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ANOTACE

Tato diplomova prace je zaméfena na prvky podnikové kultury, které napomahaji
odpovédnému managementu ve vybraném podniku. V teoretické casti je predstavena
problematika podnikové kultury a odpovédného managementu. V odpovédném managementu
je blize ptfedstaven jeden z nastroju, kterym je koncept CSR. V praktické ¢asti s vyuzitim
dotaznikového Setieni je analyzovan stav podnikové kultury, ktery napomaha odpovédnému

managementu ve vybraném podniku. Dale se prace zaméfuje na zhodnoceni vysledki, které

vyplynuly z analyzy.
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Podnikova kultura, odpovédny management, CSR

TITLE
Corporate culture as a tool of responsible management

ANNOTATION

This thesis is focused on the elements of corporate culture that help responsible management
in the selected company. The problem is presented in the theoretical part of corporate culture
and responsible management. In responsible management, one of the tools of responsible
management, which is the concept of CSR, is presented in more detail. In the practical part,
the state of the corporate culture supporting responsible management in the selected company
is analyzed using a questionnaire survey. Furthermore, the work focuses on the evaluation of

the results that emerged from the analysis.
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TERMINOLOGIE

Podnikova kultura: souhrn predstav, pristupli a hodnot ve firmé sdilenych na vsech

pracovnich trovni a dlouhodob¢ udrzovanych

Odpoveédny management: dobrovolny zévazek firem chovat se odpovédné vici svému okoli

v oblasti ekonomické, socialni a environmentalni



UvVOD

Cim dél &astdji se okolni prostfedi zajima o to, zda spoleénost, od které nakupuji
produkty, je spole¢ensky odpovédna, ¢i nikoliv. Dokonce uréita skupina lidi odmita kupovat
produkty vyrobené napiiklad ve tietich zemich anebo détmi. Dale se vnéjsi okoli zajima o to,
zda spolednost nabizi rtizné benefity, kdyZ hledaji nové zaméstnani. V Ceské republice jiz
pred padesati lety existoval podnik, ktery byl velmi spolecensky odpovédny. Touto firmou byl
obuvnicky zavod Tomase Bati (1876-1932), jenz se nachazel ve Zlin¢. Podnik Tomase Bati
byl velmi socialné¢ zaméfeny, stavél domy pro své zaméstnance, vybudoval skolu pro své
potencidlni budouci zameéstnance, zalozil vlastni nemocnici a Vytvofil rozsahly systém
kulturnich a sportovnich aktivit pro zaméstnance a jejich rodiny. V dnes$ni dobé
by si z obuvnického zavodu mnohé firmy mohly vzit piiklad. O koncept CSR jevi zajem
predevsim velké firmy, které védi, Ze jim spoleCenska odpovédnost poskytne konkurencni
vyhodu. Naopak u malych a stiednich podniki je zajem minimalni, coz neni dobré. Protoze
kdyz si uvédomime fakt, Ze pravé malé a stfedni spoleCnosti tvoii vétSinu vSech firem
po celém svété. Proto na tyto malé podniky, které vyrabéji produkty bez ohleduplnosti

na okolni prostiedi, by se mélo zaméfit.

Koncept CSR je kazdou firmou chapan odlisné a kazdd firma ke spolecenské
odpovédnosti pristupuje rozdilné. Nekteré firmy tato metodologie prozatim nezajima. Tento
koncept se fadu let vyvijel, a i nadale se rozviji. V dnesni dob¢ je dulezité klast vetsi diraz
na ekologické prostiedi, protoze Srostoucim poctem firem se zvySuje 1 vetsi poskozovani
ptirody. Z tohoto davodu by firmy mély byt spolecensky odpovédné a zkoumat ekologické
dopady svych podnikatelskych aktivit. Také by se mély aktivné podilet na odstranovani
pfipadnych negativnich dopadii. Bohuzel ke snaz$imu pochopeni odpovédnosti nepoméha
predevSim to, ze nastin CSR neni sjednoceny pro vSechny spolecnosti, stejn¢ tak ani jeho
implementace. Samotna implementace jakéhokoliv nastroje, at’ uz konceptu CSR nebo jiné
metody je dlouhodoba zalezitost. A tyto zmény nelze provadét ze dne na den. Klepsi
implementaci novych postupti ¢i pfistupii napomahd také spravné nastavend podnikova

kultura. A zamé&stnanci, Ktefi s touto kulturou jsou ztotoZnéni.

Cil diplomové prace bude naplnén pomoci dotaznikového Setfeni a konzultaci
s vybranym podnikem. Na zakladé¢ dotaznikového Setfeni budou identifikovany klicové
aspekty podnikové kultury, které pfispivaji K odpovédnému managementu ve vybraném

podniku. Dale budou vymezeny jejich nedostatky a navrhnuta opatfeni ke zlepSeni.
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K ispésnému sepsani napomuze vymezeni podnikové kultury a konceptu CSR vV teoretické
¢asti a nasledné identifikovani ve vybraném podniku v analytické ¢asti. Poté budou urCeny

aspekty podnikové kultury, které napomahaji k odpovédnému managementu.

Vtomto podniku bude zanalyzovano, do jaké miry maji zaimplementovanou
podnikovou kulturu a jak k ni pfistupuji zaméstnanci. Dale bude zkouman koncept CSR, zda
je firma odpovédna vici svym zaméstnancim, dodavatelim a environmentalnimu prostiedi.
Na zéklad¢ téchto informaci zjistime, jaké aspekty podnikové kultury napoméhaji
k odpovédnému managementu. Ke zjisténi potiebnych informaci bude vyuzito dotaznikového
Setfeni, Které je zaméfeno na tyto aspekty. Do vyzkumu této prace se zapoji vSichni
respondenti z vybraného podniku, kterym bude spole¢nost Meduna sidlici u Pardubic.
Pfedevsim na zakladé¢ vysledkl z dotazniku budou zformulovany zavéry a doporucdeni

na zlepseni pro firmu Meduna vakuova kalirna, s.r.o.
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1 Teoretické vymezeni problematiky podnikové kultury

Podnikova kultura do managementu byla pojata z kulturni antropologie, pouzivaji
se zde poznatky i z jinych disciplin, a to hlavné ze sociologie a psychologie. Studie z konce
devatenactého a pocatku dvacatého stoleti odhalily zptsoby zivota u takzvanych primitivnich
spole¢nosti (jako jsou eskymacti, jihomoisti, africti a domorodi Ameri¢ani). Tyto zpUsoby
zivota se lisily, jelikoz nebyly jen z technologicky vyspé€lejSich ¢asti Ameriky a Evropy.
Pojem kultura byl tedy vytvofen tak, aby v Sirokém a holistickém smyslu reprezentoval
kvality jakékoli specifické lidské skupiny (Kotter, 1992, s. 3). Nejcasté&jsi zpisob, jak vnimat
kulturu, ptipadné nazyvanou tzv. ,klima“, byl pocit na pracovisti, coZ zpusobuje zaméteni
se na zapojeni zaméstnancl. Vytiibenéjsi a komplexnéjsi pojeti kultury vyplyva ze zmén
povahy prace. Nové formy prace vytvofily nové druhy organizaci, které odhalily kulturni
problémy, které jsou nové a odlisné. Kultura je rtiznorodad naucena struktura a praxe lidi, kteti
vedou; lidi, ktefi nasleduji; lidi, ktefi spolupracuji a buduji historii, kterd utvaii budoucnost
(Schein, 2019, s. 3-4). Béhem zivota kazdy ¢loveék patfil k vice socialnim skupinam, diky
kterym se setkdva s riznymi kulturnimi vzorci. Kulturni vzorce mohou jedince vice ¢i méné

determinovat. Hofstede vymezuje zdkladni urovné kultury nasledovng¢:
o Uroveii narodni kultury,
e uroven kultury spojend s uréitym etnikem, nabozenstvim nebo jazykem,
e uroven kultury spojena s nalezitosti k pohlavi,
e qroven kultury spojend s piislusnosti k urcité generaci,
e uroven kultury souvisejici s ptislusnosti k urcité t¥ide,
e Uroven organizaéni kultury (Hofstede, 1991).

