vyti@nim novych projekita projektovych tym, coZz umo#uje ziskat konkuremi
vyhody jako flexibilitu, adaptabilitu. Dalo by séct, Ze kultura sklouzava ke kuitu roli,
protoZze zde funguje byrokracie a formalnost. Im@atace novych systému vyzZzaduj&sy

administrativni procesy, coz by&ho v budoucnu finést zjednodusSeni prace.

Na zneny, které obklopuji firmy, reaguje firma spiSe amiaky. Firma preferuje
hledani novych zjsoh, jak dlat Usgsne zvladnuté ¥ci, nebo jak dlat navyklym zgisobem

néco nového. Firma se snazi azakkulturu, rychlou modernizaci, inovace vySsiad.

Pro WtSinu zamdstnand@ je prioritni vlastni profit. Lidé se ztotddji s vizemi a
misemi firmy, dilezité by ngly byt poteby zakaznika, ale musi byt dostate finantné
ohodnoceni, coz je proémejwtsi motivujici stimul. Lidé majitzné benefity jako 2 dny
preventivniho volna, 25 dndovolené, stravenky,ifspvky na vzalavani, gispsvky na
penzijni @pojisteni apod. Kazdylovek je rad, kdyZz ma &aké vyhody oproti ostatnim
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lidem. Vhodné ohodnoceni za&stnand zajisti jednak motivaci ke kvalitni praci, jednak
vngjSi reklamu a v&Si powdomi o spolénosti, protoze kazdy spokojeny zé&manec se
urcité ve svém okoli zmini, jaké ma vyhody a Ze jeho &dnavatel se o své zastnance
dolre stara.

Firma je ve fazi zralosti, v kulta ustéleni. Je zavedena pevna organizstruktura,
pravidla, regulace. Je prosazovana specializaaadatdizace a fugkost a jsou uznavany
hodnoty p#adku, jednozn#nosti, trvalosti a jistoty. Pomalu sd&eprientovava na kulturu
vzajemnosti, kdy dominujicim principem je hledaovmovahy mezi vlastnim rozvojem a

okolim.

Jako nadnarodni spdeleost disponuje organizace velkym kapitdlem. Vztah
zantstnand k nejistot je spiSe hrozba, jako vyzva se jejich vztah kstefi neda
charakterizovat, &Si motivace neni citetnznat. Zanistnanci jedt nentli moznost nejistotu
pocitit, prvni konfrontace nastava az v posledniédd/ tomto roce se projevila &tova
ekonomicka krize, kterd& ma na oblast dopravy velkpad. Spoknost Schenker se snazi
celit vngjSim tlakim a musela udat ugita opateni, aby krizi ustala. Jako konzervativni
spole&nost nehodla propoudtzaméstnance, pokud to nebude nezlymutné, protoze jako
atraktivni zamistnavatel poskytuje zafstnan@m jistotu. Eliminuje rizika Seéfcimi

opatenimi, sniZzuji se naklady.

Co se tyka spokojenosti zastnand s pracovnim klimatem, @iiemefrict, Ze v tomto
piipact jsou nejdlezitejSim aspektem vztahy mezi lidmi. Druhym nejvySedimcenym
aspektem je chovani nageného. ManaZeve firme¢ by meli jit pfikladem svym pokizenym
a chovat se podle pravidel — Kodex manazera (viptéda 2.3.4). Je davan velkyichiz na
funguijici interni komunikaci, jetdezité, aby se zaéstnanci mohli svému néidenému sifit
i s kritikou a ng&li v ngj divéru, Ze nebudou za své nazory postihovany. V torfifmg maze
¢len CC (cultural coaches, viz kapitola 2.4 Roleoal@ni CC) fungovat jako ,spojka“ mezi

nadizenym a potizenym.

Vudei idea firmy je iniciovandidicimi silami. Respektuji se zajmy zakaznika, nind
je kvalita prace a neustalé zlepSovani. V roce 2008:hla nagic firmou kampa ,YES",
kterd ntla zprostedkovat zamstnan@m cil — orientace na zékaznika. Na vSechny otazky

odpovidame YES, vSe je mozZné, neni nic, co bychedokézali, pekondvame hranice.
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Z hlediska informovanosti zafstnan&éd by se dalo fict, Ze zde panuje
pieinformovanost. Z pohledu za&stnand a vysledk dotazovani by se informovanosgtla
jese zlepsit, zamstnanci maji pocit, Ze jsou informovani malo. Padiiého nazoru dostavaji
zanestnanci az moc informaci, jsoughiceni pilis odbornymi a pro & nepodstatnymi
vécmi. Méla by byt #tSi selekce informaci, informace byély byt smérovany cilenym
skupinam a prdadové zarsstnance by @&y byt jednodussi, psany dostuysi a gijatelnejsi
formou. Zamndstnanci postradaji informacdildzité pro 8 samotné. Dostavaji informace o
kazdém kroku spotmosti ve s¥té, kde vznikl jaky koncern, Ze vznikl novy produkt
v Indonésii, co je nového v Australii apod., cojifidad pro skladniky nebocétni nema

Zadny vyznam.

Ve firm¢ jsou ftizné ritudly, které jsoud&Sinou iniciovany samotnymi zaistnanci. Na
pobaikach nebo jednotlivych Gtvarech jsou vztahy medinii prevazié kladré hodnoceny.
Vramci celé firmy jsou vztahy trochu komplikowgsi. Jednotlivé Utvary si organizuji
kazdor@ni van@&ni vetirky, v pribéhu roku Gzné sportovni akce jako bowling, nebo
hokejova utkani (ndp prokehly hokejové zapasy ,zapad vs. vychod"), ifaaji se

narozeninove party.

2.3 Vize, mise, principy, hodnoty a pravidla

2.3.1 Vize a mise ( Vision&Mission 2008 - V&M )

Projekt V&M vznikl na zaklad potreby sjednoceni organizace, jejichicdl hodnot.

Tento projekt probih& v celém jihovychodnim regi@pole&nosti Schenker (SEE — South-
East Europe).
Projekt vize a mise se snazi dosahnout:

- spol&nych hodnot, které twofiremni kulturu

- spol&nych cili

- spol&né identity

- podpory firemnich hodnot

- budouci jistoty — jak pro zatstnance, tak i jistoty existence spwolesti

- uwvedomeni si, Ze prace je zabava a cenime si ji

Mezi zakladni myslenky vize a mise fiate zpevana firemni kultura posilni pozici na

trhu, dlouhodoby dsgeh firmy bude trvat pouze, pokud vSechny utvary daughodporovat
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spole&né vize a strategie, a Ze zggmanci se ztotozni s novym projektem, pouze poijich
nadizeni jim pijdou dobrym pikladem.

Pro Sfeni Vision&Mission byl vytvéen projekt Roadshow, kde CC (cultural coaches, viz
kapitola 2.4 Role a poslani CC) objeli vSechnydldy a zprostdkovali tak vSem

zamestnan@m firmy pravidla, principy a hodnoty firmy, kteréybse ngly dodrZzovat a
udrZzovat tim asgch firmy.

Hlavnim zantrem Roadshow bylo informovat uglvSechny zarstnance (od skladnik
pies disponenty aZz po obchodni ®éti) o vizi a misi spokosti a jejich principech.
Diskuzi neli zvysit powdomi o spolénych hodnotach a zpevnit zavazky ésnic diky
moznosti zptné vazby.

2.3.1.1 Vision

* Motto:

“ Jako globalni dodavatel logistickych sluzebémime tvé trhu “ Infolistikou” “

* Nazorny popis
o Vytvoreni konkuretni vyhody spojenim inforngmiho a provozniho
managementu
o Pronajem vlak, letadel, lodi a kamian
o Rizeni a financovani dodavatelskélet¢zce
o Personalni managemedini spol€&nost atraktivnim zagstnavatelem ve
svém od¥tvi

o0 Obchodni procesy a IT udavaji &nv oboru
2.3.1.2 Mission

+ Ucel
Motto: “ Organizujeme usygh — kolem sgta!”
» Podstatné hodnoty

o Jednat spolehliva orientovat se na vykonnost
0 Produkovat kvalitu

o Nabidka vyhod z&kaznikn diky inovacim, které ovliwiji trh
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2.3.2 Principy
e Zakazniciatrh

o Postoj k trhu je orientovan na zakaznika, je inewdta kompetentni
vzhledem k oboru, ve kterém se pracuje
o Schenker produkty nabizeji nejlepSi benefity nau teh za to jsou u

z&kaznik uznavany

* S¥, ktera ma tva
o Kompetentni zagstnanci v globalni siti Schenker formuluji zaklgay
inovativni, vysoce kvalitni a ekonomickéSeni
o RozloZzeni Schenker filidlek na vSech kontinentecjistuje blizkost
zékaznikm, uspokojuje nejvysSSi technické pozadavky a um@?
organizovat pepravy po celém s® dle motta: “* Z domu do domu od

jednoho zdroje”

* Zan¥stnanci
o Uspsch spolénosti je vyswtlovan oddanosti, motivaci a autonomii
zanestnand, ktei reprezentuji neptsi “majetek”
o Prioritni je prace v tymech, v duchu spolupraceuitikulturni komunit¢ a
nabidka individualnich iflezitosti k seberealizaci a rozvinuti svého
potencialu

o Pozadavek a zaroigodpora celozivotniho vZtvani

* Vlastnicia usgch
o Podnikatelsky usgh tkvi ve vyuzivani vSech dostupnych zdroj
o Ekonomické cile se dosahuji opakovanou implementjasre

definovanych strategii
* Spoleenské prohlaseni Schenker

0 “ Jsme multikulturni spolaost a jedname a myslime jak globalnim, tak

lok&lnim zgisobem”
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o “Pevrg v¢time v moralni hodnoty, ve spravné chovani ke Kote@ k
dodrZzovani pravnich umluv.fiPprodukci zbozi nebo sluzeb chranime
Zivotni prostedi a pirodni zdroje”

o “Aktivné se podilime na tvarovani sp&dmského a ekonomického

prostedi a vytvédime vyhody nejenom uviispol&nosti”

« Kvalita

0 Schenker réi za kvalitu
0 Procesy jsou fibézZneé analyzovany, reny a zlepSovany
o Zamerem kvalitni prace je konstartrgarantovat a zvySovat uspokojeni

zékaznik

* Vyrobky a sluzby

0 Schenker je specialista v logistickych sluzbachsihaicich, na mé i na
nebi, steji tak viizeni dodavatelskéhetzce
o Vyhody pro zékazniky uspokojuji individualni peiby

o Globalni znéka, Siroka nabidka od jednoho jediného zdroje

2.3.3 Hodnoty

e Zakladni hodnoty

Zpusob jednani je spolehlivy a zaéreny na vykonnost

Prace ve vlastni globalni siti spatesti

Zodpowdnost za zakazniky, zastnance, viejnost a Zivotni progdi
Nabidka benefit zakaznikm prostednictvim inovaci, které ovliw;ji trh

Jsou zaréstnavani nejlepsSi zarstnanci

o O O O o o

Permanentni kvalita

2.3.4 Pravidla

« Kodex managera spaleosti Schenker - zavazné standardy chovani manazera
spole’nosti Schenker
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Kodex manaZera spdleosti Schenker formuluje utezita a zavazna pravidla
vzajemného chovani mezi manazery, chovani kéfirkn zanéstnaném, jsou vzorem pro
vzajemné chovani mezi z&stnanci.

Dodrzovani Kodexu je otazkou cti a profesionaliazgiého manazera.

1. Pravidlo odpowvédnosti a spolehlivosti

o Ukoly a terminy jsou od okamziku vyhlaseni/akceptuvzavazné, jejich spini ¢i
respektovani je povinnosti kazdého manazera. Aaizogsplini Ukolu je povinnosti
nositele ukolu &ini tak v gedstihu.

o PlInime odsouhlasené dohody a pozadavky naSich tkliezdkaznik a
spolupracovnil. Je-li Ukol splgn nedokonale/nekvalitn¢i v opozdném terminu,
nelze penaset odpasdnost za naslednvzniklé problémy na navazujici zastnance
— odpovdny nositel Ukolu to musi bez odkladu oznamit &latdvSechno pro

rychlou napravu.

2. Pravidlo vlastni profesionality

0 Manazer p prezentaci problému soéasre prezentuje sy navrhieSeni.

0 Ve svém jednani se zastnanci jsme vzdy spravedlitidime se zasadoRfkam, co
délam - clam, cotikdm®. Jsme si &domi, Ze svym kazdodennim chovanim davame
piiklad zangstnaném, aby nas nasledovali.

o Pr vykonu manazerskyclktinnosti setidime principy leadershipu gdcovstvi)
stanovené DB a schvalenymi manazerskymi standitdystale a prokazateirse v
nich zdokonalujeme.

o Neni ostudoui chyboufici ,nevim*, kdyz zarove iekneme, kdy budemesdét nebo
co udlame, abychom&déli.

o VSichni musime rozugt zakoriim a normam, které se vztahuji k oblasti asmosti.
Dodrzujeme interni a externi legislativu gegpisy, tim spis, pokud jsme je ve fé&bm

sami vytvdili

(@)

.NevyZadujeme po spolupracovnicich pravnapadnutelné ukonyantidatovani,
dodatené upravy atd.)
3. Pravidlo fair play

0 Respektujeme postoje, nazory aipby nejen kazdého zékaznika, ale i kazdého
spolupracovnika. Vippadt vzniku nadzorovych rozépnebo meziosobnich konflikt

jedname Klidg, konstruktivié a na zaklagthodnowrnych informaci.
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Jakykoli typ ob¥Zovani je nezadouci, bez ohledu na to, zda se jedold&Zovani
amysiné¢i neamysiné, fyzické&i slovni. Takové jednani mana#gerzangstnand,
zakaznik ¢i dodavatel spole&nosti Schenker je néjpustné

Vyhrady k nazoim nebo chovani spolupracoviiksdlujeme vzdy ¥cré se
zametenim na obsahovou, nikoli osobni stranku, a to vzly gitomnosti
kritizovaného.