Pojem podnikova kultura mizeme definovat na irovni makrokultury (coz jsou narody,
povolani nebo velké organizace) a na urovni mikrokulrury nebo subkultury (Schein, 2017,
s. 20). Vtéto praci se budeme zabyvat spiSe mikrokulturou. Definicemi pojmu kultura
se zabyvalo mnoho védci, avSak k obecné¢ piijatelné definici nedospéli. Bylo dusili
0 porovnani definic, které nicméné skoncilo ur¢enim nékolika kategorii definic, formulované
podle thlu pohledu jednotlivych autorti, a miry vyzdvihovani vybranych aspekti kultury.
., Charakter aspekti, které jsou v definicich zdiraziiovany, pritom souvisi jak s pristupem

Jjednotlivych autorti, tak s védni disciplinou, jejiz uhel pohledu je uplatiiovan. “ (LukaSova,
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2004, s. 17). Vsechny spolecnosti se vymezuji néjakou formou formalni struktury, ktera
zahrnuje vSechny znatelné a pravideln€ se objevujici rysy, jeZ pomahaji tvofit chovani jejich
Clent. ,, Struktura organizace predstavuje sit roli a vztahii, které mohou byt napomocny pri
zabezpecovani toho, aby kolektivni usili bylo v zajmu dosazZeni konkrétnich vysledkii jasné
organizovano. (Havrdova, 2011, s. 107). Bang dodava, Ze kultura vznikd spontanné,
dokonce 1 netimyslné€, at’ se to skupiné libi, nebo ne. Na jedné stran¢ to ukazuje na urcitou
liboviili jejiho obsahu a na to, Ze s jinou skupinou integrujici za jinych okolnosti to mohlo
dopadnout odlisn€. Na druhé strané je t€zkeé tici, kdo rozhoduje, co se stane soucasti kultury
aco ne. To zavisi na c¢lenech skupiny, ktefi jsou Casto opatrni, a dokonce neochotni
se ji ptizpusobit (Gilbert, 2018, s. 23).

1.1 Definice podnikové kultury

Podle LukaSové lze na podnikovou kulturu nahlizet ze tfi pohledd, a to z pohledu
antropologického, sociologického a psychologického. Antropologicky pristup je pievazné
deskriptivni a vybudovany na pozorovani. Je zde snaha popsat chovani urcitych skupin
a interpretovat jejich vyznamy. Na kulturu v tomto pfistupu se nahlizi jako na: ,,zpiisob Zivota
skupiny lidi, jako konfiguraci vSech vice ¢i méné stereotypizovanych vzorcu nauceného
chovani, které jsou prendsSeny z generace na generaci prostrednictvim jazyka
a napodobovani.” (Lukasova, 2004, s. 17). Zpohledu sociologie jsou pfedmétem studia
explicitni kulturni vzory, které jsou postavené na systému hodnot, nédzorti a norem. ,, Kultura
je povazovana za tridu metabiologickych prostiedkii a mechanismii specificky lidské adaptace
k vnejsimu prostiedi. * (Lukasova, 2004, s.17). A pohled psychologie se zabyva predevsim
jednotlivci. Zajimaji se tedy o rozdily v lidském chovani, v ¢innostech, ritualech, tradicich
atd. David Matsumoto ve své knize Culture and Psychology (2000) definuje jako:
, dynamicky systéem explicitnich a implicitnich pravidel, vytvoreny skupinou za ucelem jejiho
preziti, zahrnujici postoje, hodnoty, nazory a normy chovani, sdilené skupinou, ale jednotlivci
ve skupiné zvmitinéné v rozdilné mire, komunikované z generace na (eneraci, relativné

stabilni, ovsem s potencidlem ke zméné v pribéhu casu. * (Matsumoto, 2000, s. 24).

The American Heritage Dictionary definuje kulturu formalnéji, a to jako souhrn
spolecensky prenasenych vzorti chovani, uméni, ptresvédCeni, instituci a vSech ostatnich
produktd lidské prace a myslenkovych charakteristik komunity nebo populace (Kotter, 1992,
s. 4). Driskill ji definuje tak, co ,,¢lenové utvari nebo jsou socializovani do jedinecnych

ocekavani a predpokladii, které tvori platformu pro kooperaci lidi a koordinaci cinnosti. *

(Havrdova, 2011, s. 145). LukasSova kulturu chipe jako pojem, ktery oznacuje sdilené

16



a nauc¢ené¢ zpusoby mySleni, citéni a chovani, jeZ vznikaji v disledku adaptace socidlnich
skupin na vnéj§i podminky (Lukasova, 2010, s. 12). Kilmann definuje organizacni kulturu
jako ,,sdilené filozofie, ideologie, hodnoty, presvédceni, ndzory, oc¢ekavani, postoje a normy,
kterée odhaluji implicitni ¢i explicitni skupinovy souhlas s tim, jak rozhodovat a resit
problémy: jako zpusob, jak se véci u nas deélaji.“ (Kilmann, 1985, s. 5). A posledni definice,
kterd zde bude uvedena, je od Denisona, kterd zni: ,,zakladni hodnoty, nazory a presvédceni,
které existuji v organizaci, vzorce chovani, které jSou diisledkem techto sdilenych vyznamii,
asymboly, které vyjadruji spojeni mezi presvédcenimi, hodnotami a chovdanim Ccleni

organizace. (Denison, 1990, s. 27).

Ze vSech vySe uvedenych definic vyplyva, Ze podnikova kultura obsahuje nazory
a normy urcitého chovani, dané postoje k feSeni firemnich problému. Dalsi soucasti jsou
hodnoty, symboly a ocekavani, které jsou ve spole¢nosti sdileny. A pfedevsim veskeré prvky
podnikové kultury dané firmy jsou komunikovani z generace na generaci. Jediny Matsumoto

upozoriiuje na to, Ze podnikové kultury v pribehu ¢asu se mize zménit.

1.2 Vyznam organizacni kultury

Organiza¢ni kultura je spolecCenskym konstruktem, ktery ma jak teoretickou, ale také
praktickou hodnotu pro ¢leny organizaci, a to piredevS§im pro manazery a lidry. Pravé lidfi
musi do kultur ve svém podniku proniknout, pochopit ji a mit ji na zfeteli, aby mohli spravné
organizovat a smysluplné fidit. Pokud tomu tak nebude, hrozi, Ze manaZzefi budou organiza¢ni
kulturou sami fizeni (Smidova, 2011, s. 142). Na koncept organizaéni kultury je nahlizeno
jako na novy pohled, ktery je aplikovany za ucelem pochopeni organizaci. Jsou zde dva
zékladni zplsoby, jak je vymezena organizacni kultura. Jednim je interpretativni piistup
a druhym je objektivisticky pfistup. Interpretativni pristup chape kulturu jako néco, ¢im
organizace skutecné¢ je. Ddle je organizace chapana jako systém sdilenych vyznami,
zprosttedkovanych v symbolech. Za prvky kultury se povazuji veskeré rysy spolecnosti.
A objektivisticky pFistup chape kultura jako néco, co organizace skute¢né ma. Tento piistup
Vv soucasnosti pievlada (Lukasova, 2004, s. 20). Prospésny koncept pronika do aplikované
oblasti managementu a navrhuje pfistupovat ke spoleénostem jako ke kulturam, k lidem
ve spole¢nosti jako ke ¢lenim zasvécenym do kultury. Praveé skupina lidi, ktefi spolecnost
aktivné spolu utvareji v nepfetrzitych interakcich, a to kvili sdilenym zptisobiim symbolizace
a interpretace. ,, Organizacni kultura predstavuje prakticky jiz od zacatku nejen konceptudlni
ramec, ale také samostatny predmét zdjmu a analyticky nastroj spojeny s metodologii

,organizacni analyzy* ¢, diagnostiky”, respektive , auditu.” (Smidova, 2011, s. 142).
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Nektefti lidé nazyvaji organiza¢ni kulturu jako ,,pozitivni kulturu, ktera charakterizuje to, jak
jsou zaméstnanci angazovani ve své praci. Pod pozitivni kulturou si mizeme piedstavit
zadouci vyhody, elegantni a moderni designy pro kancelaiské pracovni prostory, moderni
pobidkové balicky a podobné (Schein, 2019, s. 10). Pokud firma nabizi nékterou pobidku

Z pozitivni kultury, potom bude vice atraktivngjsi pro mladé potencidlni zaméstnance.

1.3 Funkce podnikové kultury

Kotter zjistil, ze miizeme o organiza¢ni kultufe uvazovat jako o dvou urovnich, které se 1isi
Z hlediska viditelnosti a odolnosti vii¢i zméndm. Na méné viditelné trovni se kultura tyka
hodnot, které jsou sdileny lidmi ve skupiné a které maji tendenci pietrvavat v prub&hu casu,
i kdyz je dost pravdépodobné, Ze se Clenové ve skupiné méni. Na viditeln€jsi Girovni kultura
pfedstavuje vzorce chovani nebo styl organizace, k jehoz nasledovani jsou novi zamé&stnanci
automaticky povzbuzovany svymi kolegy (Kotter, 1992, s. 4). V kultufe existuje mnoho
urovni pozorovatelnosti. Kategorie jsou uspofaddny podle toho, do jaké miry bude
pozorovatel schopen vidét a citit kulturni prvky, kdyZ sleduje organizaci nebo skupinu. Mezi

funkce podnikové kultury miizeme zatadit nasledujici body:

e Pozorovatel mize sledovat zakonitosti chovani pfi interakei lidi, to znamena, ktery
jazyk pouzivaji pii interakci ve spolecnosti (naptiklad ,,D&kuji“ nebo naopak
»Nezminyjte se o tom*). Ddle se mohou pozorovat zvyky a tradice, které

se projevuji ve vSech skupinach v raznych situaci (Schein, 2017, s. 20).

e Podnikové klima je pocit pracovniki, jakym zplsobem jsou vnimany samotnou
organizaci. Je to atmosféra na pracovisti, kterd se vztahuje k mife spoluprace,

vzajemné daveéte, podpore a pratelstvi (Lukasova, 2004, s. 145).

1.4 Prvky organizaé¢ni kultury

Podnikova kultura obsahuje pozorované chovani, a ritudly, které se skupina rozhodne
pfijmout, také zastdvané hodnoty, které se rozhodne propagovat, ucebni a adaptivni struktury,
kterymi se skupina vyviji a predpoklady, které davaji smysl kazdodennimu chovani. Kultura
obsahuje 1 to, co skupina definuje jako vedeni (Schein, 2019, s. 5). LukaSova dopliyje,
ze za prvky podnikové kultury jsou nejcastéji pouzivany: zakladni predpoklady, hodnoty,
normy, postoje a artefakty, které mohou byt materialni ¢i nematerialni povahy. Nekteré

z téchto prvkl budou blize piedstaveny:
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Vyznavané hodnoty — hodnotou je to, co je povazovano v organizaci za dilezité
a respektované. Je to néco, cemu skupina i jednotlivec piikladd vyznam a snazi
se toho dosahnout (jako je kvalita vyrobku nebo cenové vedeni a bezpe¢nosti

(Lukédgova, 2004, s. 23).

Formalni ritualy a ceremonidly — , ustdlené vzorce chovani, které jsou
V organizaci udrzovany a predavany.* (LukdSova, 2004, s. 24). Také to jsou
zpusoby, kterymi skupina oslavuje klicové udalosti, které odrazeji diilezité hodnoty
nebo ,,pasaze” Cleni (jako je propagace, dokonCeni projektd, splnéni milniku;

druhou skupinou mtizou byt oslavy narozenin ¢i vano¢ni vecirky).

Normy chovani — implicitni standardy, které se vyvijeji v pracovnich skupinach.
Jsou to nepsana pravidla chovani pfijaté ve skupiné, zdsady chovéani v danych

situacich, které skupina jako celek akceptuje.

Historky a myty — historkou je pfibarveny piibéh vypravény v organizaci, ktery
se v minulosti odehrdl. Vychéazi ze skute¢né udalosti, ale Casto je piibeh jinymi
lidmi vypravén rozdilnym zplsobem. Myty jsou urcité zplsoby uvazovani
¢i vykladu, které objasiiuji zadouci ¢i nezadouci chovani v organizaci. Nemaji
raciondlni zalozeni, vznikaji spiSe ztoho divodu, ze lidé potfebuji néCemu verit

(Lukasova, 2004, s 23-25 a Schein, 2017, s. 20).

Kulturni prvky jsou povaZovany za nejjednodussi strukturdlni funkéni slozky, které

prezentuji zakladni skladebni komponenty kulturniho systému (Lukasova, 2010, s. 18).

K tomu Schein dodava, ze pevné zastava presvédceni, hodnoty, normy atd. Zpét K artefaktiim,

které jsou soucasti Scheinova modelu. Scheiniv model kultury (viz Obrdzek 1. Scheintv

model kultury) poskytuje urCitou kontrolu na nepolapitelnosti kultury, a navic je zvlasté

dalezity pro bezpecnost. V modelu rozliSuje tfi arovné kultury podle toho, do jaké miry jsou

jeji projevy pro vnéjsi okoli viditelné. Zminénymi tfemi urovnémi jsou:

Artefakty (Artifacts) — je prvni vnéjsi vrstva, ktera je pro okolni prostiedi jasné
viditelnd, ale nelze je pfimo prevést na zakladni kulturu, tfebaze mohou byt jejim
vyjadfenim. Tuto vrstvu lze nejsnaze ziskat a miZze fungovat spiSe jako fasdda nez
jako kulturni vyraz (Gilbert, 2018, s. 23). Artefakty mizeme mit hmatatelné
a nehmatatelné. Za artefakty materidlni povahy se obvykle povazuje architektura
budov a materidlni vybaveni firem. Dale produkty, které organizace vytvafeji,
vyro¢ni zpravy a propagacéni broZzury firem. Artefakt nemateridlni povahy
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pfedstavuje organizani mluva, historky a myty, firemni hrdinové, zvyky, ritudly
a ceremonialy. N&ktefi autofi sem fadi 1 symboly, které naptiklad zahrnuji logo

firmy (Hofstede, 1991).

Hodnoty (Espoused values) — je druha vrstva Scheinova modelu. Vyjadiuji
obecné preference, které se promitaji do rozhodovani spole€nosti. Vyskytuji
se V postojich, které lidé ve spolecnosti obsazuji. V tom, co pokladaji za dobré
¢iSpatné. Ale pro individualni hodnotovy systém cloveéka determinuje to,
co je dulezité pro né&j osobné. ,, Organizacni hodnotou miize byt napr. spokojenost
zakazniku, spokojenost pracovnikii, zodpovédnost viici Zivotnimu prostredi,
vzajemnd spoluprace. *“ (Lukasova, 2010, s. 21). Gilbert ve své knize zastava nazor,
ze zadna organizace nebude vetejné tvrdit, Ze se nestara o bezpecnost. Zatimco
»hulové nehody“ nebo ,bezpecnost je nasi prvni prioritou”, mize byt jejich

maximem, avSak kazdodenni realita mize ukazat opak (Gilbert, 2018, s. 24).

Predpoklady (Basic assumptions) — jsou tieti vrstvou, které piedstavuji nejhlubsi
rovinu, ktera zahrnuje netimyslné a pro Ucastniky kultury naprosto samoziejmé
myslenky a nazory. Jsou to zafixované ptedstavy o fungovani reality. ,, Vzhledem
K tomu, ze obsah zakladnich presvédceni je nevédomy a z pohledu clenii organizace
samozrejmy, je velmi obtizné identifikovatelny.“ (LukasSova, 2010, s. 27). Mizeme
si pod predpokladem predstavit napiiklad to, Ze ,,Lidem ve firmé& se da véfit* nebo

naopak ,,Lidem ve firm¢ se neda vefit™ (Lukasova, 2004, s. 23).