Respektujeme plnou odp&dnost vedoucich pracovriik fizenich jejich utvat.
Jsme si wdomi, Ze svym kazdodennim chovanim davaiildgd zantstnaném, aby

nas nasledovali.

4. Pravidlo dvoustranné komunikace

o

Minimalné jednou mdsiéné informujeme zarstnance odpovidajicim épobem o
dulezitych zalezitostech: probihajicich projekteclovych zakaznicich, vysledcich
hospodgeni, relevantnich Ukolech atd.

Minimalné dvakréat rén¢ ziska natizeny pracovnik zfinou vazbu od za#stnand.
Otewena komunikace, dodrzovani daného slova a vzajemtgicod, je samdgajmou
povinnosti. VSechny informace jsouftemeé, kron¢ téch, o kterych je vyslowh
prohlaSeno, ze jsouidérné nebo tajné.

Méame trvale na pa#t, Ze nedostatma oboustranna komunikace mezi vedoucimi
pracovniky a zagstnanci o pibéhu firemnich zéleZitosti, projektatd. je zasadni
piekazkou pro jejich usiSné zavedeni.

Neznalost zviejnéné informace nema odkladnyitek na plini tkok.**

Desatero kvality — zasady pro zésthance Schenker spol. s r.o.

Kvalita - je to, co za kvalitu prohlasi zakaznik; jeho posmikvality nasSich sluzeb je

pro nas srrodatné.

Predchazeni chybam ma jednoznénou rednost ped odstraovanim jiz vzniklych
chyb a neshod. NejinngjSim feSenim, jak zrychlit a zlevnit nabidku sluzeb arzaib

vyskytu nedostatkv podok& Skod a reklamaci, je jeji zkvalini.

Kvalita pfedstavuje kontinualni proces- ,Systémiizeni jakosti“ klade @raz na

soustavné zdokonalovani ve vSech oblastech.

% Ing. Tomas Holomoucky, MBAeditel spolénosti
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4. Kvalita a vrcholové vedeni- jedirg vedeni, peswdéené o nezbytnostizeni kvality,

je schopno vybudovat ,Systéifizeni jakosti a za jeho fudkost nést i odpasdnost.

5. Kvalita jako kooperace spolupracovniki - naSe sluzby se vyzagi
spolupisobenim mnoha osob; je tedyelia kvalitni tymova spoluprace mezi

jednotlivymi oddlenimi a filialkami.

6. Kvalita a spolupracovnici - kvalitu lze zabezp# optimalnim vykErem

spolupracovniik a predevsim neustalym zvySovanim jejich kvalifikace @ivace.

7. Kvalita jako transparentnost Fizeni- spaiva v dokonalém definovani organira

struktury, gesném vymezeni odp&inosti, pravomoci a vazeb.

8. Kvalita je sou¢ast marketingu - kvalita neni technicka funkce, jednd se o
systematicky, se zakazniky souvisejici proces. idbat poskytovat sluzby, které

nejlépe uspokojuji peeby zakaznik.

9. Kvalita a subdodavatelé - kvalita naSi prace je do veliké miry zavisla dravni
sluzeb naSich subdodavdielProto pikladame velky vyznam jejich vy¢iu a

vyhodnocovani.

10.Kvalita a moderni technologie- poskytovani kvalitnich sluzeb neni mysliteln& be

aplikace nejnogjsich technologif a technickych novingk.

15 Zdroj: Schenker Intranet
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* Schenkerman a Schenkerwoman
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Zdroj: Schenker Intranet

2.4 Role a poslani Cultural Coaches

Hlavni roli a poslanim Cultural Coaches (CC) velapwsti Schenker s.r.o. je pomoc
pii naplreni dlouhodobych vizi a hodnot spahesti. Rivodni idea vytvét skupinu lidi, ktera
bude zastupovat vSechny zgsmance spotmosti a Sit dobrou naladu a tim podporovat
dobrou firemni kulturu, vznikla v Rakousku a prworkshop ohled&vizi a misi a roli CC
se uskuteénil 3.- 4.12.2007 v Zalebu.

Vybér do tymu byl nahodny. V podstase jedna o dobrovolniky, kiemaji zajem o
to, aby se naft spole€nosti vytvdila harmonie a fungovala spoluprace, jak mezi
jednotlivymi Gtvary, tak mezi zagstnanci a vedenim spdleosti. Progednictvim tohoto
tymu spolupracovnik pomahaji vSemi praosdky (zkuSenosti, profesni znalosti a orientace

v souvislostech) tak, aby lidé ve fiemsnmerovali k UsgSnému plini stanovenych dil Na
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cest k usgSnému plani téchto cili pomahaji eliminovat negativni vlivy. Nenahrazujiera

zodpovdnosti manazérv rdmci organizéni struktury, ale spolupracuji s nimi.

Role Cultural Coaches neni v detailéawana vedenim spaleosti. Jsou pastovani

piedem dohodnutymi Ukoly a provd@dje s maximalni profesionalitou, ale nezodpovidaj

piimo za jejich vysledky. €kavaji od vedeni spaleosti, Ze nebudou postihovani za

upozorrni na nedostatky v ramci fungovani sgolesti a viizeni tymu spolupracovnik kde

pusobi.

K naplnéni své role vyuzivaji nasledujicich prostedki:

>
>

Siti pozitivni duch a dobrou néladu

Jsou vzorem afifkladem v dodrZzovani vzdjemné dcty a dohodnutychvigel
firemni kultury

Aktivn¢ se podileji na funinosti a kultivaci vybranych komuni&aich kanal

Na svém Utvaru pomahaji novym z&stand@m pochopit pravidla firemni kultury
a ztotoznit se s jejimi vizemi, misemi a firemnimoidnotami

Pomahaji organizovat akce na stmeleni lidi vedirm

ScEluji vS8emi vhodnymi cestami (komunikai kanaly) a srry (vertikalrg a
horizontal@ mezi tymy) svému okoli vSechny &shy, které mohou pozitivn
ovlivnit a inspirovat ostatni

Naslouchaji fipominkam a podtttm svych spolupracovnika pomahaji najit
cestu k jejichreSeni nebo uplagni

DohliZzeji na to, aby kazdyutkzity spolupracovnik obdrzel gratulaci od firmy
v pripadt vyznamnych Zivotnich jubilei

Dohlizeji na to, aby byl kazdy vyznamny &sp tymu vhodnym zjssobem ocefn
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3 Analyza vlivu firemni kultury na spokojenost zaméstnanai

3.1 Pnizkum v ramci Vision & Mission

V roce 2008 probihal ve jihovychodnim regionu (SEEBosha a Hercegovina,
Bulharsko, Ceska republika, Chorvatsko, Makedonie, ddesko, Rakousko, Rumunsko,
Recko, Slovensko, Slovinsko, Srbsko, Turecko) firn8chenker vramci projektu

Vision&Mission vyzkum tykajici se spokojenosti zéstnand firmy.

Obrazeke. 4 Mira navratnosti dotazovani

72,8 % viech zamé&stnanci
podie Zemi:
procento vzhledem k poctu zaméstnancis
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Zdroj: Schenker Intranet

Celkova spokojenost vtomto regionu je spiSe pwoditi Pracovni atmosféra na
jednotlivych pobokach je hodnocena velice klagpracovni progedi na vSech polkach je
piatelské, vysoce kvalitni iistup je lidsky. Hodnoceni za jednotlivé zeja nepatrd nizsi.
Vedeni firmy klade velky @#taz na to, aby se jeji z&stnanci citili dobe. Nejdilezit¢jSim
aspektem pro hodnoceni klimatu ve spotesti jsou vztahy mezi spolupracovniky. Lidé jsou
vétSinou spokojeni v rdmci svého utvaru nebo své gohoavSak globalkh panuje rivalita
mezi pobdkami nebo jinymi zermi. Organizace se snazi dosahnout lepSi spolupnézé
pobatkami, aby firma nemuselé&elit jak vrgjSi konkurenci, tak i vnihi. Nejmér jsou
zanestnanci spokojeni s firemnimi nahradami a benefiBtizkum ukazuje, Ze pro

zanestnance pracujici ve fiknmére jak jeden rok jsou benefity a platové ohodnoceni
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Mriviw s

spiSe celkovou spokojenost, to , jak je snimi azaeho, jaky fistup knim ma jejich

nadizeny, zdali maji moznostasti na rozhodovani apod.

Celkova spokojenost zasstnand je rozdilnd viiznych statistickych podskupinach.
Zamestnanci, kt& pracuji v oddleni prodeje a marketingu, jsou né&pokojeni s ocamim
na urovni zerd, zangstnanci, kté pracuji v letecké iigpraw, jsou mén spokojeni na urovni
pobaiky. Mira spokojenosti i srovnani nasledujicich aspékt— vztahy mezi
spolupracovniky, informace, organizace, chovani fimadého, moznost ¢asti na
rozhodovani, firemni nahrady a benefity — je negvyd vztali mezi spolupracovniky,
bereme-li celkové hodnoceni. Naopak s firemnimiradémi a benefity zagstnanci nejsou
piiliS spokojeni. U jednotlivych utvarse priority liSi, nafiklad vedeni je vice spokojené
s moznosti &asti na rozhodovani, odéni letecké pepravy a evropské pozemniepravy

hodnoti Iépe organizaci a informovanost.

Obrazeke. 5 Hlavni aspekty pracovniho klimatu
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Zdroj: Schenker Intranet

Zamestnanci by uvitali zvySeni mezd nebo alespprislib zvySeni mezd do
budoucnosti. Ceny nejsou orientovany na vykonnakd, na kvalitu. Osobni hodnoceni a

prémie se vyhodnocuji dle prémiovych ukazatglodle toho jak za#stnanci spluji tyto
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ukazatele. V dobkrize a Seicich opatteni byly také omezeny placenfegasy a prémie po
dobu minimal& do druhéhatvrtleti 2009.

V ramci organizace neni jasivymezené rozloZzeni odp&inosti. V sodasné dob
pokud rtkdo rozvaze pracovni pam neni tato osoba nahrazena, cozuspbuje
nespokojenost igrozdlovanim prace mezi zarstnance. Po dobu krize je nabor novych
zanestnand zakazan. Zagstnanci nejsou spokojeni s vedoucimi funkcemi. §aoizaci je
az @ilis mnoho vedoucich, &kdy zneuZivaji svého postaveni a maji Spatnésapy,
neprojevuji zajem o jednotlivé z#&stnance a rozhodujici jsou pr@ statistiky acisla.
Zamestnanci by ocenili vysSi Groiie— méré kontroly a divéru, nadizeni by ndli vice

naslouchat péebam svych paizenych.

Obréazeks. 6 Rekli byste, Ze se u spéleosti Schenker ve Vasi zemi citite &b

Schenker SEE Ceska republika

17,7

34,4

ano, v ramd mé bezprosthednl pracovnl ndpinéSy mém oddélend

W obdvam se, 2 ne
IOCENtD orOCanto
dklad- n=1724 ziklad: m=452
5% bez odpovedi 6, 7% ber odpovid

Zdroj: Schenker Intranet

Na otazku, jestli se za¥stnanci v organizaci ve své zemi citi timbbezkonkuretné
vede odpo¥d’ — ano, v ramci mé bezprostini pracovni napéiv mém oddleni. Poukazuje
nam to na jiz zmi&nou spokojenost ve spaleosti, Ze na jednotlivych poblkéch jsou vztahy
mezi zandstnanci v péadku, ale co se tyka vztalecelkovych, gco by se mlo uclat, aby se
tato situace zlepsila.

Jednotlivé statistické podskupiny vykazujicité rozdily. Napiklad administrativni
pracovnici, ti, kt& jsou u spolénosti vice jak 10 let, a pracovnici na péb® v Rudné, se citi
dolie v kazdém fipact. Naopak manualni profese, @tihi letecké pepravy a vnitrostatni
pozemni pepravy a ti, co zde pracuji 1-3 roky, a Zamanci pob&ky v Plzni uvadji

,Obavam se, ze ne.“
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V dotazniku byl pouZzit seznam otazek, jak hodnatitstnanci zasady spa@leosti.