Artifacts

b4

Espoused values

Obrazek 1: Scheintiv model kultury
Zdroj: Gilbert, 2018, s. 24
20



1.5 Typologie organizac¢ni kultury

Konstrukce typologii je jednim z nastroju, ktery védci vyuzivaji k tomu, aby roz¢lenili,
uspofadali a zptehlednili komplikovany obsah socidlni reality. Vyvoj typologii je pomérné
populdrnim pfedmétem v oblasti organiza¢ni kultury. Ohledné vyvoje se zajimaji badatelé jiz
po n€kolik desetileti. Vyznam sestavenych typologii je dvoji: teoreticky — mapuje typické
obsahy organiza¢ni kultury, které se mohou svyvojem podnikatelského, trzniho
¢i technologického prostfedi ménit a prohlubuji tak védecké poznani v dané oblasti;
prakticky — Umozfiuje manazerim v praxi srovnavat obsah kultury jejich spole¢nosti
s typickymi ptipady, které existuji v realité, coz jim umozni sndze poznat a rozumét obsahu
kultury (Lukasova, 2004, s. 75). Smidova dodava, ,jisté zmateni tak vndasi do pojmu
organizacni kultury také ruznost antropologickych a sociologickych pojeti kultury, ze kterych
riizné smery, Skoly a autori vychazeji. V nejobecnéjsim vymezeni se jednd o Ctyri typy pojeti
kultury: adaptivni, kognitivni, symbolické a strukturdlni.” (Smidova, 2011, s. 143). Clanek
Typologie firemni kultury potvrzuje, Ze v soucasné odborné literatufe existuje mnoho
typologii organizacnich kultur. Dale tvrdi, Ze je nutné zdUraznit, ze kazda spolecnost a jeji
kultura je charakteristicky odlisna. I pfesto maji firmy nékteré spolecné prvky, pomoci
kterych je muzeme zaradit do jedné z nize uvedenych typologii (PospiSilova, 2018).
Typologie organizacni kultury ndm umoziuje takzvané ,.Skalovat“ zpracovdni novych
informaci tim, Ze umoznuje zafadit pozorovani chovani jednotlivet nebo skupin do vzorcil,
které tvori cely model kultury. Typologie maji i své nevyhody, kterymi jsou: jejich
abstraktnost, ze adekvatné¢ neodrazeji realitu od daného souboru pozorovanych jevi,
a jednoduchost, snadno oklamou (Schein, 2019, s. 74). LukaSova ve své knize Organizacni
kultura (2004) predstavuje tfi nejzndméjsi typologie, které byly v literature publikovany, tyto

typologie jsou nize pfedstaveny.

1.5.1 Typologie formulované ve vztahu k organiza¢ni strukture

Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho byla pravdépodobné prvni typologii firemni
kultury, ktera byla vydana v roce 1972. Tato typologie se stala vseobecné znamou a obsahuje
Ctyfi zakladni typy, které vymezil Harrison a o par let pozdé€i byly jeho mySlenky
rozpracované Handym v knize Understandig Organizations. Do vymezenych typii spada
kultura moci, kultura roli, kultura ukolii a kultura osob (viz. Obrazek 2: Schématické

znazornéni firemni kultury) (Lukasova, 2004, s. 76)
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kultura moci kultura Gkoll (vykonu)

m

kultura roli kultura osob (podpory)

Obrazek 2: Schématické znazornéni firemni kultury

Zdroj: Lukésova, 2004, s. 76
Kultura moci — zde ma dominantni postaveni jedinec, ktery je v centru firmy,
je povazovan za toho, co vSechno vi. Autorita je zde mnohdy postavena
na strachu. Struktura této kultury ptedstavuje pavucinu, kde jeji vlakna vedou
ze sttedu a pfedstavuji silu a vliv. Tato kultura je typickd pro financni

podniky.

Kultura roli — pfedstavuje stavbu, kde pilife znazornuji funkce a specializace.
Je zaloZena na pravidlech, postupech, normach, planech, logice a racionalit¢.

Kultura roli je ¢asto oznacovana za byrokratickou.

Kultura dkoli — zaméiuje se na vypliovani tkol a na dosazeni vysledkii,
cili a realizaci projektii. Cilem vedeni je sestavit takovy tym, ktery bude
schopen plnit cile spolecnosti. ,, Dulezitym motivacnim faktorem je radost

a uspokojeni z udeélené prace.

Kultura osob — v centru déni je jednotlivec. Ve spole¢nosti jsou pratelské
vztahy, nikdo v této kultufe nedominuje. Timto typem muzZe byt organizace,
kterd wvznikla spojenim jednotliveli a sdileni jejich nakladti na provoz,

vybaveni a podobné¢. Jsou to naptiklad pravnici a Iékati (PospiSilova, 2018).
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Typologie F. Trompenaarse zakladem této typologie jsou dvé dimenze: orientace
na ukoly X orientace na vztahy a hierarchie X rovnost. Propojenim téchto dvou dimenzi
nasledné vznikaji Ctyfi typy kultury, kterymi jsou: rodina (orientace na moc); Eiffelova véz
(orientace na role); fizena stfela (orientace na projekty); inkubdator (orientace na seberealizaci)

(LukaSova, 2004, s. 78).

1.5.2 Typologie formulované ve vztahu k vlivu prostiedi

Do této skupiny typologii se fadi typologie podle T.E. Deala a A.A. Kennedyho, typologie
R.E. Quinna a jeho spolupracovniki a typologie R.E. Milese a C.C. Snowa. Typologie Milese
a Snowa je ,,jinou typologii, ktera byla vyvinuta s ohledem na zpiisob adaptace organizace
na vnéjsi prostredi. “ (Lukéasova, 2010, s. 107). Autofi této kultury rozlisili tfi zékladni druhy
organizaci: pruzkumnik, obrance a analyzator. Typologie R.E. Quinna a jeho
spolupracovnikll je zaloZzena na modelu soupeficich hodnot. Tento model obsahuje dvé
z4sadni dimenze, propojenim téchto dimenzi vznikly c¢tyii druhy organizacni kultury,
dimenzemi jsou flexibilita X kontrola a interni X externi zaméfeni (viz Obrazek 3: Model
soupeticich hodnot. ,, Typy kultury, které pomoci uvedenych dimenzi autori vymezili, oznacili

Jjako kulturu klanovou, hierarchickou, adhokratickou a trzni. ** (Lukasova, 2010, s. 107-108).

flexibilita
klanova adhockraticka
kultura kultura
interni zaméfeni externi zaméfeni
a integrace a diferenciace
hierarchicka trzni
kultura kultura

stabilita a kontrola

Obrazek 3: Model soupefticich hodnot
Zdroj: Lukésova, 2010, s. 108
Typologie T.E. Deala a A.A. Kennedyho je kultura, jez je nejvice ovlivnéna S$irSim
socialnim a podnikatelskym prostiedim, v kterém podnik funguje. Autofi prostudovali mnoho
firem a dosli k zavéru, Zze je mozné urcit Ctyfi zakladni charaktery kultury, které determinuji
dva zakladni aspekty trhu — mira rizika a rychlost zpétné vazby ze strany trhu (Vyvrasova

a Seitl, 2016). Mezi ¢tyti druhy kultury patii:
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e Kaultura drsnych hochu — piSe se o ni, Ze je svétem individualistii. Je zde zvykem
absolvovat velké riziko, ale vyzaduji rychlou zpétnou vazbu, zda jejich aktivity
byly tspésné nebo ne. Tyto kultury jsou mladé a rychlé, zamétené na takzvané

,,vSechno nebo nic®.

e Kultura tvrdé prace — je zde kladen dlraz na aktivitu, iniciativu a tymovou
spolupraci s legraci a zabavou. Typickd pro spolecnosti, kde pii jejich podnikani
je mala mira rizika a rychla zpétna vazba. Mnohdy se jedna o kulturu prodejnich

organizaci.

o Kultura sazky na budoucnost — nejcastéji se vyskytuje v podnicich, kde jsou
rizika rozhodovani velkd, ale zpétna vazba velmi pomala. Jak uz ze samotného
nazvu kultury vyplyva, je zfejmé, Ze spolecnosti zjisti az za nckolik let, zda
investované financni prostfedky byly pro dany projekt spravné vynalozeny nebo ne.

Tento typ kultury mohou mit letecké nebo naftatské spolecnosti.

e Procesni kultura — v této kultufe se pracovnici soustfedi spiSe na to, jak véci
d¢€laji, nez na to, co délaji. Maji zde nizké riziko a malou az témét Zadnou zpétnou
interakci. Tento typ kultury je typicky pro banky, pojistovny nebo statni spravu.

(Lukégov4, 2010, s. 105-106).