1) Cilem nasi kvalitni prace je trvale zé&ouat a zvySovat spokojenost naSich zakaknik

2) Jako spoknost s celosstovou pisobnosti nabizime nasSim zakaZmikvSe z jediného

zdroje.

3) Znaka Schenker znamena kvalitu.

4) Jsme odborniky v odtvi logistickych sluzeb v oblasti pozemni, leteckénamaoni

piepravy, stejt jako viizeni zasobovaciaetzca.

5) V odwtvi, v €mz pisobime, je ndSifstup na trhu je orientovdn na zakaznika, je

inovativni a kompetentni.

6) Provozovny spolmosti Schenker na kazdémeéswém kontinentu jsou kliém k
blizkosti k naSim zakaznikn: .. podle hesla: ,Z domu do domu z jediného zlfoj

7 Pevig véiime v moralni hodnoty,....fpvyvoji naSich vyrobk a sluzeb dbame na

ochranu naseho Zivotniho priesti a zdraj.

8) Uspich naSi spolmosti Ize vys¥tlit odhodlanim, motivaci a autonomii nasich

zanestnand — predstavuji nase nejvyzna)si aktivum.

9) Jsme multikulturni spoteost a proto myslime a jedname gloaln mistre
odpowdnym zmisobem.

10) NaS podnikatelsky usph Ize vys¥tlit skuteinosti, ze vyuzivame veSkeré dostupné

zdroje.

11)  Produkty spolaosti Schenker nabizeji nejvyznatjsi vyhody na trhu a setkavaji se s

pozitivnim ohlasem naSich zakazik
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12)  NaSi kompetentni zamstnanci v celositové siti spolénosti Schenker tud zaklad

nasich inovativnich, vysoce kvalitnich a hospodénigSeni.

13) Zakaznici spolmosti Schenker ¢fi z naSich inovativnich produkt které jsou

piizptisobeny jejich individualnim pigbam.

14)  NaSe procesy jsou neustale analyzovaryeny a zlepSovany.

15) Dosahujeme svych ekonomickychucirvalou implementaci jagndefinovanych
strategii.

16) Aktivine se podilime na utvé@ni socialniho a ekonomického ptesti a vytvéime

vyhody i mimo nasi spot@ost.

17)  Abychom se mohli spolehnout na lidské a prdfdswednosti nasich zafstnand i v

budoucnosti, pozadujeme a podporujeme celozZivaiil&vani.

18) Upednostiujeme praci v tymech, v duchu spoluprace, v ramgiikulturni komunity
a nabizime jednotlivien prileZitosti rozvijet s\j potencial.

Z vysledika vyplynulo, Ze nejdlezitéjSi 3 poteby zlepSeni jsou otazky 8, 18, 17
(sgazeno dle vyznamnosti). Z&stnanci pedstavuji pro firmu nejcewsjsi aktivum, a proto
by m¢la dat zamstnaném etSi autonomii, méhje kontrolovat a brét je jako osobnosti, ne
jako cisla. Co se tyka celozivotniho wddvani, spolénost gispiva na jazykové kurzy,
umoziuje napiklad dalkové studium apod. Z&sinanci by mozna ocenili vice odbornych
Skoleni. Jednotlivci rozvijeji sy potencial tim, Ze,pracuji individuainSpol€nost hlasi, Ze
uprednosiiuje praci v tymech, avdak k tomu se teprve poméki.Bylo by teba tymovou

praci vice podporovatfaiz tiznymi workshopy nebo teambuildingovymi akcemi.
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3.2 Indikator jako nastroj méreni firemni kultury

Ve firmé se Indikator manaZzerskéhiaeni a firemni kultury poprvé objevil v roce 2004
a od této doby se vyflje kazdoroné. Vedeni firmy se snazi dosahnout dikynto
dotaznikim lepsSi kultury firmy, zhodnotit praci vedoucichngstnand a zjistit spokojenost
zanestnand s jednotlivymi Useky. Zjighé vysledky davaji ramcovou odgal; kam uit
sily pro zlepSovéni. Dle vyhodnoceniibeme pozorovat, Ze se vysledkghbm let tizn¢
meéni (viz Filohac.4).

Podle mého nazoru je tento dotaznik &hgdetailni, dalo by séci i velmi odborny,
protoZe wkteti zaméstnanci ani nerozumi zadané otazce a tim mohowysigdky zkreslené.
Pri vyplnovani dotaznik v roce 2008 jakdlen CC (cultural coaches) jsentlatu zkuSenost,
Ze napiklad skladnici se ptali, co vlastm¢které otazky znamenaji. Bez vyfeni by
odpowvdéli ngjak, WwtSinou pravdpodobre neutral@, aniz by v podstat védéli, na co
odpovidaji. Navic &ktefi zantstnanci nefijdou s rékterymi Useky vubec do styku a stava
se, Ze Usek ohodnoti dle ostatnich kdlagbo podle toho, co zaslechl, a tim s&enstat, Ze
vysledny efekt je pro dany usek velmi negativniktbge neustale hodnocen personalni usek,
protoZze vSeobecné p&omi o personalnim odekni je negativni, zadstnanci podle toho
ohodnoti, aniz by kolikrat gt osobni zkuSenosti.

Lidé se boji postih pii negativnim vypl&ni dotazniku, a tak aby igdesli
negijemnostem, ragji vyplni dotaznik spiSe neutr&@nV Uvodu dotazniku personalni Usek,
ktery je zodpowdny za vyhotoveni formy dotazniku, poZaduje vyptietaily jako pohlavi,
vék, jméno pimého natizeného atd. (viz ioha ¢.1), coZz u menSich pobek nebo na
jednotlivych atvarech iize dovést az ke konkrétnimu respondentovi.

Vlastnim dotaznikem bych ai zjistit pravou tvafiremni kultury, co si ve skuteosti
zanestnanci o firnd mysli. Myslim si, Ze za#stnanci upimné odpovi spiSe rovnhocennému
kolegovi nez vedeni firmy. Zvolila jsem jednodufsiimu dotazovani, kde zasstnanci maji
piimou volbu odpo¥di. Firemni indikator je koncipovanépstupiovymi odpo¥dmi (viz
Priloha ¢. 2), coz nize zmsobovat volbu $edni cesty, kdyZz si nejsme jisti odgdi.

V novém dotazniku maji respondenti na &ylpouze jednozri@mé odpowdi, abychom se

vyhnuli neutralnim odpaddim ¢i odpowdi — ,,nevim®“.
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3.3 Vyhodnoceni zjiSEénych vysledki

Zodpowzeni dotaznik se z@astnilo respondenti fiznych pobeéek, izného pohlavi,
raizného ¥ku a Gzné doby v zagstnani. Rozdano bylo 120 dotazinikz toho spravé&

vyplnénych se jich vratilo 100. K dotazniku se nevyj@d20 dotazovanych.

Dotaznik byl konstruovan do dvou poloh, pr¢dast se tyka situace celé spwlesti a

v s

druh&cast se tyka pouze nejbliz§iho okoli — tzn. atvampobaiky.
» 1.c¢ast dotazniku tykajici se celé spwlesti:
1. Vztahy mezi spolupracovniky mezi jednotlivymi pékami (viz Obrazek

¢.7)

Respondenti i na vybér ze ¢tyf moznosti a to — fatelské — neformalni,

konkurerEni, negratelské, formaini.
Vice jak polovina dotazovanych 55 % ogife vztahy v celé spotmosti jako
pratelské — neformalni, 27 % dotazovanych vidi vztgkp formalni, 15 % konkuréni a

pouze 3 respondenti si mysli, Ze vztahy jsoudtetske.

Obrazelke.7 Vztahy ve firng

Vztahy ve firm &

27%

@ formalni
W konkurenéni
O nepratelské

55% . 3 o
O pratelské-neformalni

3%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setni
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2. Pracovni atmosféru v celé spitesti byste oznfli jako (viz Obrazek:.8)

Respondenti vybirali zétyt variant — tar¢i — zaméend na kreativitu, tymova —
spolupracujici, konkur&ni — soup#va, pasivni — s nezdjmem o spmiest i kolegy.

Polovina dotazovanych zastnandé 51% bere pracovni atmosféru jako tymovou -
spolupracujici . Pracovni atmosféra je konkinén- soupsiva uvedlo 22 % respondent
Pasivni — s nezdjmem o sp@iest i kolegy oznélo 19 % lidi a jako tur¢i atmosféru pouze

8 % dotazovanych.

Obrazeks.8 Atmosféra ve firm

Atmosféra ve firm é

22%

@ konkurenéni-soupefiva
B pasivni-nezajem

O tvaréi
51%

0O tymova-spolupracujici

8%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setni

3. Co pro Vas znamené prace pro Vasi organizaci (biafeks.9)

Z nabidky si respondenti mohli vybrat materialnpalsojeni (mzda, dalSi hmotné
pozitky), seberealizaci, uspokojeni z #®hvykonané prace,fitezitost karieéroveho tstu,
moznost byt satast tymu.

Nejvice oblibena 52 % byla prvni odgdyv — materialni uspokojeni, 36 %

seberealizace, 10 % moznost byt&sii tymu a pouze 2 % kariérnihistu.
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Obrazeké.9 Co pro Vas znamena prace pro organizaci

Co pro Vas znamena prace pro organizaci

10% 2%

@ karierowy rast
@ materialni uspokojeni
O seberealizace

36% 52% O soucast tymu

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setni

4. Motivuje Vas systém hodnoceni k vySSim pracovninkomim (viz

Obrazeké.10)

U otazky motivace hodnocenim bylo na ¥ylz moznosti — ano, spiSe ano, spiSe ne,

ne.
Dobrym hodnocenim je spiSe motivovano k vySSim qumaion vykorim 52 %

responderit, 35 % spiSe neni motivovano, 6 % neitiec a 7 % je motivovano zcela.

Obrazeks.10 Motivuje Vés systém hodnoceni

Motivuje Vas systém hodnoceni

)
6% 7%

35%

One
@ ano

O spiSe ano
O spiSe ne
52%
Zdroj: Vlastni dotaznikové Seini
5. VaSe prace je néidenym hodnocena (viz Obrazek 1)

U otazky ¢. 5 mohli respondenti vybratékolik moznosti, na vyr meli financni
ohodnoceni, formalni hodnoceni (pisemna forma nebi@jné slovni ohodnoceni) a
neformalni hodnoceni (netggné ohodnoceni od nddeného), VasSe prace neni hodnocena
viibec a nebo vyhody materiaini.
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Prace ohodnocena finam (Stvrtletni prémie, osobni ohodnoceni) byla u 30 %
dotazovanych, formélni ohodnoceni uvedlo 36 % lidéformalg potom 16 % a u

materialnich vyhod a prace neni hodnoceitzee je shod®9 %.

Obrazeke. 11 Hodnoceni od néideného

Hodnoceni od nad Fizeného

9%

@ finanéni ohodnoceni
@ formalni hodnoceni
O neformalni hodnoceni

16% O neni hodnocena vibec

® whody materialni

36%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Seni

6. Ktery komunikdni prostedek mezi fadovymi pracovniky tznych

pobaiek/oddleni je nejvice pouzivan (viz Obrazek 2)

Respondenti mohli vybirat z&ytr moznosti: telefon, email, dopis — &S& zprava,
piima komunikace.

Odpowdi byly pouze d¥ a to 85 % probiha komunikace emailem, 15 % pddele

Obrazeké.12 Komunikace mezi Gtvary

Komunikace mezi Utvary

15%

@ email
m telefon

85%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Seni

7. Ktery komunikéni prostedek mezi nadzenym a potilzenym je nejvice

pouzivan (viz Obrazek 13)
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Moznosti vylEru byly shodné jako u otazKy 6. Odpo¥di ale byly rozmanijsi.
Prevazuje komunikace ,z¢ do ai* 64 %, 27 % komunikace po emailech, 5 %

po telefonu a 4 % pragdnictvim tis¢né zpravy.

Obrazeké.13 Komunikace ndatzeny - podizeny

Komunikace nad fizeny-pod fizeny

5% 4%

@ email
® komunikace "z o¢i do o¢i"
O telefon

O tiSténa zprava

64%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setni

8. Komunikaci ve spoknosti byste oznili jako (viz Obrazeks.14)

Velmi formalni, spiSe formalni, spiSe neformah@formalni.
Komunikaci ve spoknosti jako spiSe formalni vidi 53 % responde2 % spiSe

neformalni a extrémy formalni a neformalni jsourskiotozné — 2 % a 3 %.

Obrazeke. 14 Komunikace ve firgh

Komunikace ve firm é

3% 2%

42% @ neformalni
B spiSe formalni

O spiSe neformalni

53% O velmi formalni

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setni

9. Své nazory na pracovni problémy a situaci ve spolsti (viz Obrazek. 15)

V nabidce si dotazovani mohli vybrat moznosti: mokeswens sckElovat, musim sélovat

velmi opatr a diplomaticky a nemohu &8dvat, vystavuji se postihu.
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Vice jak polovina 54 % lidi odp@délo, Ze musi své nazory &dvat opatrgd a
diplomaticky, 43 % lidi séluje své nazory oteert a 3 % dotazovanych své nazory rigm

scElovat vibec.

Obrazelké. 15 Salovani nazoi na spolénost

Sdélovani nazor G na spole énost

43%

O diplomaticky
B nemohu sdélovat
0O oteviené sdéluji

54%

3%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setni

10. Ridici styl Top Managementu byste o#itidako (viz Obrazeks. 16)

Dotazovani mohli vybrat moznosti: demokratickygli@ilni, autoritativni.
Vice jak polovina 55 % povazuje stiiizeni jako autoritativni, 26 % liberalni, 19 %

demokraticky.

Obréazeks. 16Ridici styl Top managementu

Ridici styl TM

26%

O autoritativni
B demokraticky
55% O liberalni

Zdroj: Vlastni dotaznikové Seni

11. Informace, které péebuiji pro svou praci, mam k dispozici (viz Obrazek7)
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Odpowd'mi mohly byt — vyhrad# oficialni cestouast informaci je oficialni, ostatni
ziskdvam neformalni cestou neh#dinu informaci ziskavam neformalni cestou.
Informace formalni i neformalni cestou ziskava 6@dtazovanych, 28 % pouze oficialni

cestou a 12 % neformalni cestou.

Obrazeke. 17 Ziskavani informaci

Ziskavani informaci

28% o ast oficialng, East
neformalné
| neformalni cesta

60% O oficidlni cesta

Zdroj: Vlastni dotaznikové Seini

12. Informaci mam (viz Obrazek 18)

Malo, dostateng, priliS mnoho a pro ganepodstatnych.
Dostatén¢ informaci ma 72 % respondé@ntl9 % ma informacifis mnoho a pro &

nepodstatnych a 9 % ma informaci malo.

Obrazelke. 18 Dostatek informaci

Dostatek informaci

19% @ dostatecné

9% )
m malo

O pfilis mnoho
72% nepodstatnych informaci

Zdroj: Vlastni dotaznikové Seini
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13. Jsou obechzangstnanci loajalni ke spalaosti (viz Obrazek. 19)

Na vyker byly moznosti - ano, velmi loajalni,pnérné loajalni jako u ¥tSiny firem, ne,
nejsou wibec loajalni.

Ze zamgstnanci nejsou loajalni ke spéi®sti vibec nebyla ani jedna odpak. 92 % si
mysli, Zze zamstnanci spolénosti jsou loajalni jako ve &8ir¢ spole€nosti a 8 % lidi

odpowdélo, Ze zamistnanci jsou velmi loajalni.

Obrazeke. 19 Loajalita zarstnand

Loajalita zam éstnanc

8%

@ primérné loajalni
B \elmi loajalni

92%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Zeni

14. Znéte vize spolmosti a pracujete podle pravidel (viz ObréazeR0)

Odpowdi byly jednoduché — ano, ne.
Vize spol€nosti zna 94 % lidi a pracuje podle nich, 6 % jedhezna.

Obrazelké. 20 Znalost vizi spot@osti

Znalost vizi spole €nosti

6%

ane

W ano

94%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Seini
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Na otazkw. 15. ,Co je podle Vaseho nazoru nggi problém ve spotmosti? Co by

se podle Vas #to zlepSit, abyste se citili stoproceéitapokojeni?“se vesnss opakovaly
obdobné odpaidi:

PROBLEMY:
- komunikace
- platové ohodnoceni
- méalo informaci o problémech firmy
- komunikace a vztahy mezi filidlkami
- velké mnoZzstvi manager
- mala motivace ke zlepsSeni
- piiliS mnoho Urovni vedeni
- mnoho administrativnich pracovriik
- nepitihledny obchod — Spatné vysledky
- komunikace mezi TOP managementem a provozem
- vzajemné respektovani danych pracovnich pozic
- sobeckost
- nezajem managementu &nd uvnit firmy
- neznalost a neodbornost obchodnihostetd
- nerovnondrné rozaleni prace
- nekteri vedouci pracovnici nerozumi své préci
- neproduktivni kolegové
- decentralizace z Prahy
- piiliS byrokracie

- Spatré fungujici TOP management

POTREBA ZLEPSENI:

- komunikace

- finanéni ohodnoceni

- spoluprace mezi filidlkami

- mezilidské vztahy

- dokortit planované a slibované zmy

- ,vic makat, mh mluvit*
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- vedeni firmy by nilo pouZivat selsky rozum

- jasrgji specifikovat pozice a povinnosti

- respektovani se

- nazyvat ¥ci spravnymi jmény — usghy i neaspchy
- transformovat socialni firmu na trzni

- formulace cili

- podpora tymoveé spoluprace

- jasné definovani odpédnosti

- vice vsticnosti a proaktivniho mysleni

- respektovani autorit

Skoro kazdy dotaznik obsahoval slovo KOMUNIKACEYt Aato odpowd byla
uvedena jako problém nebo jako otdzka ke zlepdmmhunikace se ukazuje jako n&Si
problém ve spolmosti. Jedné se jak o komunikaci ve vztahu meziimadym a potizenym,

zanestnanci mezi filialkami, top managementaaovi pracovnici.

> 2. ¢ast dotazniku tykajici se jednotlivych utirar
16. Vztahy mezi spolupracovniky v ramci VasSeho faiv&iz Obrazeks. 21)

Vybér moznosti odposdi je shodny jako u otazky, 1. avSak odpadi jsou velice
odlisné.
Vztahy ve svém Utvaru jakorgielské- neformalni oztiaje 97 % dotazovanych a

zbyvajici 3 % jako konkureni.

Obrazel. 21 Vztahy mezi zadstnanci na pohikach

Vztahy mezi zam éstnanci na pobo €kach

3%

@ konkurenéni

W pratelské-neformalni

97%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Seni
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17.Pracovni progedi je spiSe (viz Obrazek 22)

Tymove, individuélni nebo konkur&ni.
Konkureréni prostedi na pob&kach neni ubec, 76 % pracuje jako tym a 24 % jsou spise

individualové.

Obrézeks. 22 Pracovni prostdi na pob&kach

Pracovni prost fedi na pobo €kach

@ individualni
m tymové

Zdroj: Vlastni dotaznikové Setni
18.Své nazory na pracovni problémy a situaci na Vasddtleni (viz Obrazek. 23)

Tato otdzka se shoduje s otdzko®. Pouze procentuelni rozdil odgdvje porékud
odlisny.

Své nazory otaend scluje 89 % lidi, 8 % s#luje diplomaticky a 3 % nestlje
vibec.

Obrazelké. 23 Salovani nazaol na spolénost nadizenému

Sdélovani nazor i svému nad Fizenému

8% 3%

o diplomaticky
W nemohu sdélovat

0O otewrené sdéluji

89%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Seini
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19. Zajima se VasS n#ideny pouze o vysledky prace nebo i o VaSe pracovni

problémy (viz Obrazek. 24)

U této otazky nili respondenti na vy z odpowdi: Nadizeny se zajima o vSechny
problémy, o ¥tSinu problénd, jenom o zasadni problémy, jenom o pracovni vysied
nadizeny se nezajimaibec.

U 51 % dotazovanych se riémkny zajima o vSechny problémy, 22 % se zajima
0 WtSinu problénmi, 16 % jenom o zasadni problémy, 8 % ma zajme paupeacovni

vysledky a 3 % lidi odpadélo, Ze jejich natizeny se nezajimaibec.

Obrazeke. 24 Zajem natizeného o problémy

Zajem nad fizeného o problémy

O o vétSinu problému

3% 8% 22%

® o \Sechny problémy
0O 0 zasadni problémy

O v&tSinou nezéjem

51% W zajem pouze o prac.

wsledky

Zdroj: Vlastni dotaznikové feni

20. Méate dostatmy prostor pro seberealizaci (viz Obrazel5)

Nasledujici otdzky maji jednoduché moznostidryb- ano, ne.

Prostor pro seberealizaci ma 90 % lidi, 10 % s@tinmit dostatek prostoru.
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Obrazelg. 25 Prostor pro seberealizaci

Prostor pro seberealizaci

10%

ane
W ano

90%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Seini

21. Citite se byt dostat® autonomni ve vykonavani své prace (viz Obrézelb)

Autonomni @i vykonu své prace se citi 88 % responderit2 % se neciti byt

autonomni.

Obrazelké. 26 Autonomita fi praci

Autonomita p Fipraci

12%

dne

B ano

88%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Seni

22. Dava Vam spolinost moznost vadavani (viz Obrazek. 27)

MozZnost vzdlavani ma 71 % lidi, 29% nepdaiji mit moznost vzéavani.
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Obrazeke. 27 Moznost vzéavani

Moznostvzd élavani

29%

dne

H ano

Zdroj: Vlastni dotaznikové Jeni

23. Pokud byste se znovu rozhodovali o ¥oHangstnavatele, nastoupili byste

k Schenker spol. s r.0. znovu? (viz ObrazeR8)

Zde byly na vybr tfi moznosti. Nastoupili byste znovu ke spolesti, jenom do své
pobaky, nevybrali byste si tuto spa@leost.
Pri vybéru nového zarstnani by si 65 % vybralo spéteost znovu, ale pouze svou

pobaiku, 33 % spolénost jako takovou, 2 % by si tuto sp@iest jiz nevybrala.

Obrazele. 28 Nastoupili byste ke sp@l@osti znovu

Nastoupili byste ke spole €nosti znovu

2%

ane
W ano

0O ano, na pobocku

65%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Seini

24. Je podle Vas Schenker spol. s r.o. atraktismEgtnavatel (viz Obrazek 29)

Podle 67 % je spodaost atraktivni zagstnavatel, podle 33 % neni.
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Obrazeke. 29 Je zakstnavatel atraktivni

Je zaméstnavatel atraktivni

33%

ane
| ano

Zdroj: Vlastni dotaznikové Seni

25. Jste celkavspokojeni na své poboee (viz Obrazek. 30)

Celkova spokojenost je u 97 % dotazovanych, 3 #spdkojeno neni.

Obrazelg. 30 Spokojenost na pome

Spokojenost na pobo éce

3%

One
B ano

97%

Zdroj: Vlastni dotaznikové Seni

U otazkyc. 26 dostali respondenti prostor k vliastnimu viggudl.

Co je podle VasSeho nazoru n&gi problém na Vasi poboe? Co by se pro Vasdn zlepsit,

abyste se citili stoproceritispokojeni?

Odpowdi byly negasgji kladne, kdy respondenti neih proti své pobéce zadné

namitky a uvadli, Zze jsou na pobize spokojeni.
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Mezi negativni odpaxdi patila otdzka peéz, zangstnanci si ¥tSinou stZovali na
nizké platové ohodnoceni. ,Vtipné“ odpal by také staly za zminku. Néklad na Rudné
by cheli mit cisté toalety, v B¢iné maji nedostatek kvalitnich Zidli — jeden responden
uvackl, Zze na nakup novych aut manaiarfirma finance ma, ale aby z&stnanci dostali
nové Zidle nebo jinou pibnou vybavu kanceld, na to prosedky firma nema.
V Pellrimové by si ke spokojenostiipdstavovali saunu a bazén a v8mi stZuji na

stisréné prostory k vykonavani prace.
3.4 Zavér k vyhodnoceni dotazniki

Vliv firemni kultury na rozvoj firmy

Nezavisly pozorovatel by molfict, Ze firma je jednotnd, tymova a jako celek aeli
aspsSna. Spolénost se taktéz tvg jako ze zalezi na spdleem vysledku vSech filialek, ale
skute&nost je trochu jina. Jednotlivé patky jsou velice separovarhodnoceny, vedeni firmy
se nejvice zajima disla a statistiky aifliS se nezajima o lidi samotné. | kdyZ se v pasied
doke uvnitt firmy propaguje jednota a tymovost, zavjade fizné inovace v systému jako
specializovana pracovist (kazda pobéka je specializovand na konkrétni staty a
zprostedkovava tak fepravy zakaznikm z celé republiky, kdy polkika v oblasti sidla
zakaznika je faktutami a poboka, ktera pepravu realizuje, je realizai) s cilem zefektivnit
praci a kvalitu, tak zad#stnanci pozoruji, Ze to ho&marusilo spolupraci tytnmezi sebou.

Zmirgna problémova komunikace, ktera byla jieg implementaci novych strategii, je
nyni jeS¢ horsi. Nastala konkurence nejenom aeale i uvnit firmy. Zaméstnanci soups
navzajem, snazi se ziskat obchody pro sebe — gobgku, a to rozhod& nepodporuje ani
tymovost ani jednotu a rozho#ime firemni kulturu. Tyto fakta jsou pro rozvojrfiy velice
negativni. V sotiasné dob hospodéské krize neni jednoduché ziskavat nové obchodwé n
zakazniky a celkové vysledky firmy se sai@pae snizily, @gicemz konkureéni prostedi a
soupeéive, negatelské vztahy uvnitfirmy jeS€ vice zhorSuji celou situaci. Nejenom Ze mezi
sebou soupé jednotlivé poboky, ale zarov jednotlivé Gtvary a oddeni, protoZze obchodni
odctleni davaji provoznim odtenim za vinu, Ze je malo prace a provozni el vidi
chybu na strahobchodnich oddeni, Ze jsou neefektivni a nesjednévaji Zadnoaipfakhle
to funguje mezi vSemi Gtvary. Kazdy svaluje vinurgkoho jiného.