1.5.3 Typologie formulované ve vztahu k chovani organizace

Predeslé dvé skupiny typologii byly zaméteny spiSe na ,postizeni obsahovych
Charakteristik organizacni kultury v souvislosti S organizacnimi strukturami ¢ urcitymi
aspekty strategickeho chovani.” (LukaSova, 2004, s. 84). Tuto typologii mizeme snadno
chapat jako vzdjemné chovani pracovniki mezi sebou a vi¢i své vlastni organizaci.
Typologie formulovanou ve vztahu k organiza¢ni struktufe vypracovali R. Goffee a G. Jones
(Goffe a Jones, 1998, s 28). ,,Jejich pristup postihuje obsah kultury organizace z hlediska
vztahit a jejich diisledkiim pro organizaci. “ (Havrdova a spol., 2011, s. 110). Techlova a spol.
Z knizky Organiza¢ni kultura v socidlnich sluzbach piekladaji zaklad této typologie jako
»Krychle 28%, kde hlavnim motivem jsou sdilené cile a spole¢né tkoly, které by mély pfinést
uzitek celé spole¢nosti (Havrdova a spol., 2011, s. 110). Krychle 2S (viz Obrazek 4. Model
organizacni kultury "krychle 2S") nese dvé hlavni dimenze — sociabilitu a solidaritu. Pod
sociabilitou si mizeme predstavit miru piatelstvi mezi ¢leny organizace. A solidarita je

chapana, jako soudrznost organizace, ktera vychazi z rozumu (Goffee a Jones, 1998, s. 28).
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nizka solidarita vysoka solidarita

nizka sociabilita fragmentarni namezdni

vysoka sociabilita sitova pospolita

Obrazek 4: Model organizac¢ni kultury "krychle 2S"

Zdroj: Vlastni tvorba — inspirace Havrdova a spol. 2011, s. 111

Dalsi typologie, kterou mizeme zafadit do této skupiny je Kompasovy model (The
Compass Model, zkracen¢ TCM), ktery sestavila americka autorka W. Hall. Autorka
ji oznacuje jako typologii kulturnich styli chovani, ktera prezentuje charakteristické vzorce
chovani. Tyto vzorce se objevuji jak v rdmci narodnich kultur, tak v ramei kultur jednotlivych

spole¢nosti (Lukasova, 2004, s. 84-85).

1.6 Vedeni pracovniku

Proaktivni pokorné vedeni multikulturni jednotky je klicové ve dvou dimenzich: prvni
dimenze je, ze vedouci jednotky musi vyvinout zptsoby, jak stimulovat otevienou
komunikaci kolem ukold, které maji byt provedeny; a druhd dimenze tika, ze vedouci musi
vytvorit klima, ve kterém jeho autorita neni prekdazkou komunikace. (Napiiklad musi byt
v potadku, kdyz podtizeny tika $éfovi véci, které samotny $éf déla Spatn€) (Schein, 2019,
s. 171). Ti, ktefi se snazi o vysSi postaveni, tim zptasobem, aby dosahli na vSechny vyhody
bez vudcovskych povinnosti, jsou slabi a mohou maximalné ziskat status alfa. Vidci
se stanou az tehdy, kdy pfijmou odpovédnost za ochranu lidi ve své péci (Sinek, 2015, s. 86).
Mezi vid¢imi styly mizeme nalézt nékolik typii podle riizného druhu orientace na podiizené.

Zde bude piedstaveno nasledné troj¢lenné déleni:

e Autokrativni styl — ukoly jsou zde formulovany samotnym vedoucim, ktery
je provadi bez konzultace se skupinou a piidéluje je k provedeni bez diskuse.
Nekomunikuje s podtizenymi o cilech, které sam vedouci sleduje a k realizaci

pouziva ptredevsim sankce.

e Demokraticky styl — tento styl je nejvice optimalni, protoze vedouci ptidéluje
tikoly a plni vSechny fidici funkce az tehdy, kdy je zkonzultuje s pracovniky. Casto

komunikuje s podfizenymi a formuluje s nimi cile.

e Liberalni styl — zde je vedouci pracovnik utlaovan svymi podiizenymi. Vedouci

pracovnik se nelcCastni a vyhyba se rozhodovani. Vedouci svym podiizenym
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nechava velky prostor, jelikoZ jim nezasahuje do ¢innosti, ani neprovadi kontrolu

(ValiSova, 2008, s. 112).

Vudce spoleCnosti vytvari pracovni prostfedi, které vyhovuje pfirozenosti lidi, ale
,,heobétuji dokonalost nebo vykon, kvilli tomu, Ze stavéji lidi na prvni misto. (Sinek, 2015,
s. 30). Kazdy vidce po dobu vedouci funkce je nucen informovat, rozhodovat, povzbuzovat,
trestat, chranit a reprezentovat. Manazefi jsou hlavou prosperujici spole¢nosti (ValiSova,
2008, s. 110-111). Zatimco manazefi ziji v kultufe, lidfi ji vytvafeji a méni. Nicmén¢, neni
V rozporu, ze viudci nejsou zdrojem kultury. Jde o to, Ze pokud je pro viidce néco dulezité,
zavede struktury, které jsou nezbytné k zajisténi pozadovanych vysledkt. A lidii vytvareji
struktury, které se stavaji soucasti organizace (Gilbert, 2018, s. 41). Role lidra je vyznamna,
jelikoz umi udrzovat a upevnovat stavajici kulturu v daném podniku. Mezitim viidei definuji
zakladni hodnoty kultury (Schein, 2017, s. 101). Lidii v opravdu velkych podnicich
nepovazuji pracovniky za komoditu, kterou je nutno fidit, aby pfispéli ke zvySeni piijmu.
Komodita, kterou je tfeba fidit, jsou penize, aby lidem v organizaci pomahaly rist. Je smutné,
Ze manazefi Casto vnimaji zaméstnance jen jako prostfedky k navySeni cisel. Sinek
charakterizuje dobrého lidra tim, ,,Ze se vyhyba publicité a misto toho vynaklada cas
a energii, aby udélal, co je treba udelat, aby podporoval a chranil své lidi.” Pokud
zameéstnanci citi pocit bezpeci, potom nabizeji vlastni ,krev, pot a slzy®“, aby se vize lidra
naplnila (Sinek, 2015, s. 87). Silni a efektivni lidfi se nechavaji vést budoucnosti, kterou
si pieji. Cim déle lidrovi zalezi na budoucnosti, tim déle vytrva a bude mit i podobny vliv
na ostatni (Radcliffe, 2012, s. 22). Spatné kultury rodi $patné vidce, ve slabé kultuie
se to¢ime zady k délani ,,spravné véci ve prospéch délani ,,véci, kterd je dobrd pro mé&*

(Sinek, 2015, s. 158).

Hlavnimi rozdily mezi lidry a manazery jsou, Zze lidr ma nésledovniky, vudce
ma podfizené. Lidr usiluje o zménu a uskutectiuje vizi, manazer preferuje stabilitu a plni
ukoly. Lidr vyuziva osobni charisma a rozhoduje se srdcem, viidce vyuziva formalni autoritu

a rozhoduje se rozumem.
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2 Teoretické vymezeni problematiky odpovédného managementu

Spolecenska odpovédnost firem je téma, které se vyviji uz pres tfi Ctvrt¢ stoleti.
Globalizace se stala pievratnym okamzikem spole¢né s konzumerismem, coz byl jev, ktery
s sebou nesl a nadale s sebou nese poskozovani prirodnich zdroji. Stejné tak s tim se objevuje
stale vétsi potfeba pecovat o prirodu a respektovat své okoli a lidi v ném (Koudelkova, 2022,
s. 15). Nicmén¢ konceptualizace zde je velmi odlisna, protoze je i rizné pozadi myslenkovych
vudct. ,, Napriklad Henry Mintzberg popsal odpovedné rizeni jako znovunastoleni rovnovahy
ve spolecnosti a Nancy J. Adler vidi odpovédné rizeni jako odpovédné vedeni. " Odpoveédny
management také zndmy jako responsible management (dale jen RM) by se mél zabyvat
urCitymi strategiemi, taktikami nebo akcemi, kter¢ by méli manazefi aplikovat pfi feSeni
odpovédnosti, zavazki a povinnosti podniku vii¢i spole€nosti a zii€astnénym strandm. Na RM
muzeme nahlizet ze dvou hlG pohledu, prvnim dhlem je makro pohled, ktery zahrnuje
odpovédné vedeni, fizeni a dohled nad spolecenskymi, vefejnymi a zainteresovanymi
zalezitostmi spole¢nosti, véetné udrzitelnosti, podnikatelské etiky a CSR, stejné tak i dalSich
souvisejicich konceptll, jako je korporatni obcanstvi, vytvareni sdilené hodnoty. PiedevSim
to zahrnuje fizeni Cinnosti, které pfesahuji hranice mezi organizaci a prostiedim jejich
zainteresovanych stran. Druhym uhlem pohledu je na mikrourovni, ktery zahrnuje RM fizeni
cilt, funkci a procest souvisejicich s organizaci samotnou a cleny organizace, ktefi maji

odpovédnost za implementaci vyjmenovanych zalezitosti (Laasch, 2020, s 56-57).
Bowena k odpovédnosti motivovaly otazky, mezi které patfi:
e Jakou odpovédnosti maji podniky pozitivnim zplisobem piispivat spole¢nosti?
e Jaké vyhody lze ziskat z nadSen¢jSiho prevzeti téchto povinnosti?

e Jaké praktické kroky by mohly byt podniknuty, aby podniky piikladaly vétsi vahu

témto odpovédnostem pii svém rozhodovani?