V prvni fack by se mdl zmenit individualni postoj zagstnan@ a vSichni by si réi

uveédomit, Ze firma je jedna a Ze je to jeden velky tynvedeni firmy by si fAlo, aby to

66



takhle fungovalo, avSak opahi, kterda zavadi jsou nedasifci. Vedeni firmy by v prvni
fadk mélo z&it ve svychradach a davat se za vzor vSem gstmandm. Jelikoz, jak uz bylo
zmirgno, jednotlivé pobé&ky z pohledu vedeni jsou velice odkSmodnoceny a kazdou
pobaiku berou individuals, zangstnanci nemohoufijpmout fakt jednotnosti, kdyZz nejsou
nijak motivovani ani nemajirpdlohu, jak vlasth pracovat. VeSkera podpora firemni kultury

by mgla proudit shora, od vedeni firmy, aby se firma tagdozitivre rozvijet.
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4 Navrhy na zlepSeni soasného stavu a jejich zhodnoceni

Z dotaznikového Sini vyplynulo, Ze neptSi problém je komunikace. O zvySeni Urédvn
komunikace touZzi jak zafatnanci, tak mana#ie Ob¢ skupiny by ¥dély, jak tento problém
vyiesSit, ale jenom pokud séippusobi strana druhd. Na jejich stéafasto problém v podstat
neni.

Komunikace s&adi mezi nejvyznan#si motivani faktor a néla by byt upexiovana a
zlepSovana na obou stranach. Pokud manazer praviki@munikuje Uspchy tymu, zvySuje
se prestiz jeho tymu a sanitegmé to pozitivre pasobi na motivacélena, ktei tak vydavaji
vétSi vykon a vice spolupracuji jako tym. Nedostatéko komunikace naopak tde
zpiusobovat demotivaci. Kazdiadovy zanistnanec si bez pravidelného hodnocizkine,
pro¢ by meél do plreni ukolu vkladat vice energie, kdyZ to nikdo nedcen

Manazéi maji ¢asto pocit, Ze se svym lidengnuji dostaténé. Nazor zamsstnand je
obvykle op&ny. Pokud by manake vice zapemysleli, utité by zjistili, Ze Spatna
komunikace v jejich tymu vyplyva z nedostatkasu na vedeni a rozvoj lidi, protoZze na
pravidelnou komunikaci se svym tymem jim nezbyvaohmcasu, z tohoto @/odu takeé
nebyvaji zamstnanci piliS oteweni. Moznosti zlepSeni komunikace ze stranyfizadého
muze byt kolik, zaleZi na tom, kolikasu a naklalma manazer k dispozici a na velikosti
tymu.

Moznosti zlepSeni komunikace ze stranyiim&hého — vedouciho - manazera:

* Pravidelna komunikace, nejenom formalni

» Zasilani email, kdykoliv se dje néco dilezitého (email by nesh byt cestoureSeni
problémi, mél by mit pouze informativni charakter)

* Pravidelné aktualizovani webovych stranek,ipaygranetu

» Pravidelné efektivni porady &ené, nenily by okradat zastnance @&as)

Zamestnanci jsou #tSinou nespokojeni s mnozstvitasu, ktery jim nakzeny w¥nuje. Z toho
plyne demotivace a Spatna atmosféra v celém tyrang&nanci ale na druhou stranu ani
nevyvijeji Zadnou aktivitu a zajem o jakékoliv kaftace. ReSenim by bylo, aby kazdy
zanestnanec, ktery magpaké gipominky vi¢i komunikaci ze strany néideného, se chopil

véci a sam si vyzadal séhku u manazera.

68



Jednou z mozZnosti, jak zlepSit hlavni problémy muaikaci mezi zagstnanci ,jsou
raizné teambuildingové a podobné akce, kdy se na pedndst sejdou zarstnanci
z raiznych pobdek a hlavi také fiznych funkci. Schenker spol. sr.0. ma véssné dob
kolem 800 zamstnandé. ZvysledkKi dotazniku je patrné, Ze veSkerd komunikace mezi
zanestnanci probihafevazri emaily nebo po telefonu v ramci celé sgalesti. Zangstnanci
nevi, s kym vlasth jednaji, a osobni kontakt je v mezilidskych vzthzvelice dlezity. Fi
sportovnich nebotznych spoléenskych akcich se nejenom odkryje anonymita, kéera
skryva za emailovou korespondenci, ale také se wdbaji Kizné funkni rozdily. Radovy
zanestnanci tak poznavaji manazery jako &jpé lidi — a nebo naopak auge to
podporovat @véru a vztahy mezi n&zenymi a potizenymi.

Nasledujicicast prace se budé€novat zorganizovani teambuildingové akce.

4.1 Organizaéni plan

Akce pro 800 lidi by byla velice fingné¢ narana z pohledu organizace i zé&sthand,
proto gedpokladam, Ze akce by se moht@stnit tak 120 — 150 lidi. Akce byé&a byt od
pateniho ve&era do neélniho dopoledne, aby se lidé mohli poznavat jgkedm dne a

sportovnich akci, tak i v fibchu veera, kdy se &Sinou odbouravaji ne§tsi bariéry.

Pred zahajenim organizace akce je nutné vypracoydéisj jak&innosti jsou nezbytné
pro zorganizovani. Je nutné definovat si veSken@osti od vykru mista, pes finagni
rozpaiet, seznam aktivit, které by séi @kci mohly provozovat, jak 8f informace az po
fizeni projektu a finalni zhodnoceni akce (viz thbul4). Poté se df logicka navaznost, jak
tyto ¢innosti pijdou po sob, aby se neopongta zadna z aktivit. (viz tabulka.5) Dale je
vhodny c¢asovy harmonogram, jaké terminy jsouipbhé, aby se akce mohla uskuiée ve
vybranéméasovém obdobi. (viz tabulka 6)

Pro zorganizovani takové akce felia vzit v potaz, Ze lidé jezdi vdéta dovolenou,
protoZze dti maji prazdniny a rode se samdejme¢ chgji v prvnifad vénovat svym dtem.
Termincervenec a srpen proto neni vhodRyjen uz nebyva teply asic a pro outdoorovou
akci by n€lo jeS€ byt vhodné peasi, proto nejlepsi obdobi pro tuto akci jéizdiermin by
meél byt v prvni polovig mésice zéi, protoze lidé uz &Sinou maji po dovolené a na druhou

stranu je je&tprazdninové atmosféra.
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Mriviw s

je tteba najit misto, které mé tak velkou kapacitu a jgson kvalitni ubytovaci podminky a
socialni zéizeni. Jelikoz by tato akce byla organizovana mreonaSi pobikou, akce by se
méla konat v jiznichCechéach. Pro dobry viibje treba poptat vice ubytovacichiizeni.

Dle nabidek ubytovacich #aeni se vybere nejvhog8i misto, aby korespondovalo
s finartnimi moznostmi jak firmy, tak za#stnand, protoze v dob krize se pedpoklada, ze
firma bude akci financovat pouzecasti. Z obdrzenych nabidek se vypracuje réepa
piedlozZi se k schvaleni vedeni sgolesti. Pokud vedeni spdéleosti rozpdet schvali, mze
se dale organizovat program akce.

Aktivity by mély byt jak zabavné, tak trochu fyzicky nén@ a hlava takoveé, aby
podporovaly tymovou praci a vSichni &astreni mohli kthem sportovniho dne poznat své
kolegy z jinych pob&ek. Tymy by ndly proto byt tvdeny nahodé nebo podle fesného
planu, aby v kazdém tymu byiadovy zanistnanci, vedouci nebo mané&za z ffiznych
pobaek.

Po vytvdaeni denniho harmonogramu jeelta zahajit informani rozsteni a zjiskni
piesného p&tu zkastrénych, aby se dale mohl &ldt kon€&ny rozp@et, zavazé objednat

stravu, ubytovani a ifpadné doplky nagiklad nutné k aktivitAm v dennim programu.
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Tabulka¢. 4 Definiceg¢innosti

Definice éinnosti

Al Podminky

XXX
kapacita, termin, JZechy, moZnosti vyZiti, cenafipoda, druh piva, strava

A2 hledani

internet, 0s.zkuSenosti, periodika

A3 osobni o¥ieni

vykEr lokality, dispozice, kvalita sluzeb a ubytovamicenze, fepadovka

A4 Rezervace

na termin realizace a zavazné objédodd nésial

A5 Objednani
B Rozpc@et
B1 Seznam polozek

zavazné objednani na termin realizace

definovat hrazené poloZzky a mehapolozky firmou (namocleh, stravovani, vino, nealko, taniee, hudba, technika, sportowist.)

B2 Nacerni zajistit ceny k polozkam z vybrané lokality
B3 Budget vypracovat

B4 Rozvaha vypracovat

B5 Objednavky vytviit objednavky a poslat

B6 Plathy
C Aktivity
C1 Specifikace

o¥fit dle objednavky a skuteéhocerpani, pidéelit CC, 2 podpisy a proplatit

vytvit program

C2 Podminky realizace

definovat a zajistit podmirdglizace aktivit

C3 Nahradni plan

vyttt program a kdy bude realizovan

C4 Personalni zaji&ti

vytvarit seznam realizatéra seznamit je sigélenymi aktivitami wetns zajiS€ni nahradnik

C5 Zajistni cen

ziskat od marketingu ceny pr@&xé/vi€zna druzstva

C6 Realizace + dokumentace
D Informace
D1 Info na vedeni

wyiteni doprovodnych formuité pro vSechny aktivity a zaji&ti pribéhu celého vikendu

zaslat jednoduchélsdi o organizénim a finagnim zajiSéni akce vetrg ziskani souhlasu

D2 Nezavaznéijhlasky

vytvdit, odeslat a zpracovat

D3 Zavazné phlagky

vytvdit, odeslat a zpracovat

D4 Vstupni info na mist

vytvorit info 0 organizaci a programu akc&etrs predani dastnikim, seznameni s mistem a formou pro operativni info

D5 Evidence host

VYtvorit prezerni listinu a zajistit vyplani

D6 Dokumentace akce

zajistit techniktetre obsluhy a nasledného zpracovani

D7 Vyhlaseni vysledk

zajistit zpracovani vysledk slavnostni ceremoniatetns predavajicich a cen

D8 Best off - intranet

zajistit prostor na INTRAgdat parametry vyslednych soubarvlastni vypublikovani

D9 Operativni info
E Rizeni projektu
E1 Stanoveni tymu projektu

zajistit personalni obsazendiarfu

dir vedouciho projektu, navrhnout, odsouhlg&kny tymu

E2 Odpo¥dnosti a kompetence

dir poZzadované kompetence, ziskat je ...

E3 Plan projektu

E4 Harmonogram

E5 Dokumentace projektu

dir a vést dokumentaci

E6 Monitoring - vyhodnoceni

tit seznam a hodnoty indikatoa piibézre je sledovat
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Logika ¢innosti
Tabulka¢. 5 Logikacinnosti

Oblasti Aktivity

A Lokalita Al Podminky

A2 hledani

A3 osobni ovéfeni

A4 Rezervace

A5 Predbézné objednéani
0

0

B Rozpocet B1l Seznam poloZek

B2 Nacenéni

B3 Budget

B4 Rozvaha

B5 Objednavky

B6 Platby

C Aktivity C1 Specifikace

C2 Podminky realizace
C3 Nahradni plan

C4 Personalni zajisténi
C5 Zajisténi cen

C6 Realizace + dokumentace

D Informace D1 Info na vedeni
D2 Nezavazné prihlasky
E Rizeni projektu D3 Zavazné prihlasky

D4 Vstupni info na misté

D5 Evidence hostu

D6 Dokumentace akce (foto - video)
D7 Vyhlaseni vysledku

D8 Best off - intranet

D9 Operativni info

E1 Stanoveni tymu projektu

E2 Odpovédnosti a kompetence
E3 Plan projektu

E4 Harmonogram

E5 Dokumentace projektu

E6 Monitoring - vyhodnoceni
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Harmonogram ¢innosti
Tabulka¢. 6 Harmonograndinnosti

9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27

Al Podminky R

A2 hledani
A3 osobni ovéfeni
A4 Rezervace
A5 Objednéni [ |
B1 Seznam poloZek

B2 Nacenéni

B3 Budget

B4 Rozvaha

B5 Objednavky

B6 Platby

C1 Specifikace

C2 Podminky realizace

C3 Néahradni plan

C4 Personalni zajisténi

C5 Zajisténi cen

C6 Realizace + dokumentace
D1 Info na vedeni

D2 Nezavazné prihlaSky

D3 Zavazné pfihlasky

D4 Vstupni info na misté

D5 Evidence hostl

D6 Dokumentace akce (foto - video)
D7 Vyhlaseni vysledku

D8 Best off - intranet

D9 Operativni info

E1 Stanoveni tymu projektu

E2 Odpovédnosti a kompetence
E3 Plan projektu

E4 Harmonogram

E5 Dokumentace projektu

E6 Monitoring — vyhodnoceni
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Harmonogram vikendu:
» Patek: pijezd Gtastniki ve ve&ernich hodinach — 16,00 - 24,00 — ubytovanéeke
» Sobota: 8,00 — 9,00 - snidan
9,00 — zaatek programu
12,00-13,00 — atal
13,00-16,00 — pokéavani programu
16,00-18,00 — volny program
18,00-19,00 — vere
19,00-21,30 — vyhodnoceni séit

21,30 - .... —volny program, diskotéka
* Necle: 8,00 — 9,00 — snidan
odjezd

Program sportovniho dne:

VSichni z&astréni budou rozd8leni do tymi. Cela akce se bude nést v duchu
olympijskych her, takZze kazdy tym buddegstavovat witou zemi a za ni bojovat v
desetiboji. Vyhrava tym s ngjtsim pd&tem bodi - Kazdy tym musi absolvovat kazdou
disciplinu, niiZze ji absolvovat v libovolném padi. Vyhodnoceni celého dne se bude konat
vecer s gledavanim mensich upominkovych ceniyms nejlepSim bodovym vysledkem. Ve
findle bude vyhodnocena i tymova prace, jaka slkagipolupracovala jako tym a kde byli

spiSe individualisté.

Desetiboj:
1) Béh na clidach — kazdy z tymu musi absolvovat trasu

v s

vSechcagi

2) Lukostelba— kazdy stelec bude mit zavazanéippied nim
bude tet o roznerech 2x2 metry giselnymi hodnotami,
pomoci navigace spoluk@musi 3 lidé z tymu nasket co
nejvice bod, vyhrava tym s nejvice body

3) PrekdZzkovy Bh — cely tym bude mit svazané ruce a musi

absolvovat cestu gekazkami ( ve volné irodk -
vyznaena trasa), vyhrava tym s nejlepiiasem

4) Skok do dalky— skok do déalky se bude absolvovat ve
dvojicich, kdy dvojice bude skakat do dalky v pytlyhrava

nej\wetsi sodet v tymu
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5) Hod koSEtem — vitézi tym s nej¥tSim sodtem hozenych

meti

6) Veslovani— 4 lidé z tymu vesluji spate¢ na jedné ld’ce
po vyzn&ené trase v nejkratSi dgbkazdy ma jedno veslo,
vyhrava tym s nejkratSigasem

7) Jizda na horskych kolébkach— vyzna&ena trasa, vyhrava

tym s nejmensimiasovym sottem

8) LyZzovani — vyvoleny ztymu ma lyZaké hilky a je
postaven na dvprkna, tym nese spoluld&é po vyznéené
trase , vyhrava tym s nejkratSimsem

9) Béh diavéry — tym je rozdlen na d¥¢ poloviny, prvni
polovina ma zavazanécioa druha polovina naviguje své
spoluhr&e pres ffekazky (vana s vodou apod.), vyhrava tym
s nejkratSintasem pevedeni vSech spolulifa

10) Pantomima- tym si zvoli jednoho mima, dostane 5 aktivit,
které musi pedvést, vyhrava tym, ktery v nejkratSitase

uhodne vSech 5 aktivit

4.2 Finanéni analyza

1. Finanéni analyza — doprava, ubytovani, strava:

Poptano bylo 10 ubytovacichizzeni. Nejvyhod§si a zarové nejvhodrjSi byla

oblast Lipna, konkrétnhhotel Racek \erné v PoSumavi.

VARIANTA A:

Predpoklad naklail pri a¢asti 150 lidi — firma pispiva na akci

35000 K | prispivek na dopravu

piispivek na ubytovani 120 Kosoba/noc (ckbva cena ubytovani 420¢k
36 000 K |osoba/noc)

24 000 K |vetefe — 160 K na osobu; pouze vee bez napdi - grilovani

35000 K |napoje - hruby odhad

program /diskotéka, material, ceny reklamni pedmety, upominkove
15 000 K | prednety, trika — vyuziti reklamnich trik od napojovycinem

145 000 K& | CELKEM
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VARIANTA B

Predpoklad néklail pri u¢asti 120 lidi — firma fispiva na akci

30 000 K

prispévek na dopravu

28 800 K

piispivek na ubytovani 120 Kosoba/noc (celkova cena ubytovani 420
osoba/noc

19 200 K

vecere — 160 K na osobu; pouze vee bez napdi - grilovani

29 000 K

napoje - hruby odhad

15 000 K

program /diskotéka, material, ceny reklamigdmety, upominkové fednety,
trika — vyuZiti reklamnich trik od napojovych firem

122 000 K

CELKEM

VARIANTA Al:

Predpoklad néklail pri G¢asti 150 lidi — firma hradi celou akci

35 000 K

prispévek na dopravu

126 000 K

celkova cena ubytovani 42G Ksoba/noc

35 000 K

napoje - hruby odhad

15 000 K

program /diskotéka,material, ceny - rekldrpredméty, upominkové fedntty,
trika — vyuziti reklamnich trik od napojovych firem

211 000 K

CELKEM

VARIANTA B1

Predpoklad néklail pii icasti 120 lidi — firma hradi celou akci

30 000 K

prispévek na dopravu

100800 K

celkova cena ubytovani 42& k¥soba/noc

29 000 K

napoje - hruby odhad

15 000 K

program /diskotéka,material, cenyeklamni pedméty, upominkové fedntty,
trika — vyuziti reklamnich trik od napojovych firem

174800 K

CELKEM

2. Finanéni analyza pros#¥edki k organizaci sportovniho dne:

Predpoklad naklatl pii jakékoliv (kasti

300 K& Pajceni chid

900 K¢ Pajéeni luku

1600 K |Pajceni lodi (la’ & 800,-)

1 600 K& | Pajceni horskych kolo¥zek (kololEZzka & 800,-)
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2 000 K |Papiry, krepovy papir, provazy, kartony,apod.

2 000 K& OkZerstveni na stanovistich

8 400 K& Celkem

Prostedky z vlastnich zdréj:

- 2 kusy prken

- kosg

- 2 ochranné helmy

- lyZarské hilky

- umélohmotna vana ( necky) + jinggkazky ( lavice, provazy apod.)
- 2 pytle

- casomiry

- pasmo
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ZAVER

Kultura podniku je soubor materialnich i nemateiéh hodnot. Je to souhrn
vesSkerych pravidel, hodnot, norem a dalSich aspikny, které utvéi uspokojivé pracovni
prostedi. Tento souhrn utigji, udrZuji a rozvijeji vSichni zatstnanci firmy.

Cilem diplomové prace bylo zhodnotit situaci podwi kultury ve firné Schenker
spol. sr.o., analyzovat spokojenost Zatnan& a navrhnout zlepSeni zjigtych slabych
stranek ve firemni kulte, které negativhrozviji firemni kulturu.

Prvni ¢ast diplomoveé prace se zabyvala teorii firemni lyltvSeobecti Nastinila
jsem charakteristiku firemni kultury, uvedla jsemskalik piikladovych otazek, jejichz
odpowdi mohou firemni kulturu blize @it. V praci jsem uvedla gkolik definic firemni
kultury nagiklad podle E.H. Scheina nebo W. Pattigrena. ¥ k&pitole jsou také uvedeny
typy kultur podle #iznych determinaff je zde sedm skupin tgpkultur. Mezi hlavni
prostedky firemni kulturyfadime hodnoty, iigdstavy a fistup zamistnand, dale potom
artefakty materialni podoby, jak vypada predi a artefakty nematerialni podoby, jaké jsou
zvyky, ritualy, jaky se pouziva jazyk ve sp@iesti apod. Sila firemni kultury sgigd ve
vysoké urovni sdileni firemnich @ilzangstnanci i vedenim firmy. Znaky silné firemni
kultury jsou pregnantnost, ro¥dnost a zakotvenost. Mezi nastroje hodnocenii atdit
firemni kultury, metodadii kroka nebo analyza firemni kultury.

Druha ¢ast této prace je prakticka, kde js¢tendi strucné seznameni s firmou
Schenker spol. sr.0. a jeji historii. Teoretickézmatky jsou implementovany do praxe.
Firemni kultura je definovana dle veSkerych katégoredenych v teoretick&asti. Dale jsou
zde uvedeny interni hodnoty, principy, pravidlZeva mise firmy a je zde kratcéepstaven
tym fadovych zaréstnand (tym Cultural Coaches), kieby neli fungovat jako podfrci
dobré firemni kultury a #li by Sitit dobrou naladu ve firgn

Dalsi kapitola se zaobirag@kumem. V prvniéasti je popsan jiz provedeny vyzkum,
ktery probihal v celém jihovychodnim regionu a rjejicilem bylo zjistit spokojenost
zanestnand@ v ramci Vision&Mission tour. Ve firma také probiha kazdokoé¢ prizkum
s nazvem Indikator manazerskéfipeni a firemni kultury. SnaZila jsem se tento kattr
¢ten&um priblizit a porovnat, w¥em mi tento indikator ipadd neefektivni i uréovani
firemni kultury a na tomto zakladsem vytvdila vlastni dotaznik zji&ijici firemni kulturu.

Dotaznik byl rozeslan 120 z&stnan@m, z¢eho se vratilo 100 spra¥rvyplnénych

dotazniki. Dotaznikové Séeni objevilo nejetSi problém v komunikaci. Komunikace mezi
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fadovymi zamistnanci i mezi nadzenymi a potizenymi napi¢ firmou brani v pozitivnim
rozvoji firemni kultury. Z vysledk vyplynulo, Ze uvnit pobaky jsou zanmistnanci ¥tSinou
spokojeni, ale hlavni problém je v komunikaci megiatnimi pob&ami a mezi vedenim a
fadovymi zanistnanci. Chovani sdniho managementu a vedeni byfayit piikladem vSem
zamestnan@m ve sdileni firemni kultury, proto by se nejprveélanrozvinout komunikace
shora a potom fize vedeni firmy &ekavat kladné zlepSeni ifadach svych za#stnand.
Jako navrhieSeni této situace jsem navrhla teambuildingovouai gko velkou c¢ast
zantstnand, kde se jednak ukaze, nakolik jsou Zamanci tymovi hré ¢i individualisté a
jednak se odbouraji bariéry v komunikaci. Jakmiesstahy mezi zasstnanci zlepsi, budou
vice spolupracovat a jednat jako jeden velky tywtom budou vice spokojeni jaladovi
zanestnanci, protoZe se zlepSi pracovni atmosféra,siddo prace budoudsit, tak i vedeni
firmy, protoze kdyZz jsou za#stnanci spokojeni, tim Iépe a efekidjin pracuiji.
Teambuildingova akce ipdstavuje sportown spole&ensky vikend. Zvolila jsem lokalitu
Lipna, kde jsem nalezla nejvhaiji prostory a zazemi az pro 150 lidi.

Firma Schenker spol. sr.0. je nadnarodni spmist v oblasti logistickych sluzeb.
ProtoZze je to velka spaleost, nél by zde byt jednim z hlavnich UKolstarat se o své
zanestnance, ktié tvoii v sotasné dob nejwtsi know-how firem. V satasné dob krize je
velice £Zké expandovat, proto je velicdildzité udrzet si stavajici zakazniky. Spoluprace
s lidmi je vZzdy nepZsi, protoZze kazdglovek je individualni a neni snadné vyjit vSemiicst
V prvnitad by se proto kazda firmada prioritné zajimat o vnitni podminky firmy a tim si
vytvorit konkurergni vyhodu. Ve firn¢ Schenker spol. s r.0. se vedeni firmy snazi tohio
dosahnout, ale zavedenim novych strategii se povkdmunikaci ve firmi jeS€ vice
roztistit.
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Prilohy

Prilohac¢. 1 Zji&ovani osobnich adaju firemniho indikatoru

4.2.1.1.1.1 NejvysSi
dosazené

Délka zam éstnani u
spol. Schenker

1. [méné nez 20

2. 120-29

3. [30-39

4. |40-49

5. [50-59

6. |60 a vice
Pohlavi

1. |Zzena

2. |muz

BlwdE

o

o

w

N|o s

vzdélani
zakladni
vyuceni
vyuceni s maturitou

vSeobecné
stfedosSkolské

odborné stredoskolské
vysokoskolské
akademické

4.2.1.1.1.2 Funkéni
zafazeni

Nemanazerska funkce
Specialista, produktovy
a projektovy manazer
Manazer ROC, RPC,
LSC

Odborny feditel
Délnik/skladnik
Vedouci oddéleni

Jina funkce

BlwNdE

o

o

méné nez 6 mésicu
6 — 12 mésicu

1 az 2 roky

2 az 4 roky

4 az 6 let
6 az 10 let
Vice nez 10 let

Identifikace vaseho
utvaru
Uved'te nazev vaSeho

Gtvaru / pracovist é a
vaseho p Fimého
nadFizeného:




Ptiloha¢. 2 Hodnoceni v indikatoru

5 — Vyjime¢né dobré, naprosto souhlasim, urcité

ano

4 — Velmi uspokojivé, souhlasim, jen do urcité
miry

3 — Nelze si na nic stéZzovat, nemohu fici,
standardni

2 — Neuspokojivé, spiSe nesouhlasim, spisS nevim

1 — Naprosto nepfijatelné, naprosto nesouhlasim,
urcité ne



Prilohac. 3 Indikator kvality

Indikator kvality

manaZerského Rizeni a FIREMNI Kultury
Hodnoceni Urovné manaZzerské prace a projevl firemni kultury

DOTAZNIK 2008




Instrukce k vypln éni

» Dotaznik kvality slouzi k indikaci arovné manazerského fizeni utvaru (nebo i celé
spol. Schenker CR) a dava rdmcovou odpovéd na otadzku, kam napfit sily pro
zlepSovani.