Tyto otazky zlstavaji aktudlni i dnes (Beal, 2014, s. 1). Duane Windsor zdlraznuje,
ze kliCova otazka od Bowena se tykala toho, zda zajmy obchodu a spole¢nosti dlouhodobé
splyvaji. Tato otdzka je zvazovana v soucasném i budoucim kontextu. ,,Zdd se, Ze v soucasné
akademické literature a manaZerskych ndzorech na osvédcené postupy existuji anti-
odpovédné trendy. Tyto trendy vsak vyvolavaji znacné pochybnosti o budoucim postaveni

teorie a praxe spolecenské odpovédnosti firem. “ (Windsor, 2001).

27



Jeden z nastroji, ktery odpovédny management pouziva je CSR (Corporate Social
Responsibility). Je to koncept, ktery zaclenuje ekonomicka, socialni a ekologicka hlediska
do podnikatelské aktivity. Tento zdvazek mohou firmy provadét zcela dobrovoln€. A prave
dobrovolnost vede k tomu, ze CSR nema vymezené hranice, coz nechava prostor k odlisnému
chédpani pro rtizné zainteresované strany. Ve firemni ¢innosti se tento zadvazek vyskytuje jiz
nékolik desitek let a vyskytuje se ¢im dal Castéji (KasSparova, 2013, s 30). Ztoho duvodu
Vtéto praci bude na odpov€dny management nahlizeno jako na CSR. Dal§imi ndstroji
odpovédného managementu, které uvadi Dytrt ve své knize Odpovédny management —
inovace Vv podnikani a vefejné sprave, jsou etické kodexy, etické vzory a vzdélavani v oblasti
podnikatelské etiky, které se fadi mezi tradi€ni. A za moderni néstroje se povaZuje eticky
a socialni audit, etické vybory a ufad ombudsmana pro etiku (Dytrt, 2012, s. 20). Tetfevova
dodava, ze se do etické odpovédnosti mize fadit i jmenovani divéryhodné osoby pro oblast
etiky (Tettevova, 2017, s. 98). ,,Etické chovani a rozhodovani je zdakladem pro odpovédné
chovani jednotlivcii i podnikatelskych systéemut nebo dobrocinnych aktivit“, jak uvadi Dytrt
ve své knize Odpovédny management. K etickému chovani piiklada myslenku: Kdyby
manazeti skutecné dodrzovali zdkony a nevénovali vétsi pozornost jejich obchéazeni, kolika
etickym problémim a obchodnim skandalim by bylo zabranéno (Dytrt, 2015, s. 31). Dalsi
nastroj, ktery mize odpovédny management vyuzit je nastroj PCMM (Portable, continuous,
miniature and modular). Tento nastroj odrazi bézné chapani ekonomickych trhli, umoznuje

spojit individualni chovani s vysledky skupiny nebo systému (Beal, 2014, s. 40).

2.1 Odpovédné chovani se firmam vyplaci

Chce-li se firma chovat odpovédné, musi zjistit své nedostatky a ptilezitosti. Dale
nesmi zapomenout na to, co se od firmy oc¢ekava. Tudiz, je-li firma zaméfena na vyrobu
obuvi, bude se zabyvat kvalitou obuvi. Dillezit¢ je také zapojit zajmovou skupinu, protoze
s sebou nese fadu vyhod, piedevsim je to skv€ly zdroj inspiraci a inovaci. NezZ se rozbéhla
svétova financni krize, nejrychleji rostoucim trendem v podnikatelskem sveté byl priklon
k spolecenské odpovédnosti firem. Ekonomickd krize tento trend jesté urychlila. Svet
jednoznacné pochopil, Ze bezohledna honba za ziskem madlem vedla k uplnému kolapsu
globalniho financniho a ekonomického systému.* (Jones, 2014, s 19-20). Firmy v soucasné
dob¢ si uvédomily, ze cesta k dlouhodobému tspéchu jiz neni ziskovost za kazdou cenu, ale
zpusob zménit své provozni postupy. Krize podpofila ocekdvani spotiebitelii, ze to,

co si firmy berou ze spole¢nosti, by mély i vracet ve stejném rozsahu (Jones, 2014, s 19-20).
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Spolecnosti si v posledni dobé¢ stale vice uvédomuji, ze museji byt vice zodpovédné
vuci svému okoli. Spolecenskd odpovédnost prinasi firmam nejen dobry pocit a prestiz, ale
I metitelné ekonomické benefity. Dale piispiva ke spokojenosti jejich zaméstnanct. Dle
pruzkumu firmy Ipsos, ktery probéhl v roce 2019 je spolecenskd odpoveédnost zaméstnavatele
dulezita pro 78 % lidi (Zpravodajstvi24, 2020). Zavadéni principi konceptu CSR do firmy
ptredstavuje povinnost zahrnout ji i do zakladnich firemnich hodnot, podnikatelské strategie
a procest na rtiznych Grovnich spole¢nosti. Princip konceptu by se m¢l vyuZzivat v kazdodenni
firemni praxi a jejich cile by mély byt propojeny, coz ndsledné mulze firmam piinést

synergicky efekt a umozni ziskat tak konkuren¢ni vyhody. Do téchto vyhod mlizeme zatadit:
e Dand firma bude nejvyhledavanéj$im zaméstnavatelem,
e firma bude vice piitazlivéa pro investory,
¢ na firmu bude nahliZeno v pozitivnim obrazu v o€ich vefejnosti,
e vzroste rust prodeje a loajalita zdkaznikd,

e firm¢ se otevie moznost navazani novych partnerskych vztaht

(Kasparova, 2013, s. 45).

Clanek Spoleéenska odpovédnost se firmam vyplaci potvrzuje, Ze prostiednictvim
spolecensky odpovédnému chovani spolecnosti zvysuji svoji hodnotu. Odpovédny podnik
zvladne snizovat své naklady prostfednictvim ekologickych uspor (energie, vody, materialu),
recyklace. Dale je schopen inovovat, oslovit a podrzet si dobré zaméstnance a vyuZit z toho
plynouci konkurenéni vyhody. Dale firma dokaze flexibiln€ reagovat na legislativni zmény,
které se budou v souvislosti s udrzitelnosti zavadét. A také je atraktivnéjsi pro zahrani¢ni
obchodni partnery a investory (Zpravodajstvi24, 2020). I jiny vyzkum, ktery probéhl v lété
roku 2006 instituci Transparency International — Ceské republika, ukazal, Ze osloveni zastupci
firem pozoruji pfinosy odpovédného chovani piedev§im v jeho dlouhodobém pozitivnim
efektu, jako je napiiklad konkuren¢ni vyhoda, dobré jméno firmy, snaz$i spoluprice
s obchodnimi partnery i zaméstnanci, ale také vyssi zisk a spole¢ensky piinos (Kasparova,

2013, s. 17).
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2.2 Pristupy k odpovédnému managementu

Jak uz bylo vySe zminéno, kazda firma muaze mit jiny pfistup k CSR, protoze pro
kazdého to mlize znamenat trochu néco jiného. Nékdo myslenku spolecenské odpoveédnosti
chépe jako takovou. Nékdo jiny tuto myslenku chépe jako etické chovani. Nékteré teorie jsou
propojeny kombinaci riznych pfistupti. V nékterych spolecnostech se ujal pojem CSR
a vznikaly tak i pozice pro CSR manazera, ktery mél pozdé€ji na starosti celé CSR oddéleni.
Naopak Vv jinych spole¢nostech se ujalo novodobé&jsi vyjadieni a zacal se pouzivat pojem
sustainability manazer (Koudelkova, 2022, s. 29 a 46). ,, Podstatou aplikace principu dobrého
Fizeni je uprava vztahii vilastniku a manazeri, jakoz i vztahu s ostatnimi zajmovymi skupinami,
vymezeni jejich kompetenci, struktury statutdarnich organii spolecnosti a vyvoj vizeni a spravy
podnikii, a to transparentni formou s kontrolnimi mechanismy a vymahatelnosti stanovenych
pravidel. “ (Tettevova, 2017, s. 48). Podstatnym cilem dobrého fizeni by mélo byt pfijimani
vrcholového cile firmy na vSech pracovnich urovnich, jak ze strany manazert, tak i ze strany

vlastniki (Tetfevova, 2017, s. 48).