» Otazky obsahuji nejbéznéjsi prvky kvality prace/fizeni a projevu firemni kultury ve
sledovaném utvaru nebo celé firmé.

= Utvarem vtomto pfipadé rozumime Va3i nejbliz&i pracovni skupinu, kterd& ma
uréeného svého vedouciho, napf. oddéleni, sména..........

= Otazky, ve kterych hodnotite spole¢nost Schenker jako celek, jsou pro veétsi
pfehlednost oznaceny modrou barvou.

= V kazdém oddile je nékolik vyroka (otazek). Ctéte peélivé jeden po druhém.

» Na kazdy vyrok si vytvorte svlij nazor. Zamyslete se, jak popsanou situaci pravé
ted hodnotite Vy sam, sama.

» Svlj nazor vyznacte vepsanim ,X“ do pfislusné kolonky (viz pfiklad) na pravé
strané formuléfe (pétibodova stupnice) v tomto smyslu:

5 — Vyjimecné dobré, naprosto souhlasim, urcité ©

ano
4 — Velmi uspokojivé, souhlasim, jen do urcité

miry

3 — Nelze si na nic stéZovat, nemohu fici, ®
standardni

2 — Neuspokojivé, spiSe nesouhlasim, spisS nevim

1 — Naprosto nepfijatelné, naprosto nesouhlasim, ®
urcité ne

» Ke kazdému prvku provedte nakonec celkové zhodnoceni, jak celd spole€nost
nebo Utvar v této oblasti pracuje. Celkové hodnoceni neni pr amérem hodnot ,
vyjadfujicich Vase dil&i nazory, ale vyjadfuje VaS celkovy pocit.

» Vyjadrete se ke vSem vyrokim.

» Dotaznik nepodepisujte!

Priklad vypln éni

© © ®
3

IEl KVALITA PRACOVNICH PODMINEK A PROST REDI 5 | 4 | | 2 | 1
X
X
X

Jsem spokojen/a s provedenim vnitfnich Uprav o
budov.

Osvétleni je dostate¢né.

8.2

8.3

Vétrani je dostateCné.




Hluénost je pfimérena. * X
Jsem spokojen/a s prostiedim pro stravovani. ° X
Jsem spokojen/a s péci spol. Schenker o zdravi a ° X
bezpecnost
pfi praci.
Jaky je vas celkovy ndzor na pracovni podminky? ¢ X
A nyni jiz m Gzete zaéit s vypl Aovanim.
Hodnoceni firemni kultury z pohledu Gtvar
© © ®
KVALITA SDILENi PODNIKOVYCH CiL U VvV UTVARU 5 4 3 2 1

Znam dlouhodobé cile spole€nosti Schenker.

11

Jsou mi srozumitelné.

12

Zném letosni ukoly naSeho utvaru a jsou mi
srozumitelné.

13

Myslim si, Ze vSichni v mém okoli znaji letosni cile
spol. Schenker.

14

Povazuji letosSni ukoly naSeho utvaru za realné.

15

VSichni v naSem utvaru jednaji v souladu s cili spol.
Schenker.

16

Jak celkov é hodnotite znalost a sdileni podnikovych
cilt ve VasSem atvaru?

ORGANIZACE PRACE, ROZD ELENi ODPOVEDNOST]

o [g
N
Mo
N
-8

Kazdy vi pfesné, za co odpovida a co se od ngj
ocCekava.

2.1

Moje prace ma jasné uréené a méfitelné cile.

2.2

Je mi jasna moje uloha a rozumim, jak jeji vystupy
ovliviuji celkovy chod mého utvaru.

Mam dostatek pravomoci k vykonavani své prace.

Pravomoci a odpovédnosti jsou v naSem Utvaru jasné

stanoveny.

Méam dost prostoru pro samostatné pracovni jednani.

Jak celkov é hodnotite organizaci prace ve Vasem
Gtvaru?




KVALITA SPOLUPRACE V NASEM UTVARU

©
®
®

)]
N
o
N
-~

V naSem utvaru fungujeme jako tym.

31

Myslim si, Ze vSichni v naSem Gtvaru mame zéjem na
dobrych vysledcich naSeho atvaru.

32

Kazdy je vZzdy ochoten pomoci ostatnim.

33

Navzajem se dostate¢né informujeme.

34

Mame dost informaci, abychom mohli svou praci délat
dobfe.

35

Respektujeme vzajemné pracovni pozadavky a ¢as
druhych.

3.6

NaSe porady jsou vedeny efektivné, dozvidame se
vSe, COo nas zajima, co je potfebné, mame prostor pro
sdéleni vlastniho nazoru.

37

Vas celkovy nazor na spolupréci v ttvaru?

KVALITA SPOLUPRACE NASEHO UTVARU S
OSTATNIMI UTVARY, TYMY

o [@
BN
-
S
B

S ostatnimi Gtvary/tymy se nam spolupracuje dobfe.

4.1

Kazdy v naSem Gtvaru si je védom duasledkd své prace
pro zdkazniky Schenker a pro interni spolupracovniky.

4.2

Uzaviené dohody vaéi ostatnim Gtvardm/tymam vzdy
plnime.

4.3

Na podklady/vystupy z prace ostatnich Utvar se
mohu vzdy spolehnout.

4.4

Vymeéna informaci mezi jednotlivymi Gtvary/tymy
funguje dobfe, je dostateCna a pruzna.

4.5

V naSem utvaru vSichni citime, Ze jsme soucasti celé

spol. Schenker a stale pfihlizime k z4mam
spolec¢nosti jako celku .

4.6

PFi spolupraci vice atvard/tymd na jednom
projektu/zakazce nejsou problémy.

4.7

Vas celkovy nazor na spolupraci mezi Vasim utvarem a
ostatnimi Gtvary, tymy?

PRISTUP KE KVALITE




Kvalita patfi mezi zfetelné vyjadfené cile naseho
Gtvaru.

51

Vim, jaké jsou ukazatele kvality naSich sluzeb, které
zakaznici nejvice ocenuiji.

5.2

V naSem Utvaru se pravidelné zabyvame hodnocenim
a rozbory kvality naSi prace.

5.3

Kazdy si individualné kontrolujeme kvalitu své vlastni
prace a citime
za ni odpovédnost.

5.4

VyZadujeme kvalitu od sebe navzajem i od svého
okoli.

55

V naSem Utvaru se pravidelné zabyvame zpusoby
zlepSovani vlastni prace.

5.6

Jak hodnotite p Fistup Va3eho utvaru ke kvalit é
celkov &?

I UzNANT A OCENENI PRACE

o [g
N
Mo
N
-8

Jsme v naSem Utvaru Castéji chvaleni nez kritizovani a
opravovani.

6.1

Prostfednictvim svych nadfizenych pfijimam dostatek
chvaly a uznani.

6.2

Vedeni mého Utvaru se pfi fizeni lidi zaméFuje vice na
jejich silné,
nez na slabé stranky.

6.3

MUj vedouci pravidelné hodnoti mou praci a
spravedlivé ji ocenuje.

6.4

MUj vedouci se snazi pomoci mi se zlepSenim mé
prace.

6.5

Z pravidelného hodnoceni mé vykonnosti se pofizuji
pisemné zapisy.

6.6

K vysledkim svého hodnoceni se mohu oteviené
vyjadfit.

6.7

Jak je z celkového pohledu oce novana VaSe prace?

ROZVOJ ZAMESTNANCU

Citim se svym nadfizenym dostatecné




povzbuzovan/a, abych se dale ucil/a a rozvijel/a.

7.2

Mam z4jem o zlepSovani a rozvoj svych schopnosti.

Myslim si, Ze mam dostatek prilezitosti rozvijet své
schopnosti a znalosti.

7.3

7.4

Myslim, Ze muj vedouci vyuZiva dostate¢né mych
znalosti a dovednosti.

Jak celkov é hodnotite p Fistup VasSeho vedouciho
k rozvoji lidi?

gl o
-
Mo
N
-8

BER VNITRNI KLIMA V UTVARU
Bavi nas pracovat spole¢né.

v v s 8.2

Kazdy den se téSim do prace.

8.1

8.3

Pomahame si a povzbuzujeme jeden druhého.
NasSe komunikace je oteviena a Cestna.

8.4

8.5

Jsem spokojen/a se vztahy na pracovisti.

8.6

V celém atvaru panuje oteviené a upfimné jednani.

8.7

Konflikty mezi zaméstnanci jsou vzZdy a nestranné
feseny.

8.8

MuUZeme si navzajem Veéfit.

8.9

MuUj vedouci pIni své sliby.

8.10

Duveéruji svému bezprostfednimu vedoucimu.

Respektujeme schopnosti, prani a individualitu
druhych.

Jak vnimate celkov é atmosféru ve VaSem Utvaru?

8.11

ol ©
®
=

4 | 3|2
Podpora vedeni a211

Vedouci Gtvaru jedna se zaméstnanci vzdy nestranné >
a spravedlivé.

9.2

VZdy mohu s vedoucim Utvaru prohovofit své
problémy.

9.3

Citim, Ze vedouci Utvaru se za mne vzdy postavi a
podpofi mne.

9.4

Mam veskeré potfebné informace a podminky k dobré
praci.
Vedouci Utvaru se vzdy fidi pravidly a pfedpisy, které




sam vyhlaSuje.

Jsem spokojen/a se zpétnou reakci vedouciho Gtvaru
na vznikajici ndpady a naméty.

9.6

Vedouci Utvaru je mym vzorem a autoritou.

9.7

Vedouci Utvaru se k zaméstnancum chova vzdy
slusné.

9.8

Vedouci Gtvaru mé podporuje a motivuje k napadim
na zlepSovani préace.

9.9

Jak celkov & hodnotite podporu svého vedouciho?

VNIMANA POVEST SPOLECNOSTI SCHENKER

Domnivam se, Ze naSe firma ma ve svém okoli (v
regionu) povést zaméstnavatele s dobrymi
podminkami pro zaméstnance.

10.1

Zaméstnanci si vazi prace v nasi firmé.

10.2

Firemni péci o Zivotni prostifedi povazuji za
dostatecnou.

10.3

Nase firma déla vSe pro dobrou poveést své znacky.

10.4

NaSe sluzby maji u zakaznikl vynikajici povést.

10.5

Praci v nasi firmé bych doporucil svému nejlepSimu
priteli.

10.6

Jak celkov é hodnotite pov ést spole €énosti Schenker?

10

ORIENTACE NA ZAKAZNIKA (EXTERNIHO |
INTERNIHO)

o [g
S
B
S
-

VSichni v naSem atvaru si uvédomujeme vyznam
spokojenych zakaznikd pro firmu.

111

Vim, kdo jsou nasi zakaznici a co od nas ocekavaiji.

112

Trvale monitorujeme pozadavky a spokojenost nasSich
zakaznika.

113

V naSem Utvaru jsme schopni pruzné reagovat na
pozadavky zakaznikd.

114

Systematicky odstranujeme pficiny zakaznickych
stiznosti.

115

Jak celkov @ hodnotite vztah lidi ve Vasem Utvaru
k zadkaznik im?

11




SPOKOJENOST ZAM ESTNANCU

Moje prace mé uspokojuje a nenudi mé.

121

Ma prace ve firmeé je dulezita a posiluje mou
sebeduvéru.

12.2

Prace pro spol. Schenker mi poskytuje jistotu
stabilniho zaméstnani.

12.3

Mam dostate€ny prostor pro nezavislé mysleni a
jednani.

Se systémem benefitd spol. Schenker jsem
spokojen/a.

125

Mam pfilezitost ke zméné prace v ramci spole¢nosti.

12.6

Mam dostatek volného ¢asu na své konicky a zaliby.

12.7

Spole¢nost Schenker je pro mne atraktivnim
zameéstnavatelem.

12.8

Jaka je vaSe celkova spokojenost s praci ve spol.
Schenker?

12

Hodnoceni podp urnych Utvar G

Podpdrné atvary poskytuji sluzby vnitinim zékaznikdm. VaSe odpovédi nam poslouzi jako inspirace

ke zlepSovani.

kBl PERSONALNI UTVAR */

© O ®
3

5 | 4 | | 2 | 1

Jak hodnotite obsah vzdélavacich projektd, je
v souladu firemnimi prioritami?

131

Jak hodnotite spolupréaci personalistek s manazery a
zameéstnanci v personalni a mzdové administrativé?

13.2

Jak hodnotite spolupraci personalistek s manazery a
zameéstnanci
pfi ndboru a vybéru zameéstnanc(?

133

Jak hodnotite spolupraci personalistek s manazery a
zameéstnanci
pfi realizaci vzdélavani?

134

Jak hodnotite spolupraci personalistek s manazery a
zaméstnanci

pfi realizaci nefinanénich motivacnich nastroji?
(benefity, systém hodnoceni )?

135

Jaka je vaSe celkova spokojenost s praci personalni  ho
Useku?

13

*/ V pFipad é, Ze se nem Uzete vyjad Fit, Skrtn éte a nevypl Aujte.



INFORMACNI TECHNOLOGIE */

14.1

Jak hodnotite spolupréci IT Gtvaru v zajisténi podpory
vami pouzivanych provoznich systému?

14.2

Jak hodnotite pomoc a podporu Helpdesku?

14.3

Jak hodnotite podporu IT Utvaru v zajisténi
informacnich technologii (hardware, tiskarny,
notebooky....)?

14.4

Jak hodnotite spolupréaci IT utvaru pfi praci
v projektovych tymech?

Jak hodnotite podporu IT atvaru v zajisténi
komunikac¢nich technologii (telefon, vzdalené
pFipojeni, www, ..?)

14

Jaka je vaSe celkova spokojenost s praci IT useku?

*/ V pFipad é, Ze se nem Uzete vyjad Fit, Skrtn éte a nevypl Aujte.

FINANCNI USEK */

Jak hodnotite spolupraci FU s provoznimu Gtvary pfi
uzaverkach?

Jak hodnotite spolupraci FU s provoznimi Gtvary pfi
tvorbé report?

123

Jak hodnotite spolupréaci s utvarem Controlling?

15.4

Jak hodnotite kvalitu, véasnost a rozsah podpory FU
pfi vasi praci?

Jak hodnotite spolupraci s oddélenim
pohledavek?

15

Jaka je va3e celkova spokojenost s praci finan  éniho
Useku?

*/ V pFipad é, Ze se nem Uzete vyjad Fit, Skrtn éte a nevypl Aujte.



I3 SPRAVNI USEK */ 5141321

Jak hodnotite spolupraci Spravniho useku pfi
vyfizovani reklamaci?

16.2

Jak hodnotite spolupraci Spravniho useku v
oblasti celni deklarace?

16.3

Jak hodnotite podporu Spravniho Useku pfi zajistovani
vybaveni kancelafi nabytkem a kancelarskymi
potfebami, spravy budov?

16.4

Jak hodnotite v€asnost a kvalitu pravni pomoci
Spravniho Useku?

Jak hodnotite spolupraci se Spravnim Usekem
v oblasti centralniho ndkupu?

16

Jaka je vaSe celkova spokojenost s praci Spravniho
Useku?

*/ V pFipad é, Ze se nem Uzete vyjad Fit, Skrtn éte a nevypl Aujte.

AKTUALNI OTAZKY r. 2008

Zajimal/a jste se osobné o vysledky dotazniku Indikator za r.
20077

17.1

Probirali jste vysledky dotazniku Indikator 2007, tykajici se
vaSeho Utvaru se svym nadfizenym?

17.2

Mél/a jste mozZnost uplatnit nové nabyté znalosti a dovednosti ve
svém Utvaru po navratu z tréninkd a Skoleni?

173

VyZzaduje vas pfimy nadfizeny, abyste pouzival/a nové nabyté
znalosti z tréninku/Skolenti, které jste absolvoval/a?

17.4

Povazujete vaSi u€ast ve vzdélavacich projektech r. 2007/2008
alespon v jednom ohledu pro vas za pfinosné?

175

Mate dostatek informaci od vedeni spole¢nosti?

17.6

ML wvew s

177

Mate dostatek informaci o déni v jinych utvarech?

17.8

V pFipadé, Ze se nem Gzete vyjad Fit, p FisluSnou otazku nevypl RAujte.

Dékujeme Vam jménem vedeni spole ¢énosti Schenker spol. s r.0. za Vas nazor.




Ptilohac¢. 4 Porovnani hodnoceni indikaior

Porovnani 2004, 2005, 2006, 2007, 2008
Celé firma

2004

pocet resp.20y pocet resp 238| pocet resp.264| Pocet resp. 30

2005

2006

2007

2008
Pocet resp.
558

1. Jak celko¥ hodnotite sdileni podnikovych &# C - (USPOK.) C - (USPOK.) C - (USPOK\) C - (USPOK\)
2. Jak celko¥ hodnotite organizaci prace ve vaSem Utvaru? C - (USPOK.) C - (USPOK.) C - (USPOK.) C - (USPOK.) C - (USPOK.)
3. V&S celkovy nazor na spolupraci v Gtvaru? C - (USPOK.) C - (USPOK.) C - (USPOK)) C - (USPOK.)
4, V&S celkovy nazor na spolupraci mezi Gtvary jtym A - (ZMENIT) A - (ZMENIT)
5. Jak hodnotiteifstup vasSeho Gtvaru ke kvalitelkow? C - (USPOK)) C - (USPOK.) C - (USPOK.) C - (USPOK.) C - (USPOK.)
6. Jak je z celkového pohledu éogana vaSe prace? A - (ZMENIT) A - (ZM ENIT) C - (USPOK.) C - (USPOK.) C - (USPOK.)
7. Jak celko¥ hodnotite fistup spol. Schenker k rozvoiji lidi? A - (ZMENIT) A - (ZM ENIT) C - (USPOK.) C - (USPOK.) C - (USPOK.)
8. Jak vniméte celkévatmosféru v Gtvaru? C - (USPOK.) C - (USPOK.) C - (USPOK.) C - (USPOK.) C - (USPOK.)
9. Jak hodnotite podporu, kterou lidem poskytugouei Utvaru?

C - (USPOK.) C - (USPOK.) C - (USPOK.) C - (USPOK.) C - (USPOK.)
10. | Jak celko¥ hodnotite po¥st spolénosti Schenker? C - (USPOK)) C - (USPOK.) C - (USPOK))
11. Jak celko¥ hodnotite vztah lidi ve spaleosti k zakaznikm?

C - (USPOK.) C - (USPOK.) C - (USPOK.) C - (USPOK.) C - (USPOK.)
12. Jaka je vaSe celkova spokojenost s praci VeSgi@nker?

C - (USPOK.) C - (USPOK.) C - (USPOK.) C - (USPOK.)

2007 2008

13. | Spokojenost s praci personalniho Useku - cglkézor 307 A - (ZMENIT) 351
14. | Spokojenost s praci IT Useku - celkovy nazor 306 369 C - (USPOK.)
15. | Spokojenost s praci finariho Useku - celkovy nazor 307 220 C - (USPOK.)
16. | Spokojenost s praci Spravniho Useku - celk@zpn 307 234 C - (USPOK.)

Zdroj: Schenker Intranet



Prilohac¢. 5 Vlastni dotaznikové Seni

Dotaznikové Sekeni - firemni kultura firmy Schenker spol. s r.o.

Zaru ¢uji Vam, Ze vSechny informace slouZzi vyhradéza i€elem vyhodnoceni firemni
kultury pro diplomovou praci, v zadném pripadé nebudou pouzity pro gfimé
vyhledavani autoni, informace nebudou nijak zneuzity a nikdo nebude gstihovan.

Instrukce k vyplgni:

Dotaznik slouzi k vyhodnoceni firemni kultury nigspole€nosti a dava odpeéd’ na otazku,
co by se dalo ve spaleosti zlepSit, aby se zastnanci citili Iépe a celk@se mohla firemni
kultura zlepsit.

Na kazdou odpadd’ si vytvarite swij vlastni nazor, jak popsanou situaci préed” hodnotite
Vy sam/ sama.

Kazdou odpovd’ zakrouZkujte nebo podtriite, pogipact jinak viditelns oznate.

Prosim o vyplgni tfidiciho formulée:

Vybranou variantu zakrouzkujte
Pohlavi: lZena 2. muzZ

meén nez 6 nisial
6-12 misial

1 az 2 roky

2 az 4 roky

4 az 6 let

6 az 10 let

Vice nez 10 let

Délka zangstnani u spolmosti:

NookrwhE

Funkéni zaazeni: nemanazerska funkce (disponeetnil..)
specialista, produktovy manaZer apod.
manazer ROC, RPC, LSC

skladnik

vedouci oddeni

GAWON

Filialka:



Hodnoceni firemni kultury z pohledu celé sgolesti:

1. Vztahy mezi spolupracovniky mezi jednotlivymi pskami jsou spise:

Pratelské - neformalni
Konkurergéni
Nepratelské

Formalni

O O OO

2. Pracovni atmosféru v celé spaesti byste oznali jako:

o Tvaréi — zangfenou na kreativitu
o0 Tymovou — spolupracuijici

o Konkurertni — soup#ivou

o Pasivni — s nezdjmem o sp@iest i kolegy

3. Co pro Vas znamena prace pro VaSi organizaciiz€te zasSkrtnout vice odpsnli)

Materialni uspokojeni (mzda, dalSi hmotné poZzitky)
Seberealizaci,uspokojeni z delvykonané prace
Prilezitost ke kariérovémuiistu

Moznost byt soéasti tymu

Jiné — prosim, upsréte

o 0O O0O0Oo

4. Motivuje Vas systém hodnoceni k vyS§Sim pracovnikomm?

Ano
SpiSe ano
SpisSe ne
Ne

© O 0O

5. Vase prace je naizenym hodnocena: (idete zaskrtnout vice odpsmi)

Finartni osobni ohodnoceni

DalSimi vyhodami materialniho charakteru
Formalnim pravidelnym hodnocenim
Neformalnim hodnocenim

Neni hodnocenaiec

o 0O O0OO0Oo

6. Ktery komunik&ni prostedek meztadovymi pracovnikytrznych pobdek/oddleni
je nejvice pouzivan?

Telefon

Email

Dopis, tiStna zprava

Pfima komunikace ,z@& do a&i“

© O 0O

7. Ktery komunik&ni prostedek mezi nadzenym a potizenym je nejvice pouzivan?



Telefon

Email

Dopis, tiStna zprava

Pfima komunikace ,z @& do a&i“

© O 0O

8. Komunikaci ve spoknosti byste oznali jako:

o Velmi formalni

o0 SpiSe formalni

0 SpiSe neformalni
o Neformalni

9. Své nazory na pracovni problémy a situaci ve spolsti:
0 Mohu otever® scElovat
0 Musim sdlovat velmi opatras a diplomaticky
o Nemohu sdlovat, vystavuji se postihu
10.Ridici styl top managementu byste a3ligako:
o Demokraticky
o Liberalni
0 Autoritativni
11.Informace, které péebuji pro svou praci, mam k dispozici:
o Vyhradre oficialni cestou
o Cast informaci je oficialni, ostatni ziskavam nefahmi cestou
o VétSinu informaci ziskavam neformélni cestou
12.Informaci mam:
o Malo
0 Dostaténe
o Pxilis mnoho a pro mnepodstatnych
13.Jsou obecahzantstnanci loajalni ke spataosti?
o0 Ano, velmi loajélni
o Praimérné loajalni, jako u ¥tSiny firem
o0 Ne, nejsou ubec loajalni

14.Znéte vize spolmosti a pracujete podle pravidel?

0o Ano
o Ne

15.Co je podle Vaseho nazoru n&li problém ve spotmosti? Co by se pro Vasdn
zlepsit, abyste se citili stoproce#tspokojeni?



Hodnoceni firemni kutury z pohledu jednotlivych aifiz

16.Vztahy mezi spolupracovniky v ramci VaSeho utvaoddleni ¢i pobaika) jsou
spise:

Pratelské - neformalni
Konkurergéni
Nepratelské

Formalni

O O OO

17.Pracovni prosedi je spiSe:

o Tymove
o Individualni
o Konkurertni

18.Své nazory na pracovni problémy a situaci na Vasedleni:

0 Mohu otevere scElovat
0 Musim sélovat velmi opatra a diplomaticky
o Nemohu sdlovat, vystavuji se postihu

19.Zajima se Vas ndtkeny pouze o vysledky prace nebo i 0 Vase pragootilémy?

Ano, o vSechny problémy i detaily
Ano, WtSinu problénd

Ano, o zasadni problémy

VétSinou se nezajima

Ne, zajimaji ho jen pracovni vysledky

O OO0 O0oOo

20. Mate dostatény prostor pro seberealizaci?

0o Ano
0o Ne

21. Citite se byt dostata¢ autonomni ve vykonavani sveé prace?

o Ano
0 Ne

22.Dé&va Vam spokinost moznost vadavani?

0o Ano
0o Ne

23.Pokud byste se znovu rozhodovali o wolan€stnavatele, nastoupili byste
k Schenker spol. s r.o. znovu?



o Ano
0 Ano, ale pouze na svoji poti
o Ne

24.Je podle Vas Schenker spol. s r.o. atraktivniczamavatel?

o Ano
o Ne
Zjakeho divodu - ...

25. Jste celkow spokojeni na VaSi poboe?

o Ano
o Ne
Zjakeho divodu - ...

26.Co je podle VaSeho nazoru n&i problém na Vasi poboe? Co by se pro Vasdho
zlepsit, abyste se citili stoproce&spokojeni?

D¢kuji za VaSe nédzory a vypini dotazniku.