2.3 Historie CSR

Spolec¢enskd odpovédnost firem méa dlouholetou historii, jeji pocatky se datuji
uz od 19. stoleti. ,,Tehdy majitel oceldrské spolecnosti a vyznamny filantrop Andrew Carnegie
zacal verejné zastdvat nazor, Ze uspesni a bohati jedinci maji moralni povinnost podelit
se 0 plody své prdace stemi méne uspésmymi a nemajetnymi.” (Jira, 2021). Dokonce
I v Ceském podnikatelském prostfedi mizeme nalézt prvky CSR, a to jiz v mezivalecném
obdobi v prvni poloving 20. stoleti. Co se ty¢e vyuzivani principli spolec¢ensky odpovédného
podnikéni, je nejcastéji spojovana osobnost Tomase Bati, ktery byl zakladatelem obuvnického
podniku. V némz vyuzival vSechny spoleCensky odpovédné aspekty, aniz by v tu dobu byla
néjakad definice (KasSparova, 2014, s. 80). Problematika konceptu CSR od této doby byla

zkoumaéna riznymi teoretiky.

Zlomovou situaci v 30. letech 20. stoleti, konkrétn¢ roku 1953 bylo, kdyZz Howard
Bowen vydal knihu s nazvem ,,Social Responsibilities of the Businessman®, kde byla poprvé
stanovena definice CSR. V které uvadi, ze: ,,K zdvazkiim podnikatele patri realizovat takové
politiky, cinit takova rozhodnuti a sledovat takové smeéry jednani, které jsou zddouci
Z hlediska cilii a hodnot nasi spolecnosti.“ (Tettevova, 2017, s. 18). Dale Bowen ve své knize
uvadi jedenact makroekonomickych cill, kterymi jsou: vysoké Zivotni troven, ekonomicky
pokrok, ekonomicka stabilita, osobni bezpec¢nost, pofadek, spravedlnost, svoboda, rozvoj

jednotlivee, zlepSovani komunity, narodni bezpe¢nost a osobni integrita (Beal, 2014, s. 33).
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Bowen je proto povazovan za otce spolecenské odpovédnosti firem. Koncept pochazi
z anglického souslovi Corporate Social Responsibility, zkracené¢ CSR. Definice vymezujici
zakladni nastin konceptu CSR vznikaly od 60. let 20. stoleti. Napiiklad definice z roku 1960
od Davise ptedstavuje: ,,Rozhodnuti a aktivity podnikatelii, jez jsou c¢inéna z duvodu, které
alespon castecné presahuji primé ekonomické ci technické zdajmy firmy*. Dalsi definice, ktera
stoji za zminku, zni nasledovné: ,,Myslenka spolecenské odpovédnosti vyjadiuje, Ze firma
nema pouze ekonomické a pravni zavazky, ale rovnéz urcitou odpovédnost viici spolecnosti,

a to nad ramec téchto zavazku*, kterou vyty¢il McGuira v roce 1963 (Tetfevova, 2017, s. 18).

Ve druhé poloviné 60. let 20 stoleti v ramci CSR se zacal vyskytovat aspekt
zainteresovanych stran, tedy se zafalo pfemyslet nad tim, vi¢i komu ma byt firma
spolec¢ensky odpovédnd. Nézory na to, jak aplikovat spolecenskou odpovédnost se ruzni
(Tetfevova, 2017, s. 18). To potvrzuje fakt z knizky od Beala, kde stoji: ,,jak rekl jeden
ucenec, tento termin je skvely, znamena néco, ale ne vidy totéz, pro kazdého. Jiny védec
tvrdil, ze CSR by méla byt povazovana za ,,identifikujici znacku*, ale nikoli za teoreticky ani

empiricky zivotaschopny konstrukt. © (Beal, 2014, s. 60).

2.4 Koncept CSR

Howard R. Bowen byl jednim z prvnich autort, ktery se vénoval problematice CSR.
Nicméné vétsina lidi spojuje koncept CSR ptedevsim s Archie B. Carroll, ktery napsal mnoho
odbornych knih ohledné této problematiky. Z tohoto divodu je Carroll povazovan za otce
CSR. Dale sestavil znamou pyramidu (viz. Obrdzek 5:Carrollova pyramida, ktera se stala
vzorem pro mnoho teoretickych pfistupti ke spolecCenské odpovédnosti. V této pyramidé se
vyskytuji ctyfi oblasti spole¢enské odpovédnosti firem. ,, Ekonomicka oblast se tedy soustredi
na ziskovost firmy, pravni oblast zabezpecuje protikorupcni jednani a naslouchani pravu,
eticka oblast slouzi jako zdavazek ktomu chovat se podle pravidel a posledni oblast,
filantropickou, miiZzeme prirovnat k tzv. dobrému obcanovi.* (Koudelkova, 2022, s. 16). Beal
dodava, ze zdkladem pyramidy je ekonomicka odpovédnost. I kdyZz jsou podniky ve svém
jadru navrzené tak, aby byly fizeny potencidlem zisku. Dal$i odpovédnosti jsou zavislé na
tom, jestli podnik nejprve splnil své ekonomické povinnosti, protoze pokud je nesplni, nebude
schopen pokracovat v provozu. Spole¢nosti by si méli uvédomit, Ze existuje neustala souhra
mezi pravni a etickou urovni, jak se vyvijeji spoleCenskd o¢ekavani a méni se zdkony (Beal,

2014, s.10).
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Filantropie

Eticka odpovédnost

Pravni odpovédnost

Ekonomickd odpovednost

Obrazek 5:Carrollova pyramida
Zdroj: Koudelkova, 2022, s. 16
Na zéaklad¢ pyramidového modelu CSR by spolec¢nosti mély zacit ekonomickou
odpovédnosti a poté pracovat na splnéni pravnich a etickych povinnosti, dokud se nedostanou
na vrchol, kde mohou fesit filantropické povinnosti (Beal, 2014, s.10). Nicmén¢ firemni praxe
nevychazi z CSR Pyramidy, ale z principu Triple Botton Line, ktery definoval Elkington.
Tento piistup se stal jednim z neoblibenéjSich a nejpouzivanéjsich, a to z divodu pro jeho
jednoduchost a vystiznost. Termin Triple Bottom Line do ceStiny pieloZzime jako troji
zodpovédnost nebo také jako tfi pilite CSR, ziidka se setkdme s pojmenovanim 3P (People,

Planet, Profit), anebo 3E (Economy, Environment, Ethics-Equity) (Koudelkova, 2022, s. 16).

Koncept CSR je jakysi zplsob, jak se podniky snazi vychylit se nad rozsah
ekonomickych cilii a brat v potaz také etické, environmentalni a socialni aspekty své aktivity.
TudiZ neni jen dobrym umyslem, ale ma vyznamny uU¢inek na podniky i na samotné
spolecnosti. Podnik, ktery se angazuje v ¢innosti CSR, se tak mtlize oznaCovat
za duveéryhodnou a oddanou spole¢nost, z pohledu svych zakazniki a zaméstnanct (CSR,
2023). Dalsi myslenkou je, Zze podniky maji ptispivat k ekonomickym vysledkim, které
spliuji spolecenskd ocekavani. A to tak, ze bude snaha sladit individualni a kolektivni zajmy.
Dale to je o tom, jak firmy sladi své hodnoty a chovéni s domnénkami a potiebami
zucastnénych stran (jako jsou: zakaznici, investofi, zaméstnanci, dodavatelé, komunity).
Koncept CSR pozaduje, aby spolecnosti fidily ekonomické, socialni a environmentalni
dopady svych aktivit s cilem maximalizovat vyhody a minimalizovat nevyhody. Na CSR
by nemélo byt nahlizeno jako na jedinou myslenku, ale spiSe jako na ,,zastfeSujici” pojem,

ktery spojuje fadu rtiznych piistupil, které se zabyvaji vztahem mezi podnikanim a spole¢nosti
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z pohledu podnikani (Beal, 2014, s. 5). Ackoli kazda definice razi lehce jinou myslenku,
je ziejmé, ze koncept CSR je dobrovolny zavazek firem, chovat se odpovédné k vnitinimu
I vngj§imu okoli, a to voblasti ekonomické, socialni a environmentalni (Které jsou
rozvinuty nize). Tuto mySlenku potvrzuje 1 Alexandr Dahlsrud, ktery chtél nalézt jednotnou
definici pro pojem CSR a proved| analyzy desitek definic tohoto konceptu a urcil tak pét
zékladni oblasti, které se v definicich objevovaly nejcastéji. Do téchto oblasti patii:
environmentalni, socialni a ekonomicka oblast, dale stakeholder a dobrovolnost. ,, Dahlsrud
zjistil, Ze Ctyri z techto péti oblasti se vyskytuji minimdlné v 80 % definic, a navic alespon tri

Z péti oblasti se objevuji dokonce v 97 % definic. " (Kasparova, 2013, s 33).

2.4.1 Ekonomicky piliF

Tento pilit vyvolava urCité pochybnosti, jelikoz si ho miizeme vylozit rizné.
Ekonomicky pilit se oznaCuje jako Profit, coz mlizeme interpretovat jako potiebu firmy
vytvaret financni zisk. V tomto pojeti se pomiji prospéch pro ekonomiku, coz né¢kdy mize byt
odkazuje i Kk nepenéznim benefitim v ekonomickém prostiedi. Dalsi témata, ktera firmy
zajimaji jsou: etika trzniho chovani, transparentnost, podpora lokalnich, malych a stfednich
podnikt (Koudelkova, 2022, s. 18). Takze nyni kazda spolecnost sleduje fadu odlisnych cili,
avsak 1 nadéle cile ekonomické a financni jsou povazovany za zdsadni. ,,Lodge vyjadril
myslenku, Ze na podnik nemiize byt nahlizeno jako na soukromou instituci, nybrz jako
na instituci socidalni a prinosy, které podnik vytvari by mely byt kolektivne sdileny.
(Tettevova, 2017, s. 46). Friedman naopak na ekonomicky pilif nahlizel nasledovné:
,, Uspésné fungovani spolecnosti zavisi na tizké specializaci jejich prvkii, tedy i podnikii. Podle
nej je podnik ekonomickou instituci a mél by se zamérit na ekonomicke cile, spolecensky
odpovédné chovani pak bude podnik realizovat prostrednictvim vytvoreného zisku.*
(Tettevova, 2017, s. 46). Tato mysSlenka i nadale nachazi své zastance i odpurce. Zastanci
prezentuji nazor, ze aktivity spolecenské odpovédnosti zptisobuji dodate¢né néklady. Oproti
tomu odpurci namitaji, Ze spoleCensky odpoveédna spole¢nost neméa problémy s pracovni
silou, upoutava zakazniky a zlepSuje svoje postaveni pfi vyjednavani s investory, popiipadé
s vladou, coz v zavérecném dusledku posiluje ekonomickou vykonnost podniku. Vykonnost
podniku je dulezita z hlediska Gispésnosti a schopnosti piezit v budoucnosti (Tetievova, 2017,
S. 46).
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Mezi aktivity ekonomické odpoveédnosti mizeme zatadit:
e Uplatnéni principli dobrého fizeni spolecnosti,
e odmitnuti korupce,
e transparentnost,
e posilovani vztahti se zakazniky, investory ¢i akcionafi,
e posilovani dodavatelsko-odbératelskych vztahi,
e kvalita a bezpecnost produktii a sluzeb (Management Mania, 2015).

Podniky predpokladaji od ekonomickych systémut konkrétni vysledky, pokud tyto
vysledky nejsou realizovany, pak je moudré, aby se podniky pokusily upravit nebo zménit své
ekonomické systémy tak, aby téchto vysledkii bylo docileno (Beal, 2014, s. 22). ,,Rozvoj
ekonomického pilire vidy ovliviuji narodni specifika danovych zdkonit ¢i ekonomické
regulace (prikladem miize byt zavedeni nefinancniho reportingu velkych firem v ramci EU,
které nabylo platnost smernici cislo 2014/95/EU)“ (Koudelkova, 2022, s. 43). Ptisné
regulaéni normy ochrafiyji spotfebitele 1 konkurencni spolecnosti pfed vykofistovanim. Déle
dobré vlada, pravni stat a vlastnickd prava jsou podstatna pro vykonnost a inovace. Bezpecné
produkty nejen pfitahuji zdkazniky, ale snizuji i vnitini ndklady. Usp&iné podniky potebuji

EVAEY4

jelikoZ jsou uspokojeny lidské potieby a rostou ambice (Beal, 2014, s. 22).

2.4.2 Socialni pilir

Na socialni pilit mizeme nahlizet dvojim zptsobem, a to jako na interni a externi.
,Interni se vztahuje k socidlnim aspektiim wvnité firmy, jako je well-being zaméstnancii,
gender a dalsi otazky nerovnosti nebo dodrzovani lidskych prav v ramci dodavatelského
retézce. Externi piliF se zabyva predevsim dopadem firmy na mistni komunity a spolecnost
obecne. (Koudelkova, 2022, s. 18). Socialni oblast se ale predev§im tyka zaméstnanct —
péce o né, spokojenost spracovnimi podminkami a pracovnim prostiedim. Je dulezité
si uvédomit, Ze spokojeny a motivovany zaméstnanec je v dnesni dobé zasadnim faktorem
k Gspéchu spole¢nosti. Nebot’ zaméstnani je nedilnou soucasti naSeho zivota, v némz travime
vetSinu Casu. A tudiz to, jak jsme v zaméstnani spokojeni, se odrdzi nejen na zaméstnaneckou
vykonnost, ale i na samotnou kvalitu zivota spolu s faktory, jako je rodina, ptatelé a zajmy.

Pracovni motivace je nedilnou soucasti toho, abychom radi kazdy den navstévovali nasi praci.
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Avsak kazdy jedinec muize mi jiny didvod, pro¢ pracovat. ,,Nékdo musi financné zajistit
rodinu, nékoho samotna prace bavi a napliuje, nékdo chce budovat kariéru. Motivy jsou
riizné a vetsinou jde o kombinaci nékolika z nich.* (Tettevova, 2017, s. 62). Beal dodava,
ze vzdelani, zdravotni péce a rovné prilezitosti jsou podstatné pro produktivni pracovni silu.

Pravé dobré pracovni podminky pfitahuji nové zaméstnance i zdkazniky (Beal, 2014, s. 22).
Mezi aktivity socialniho pilife miizeme zatadit:
e Zajisténi ochrany a bezpecnosti zdravi zaméstnanc,
e firemni filantropie a dobrovolnictvi,
e diraz na rovnost muzu a Zen,
e odmitani détské prace,
e zaméstnavani ohrozenych skupin obyvatelstva,
e péce o vzdélavani a ristu zaméstnanct (Management Mania, 2015).

Zde je vypsano jen par zakladnich aktivit, samoziejme, ze v socialni oblasti lze
uskutecnovat celou fadu dalSich aktivit, které jsou spojeny s pracovnimi a lidskymi pravy,
etikou podnikani nebo osobnim Zivotem zaméstnancii. Napiiklad Tomas Bata ve své firm¢e
sledoval, zda zaméstnanec je schopen hovofit pred lidmi, zda je Cestny, spravedlivy, ale
i jakym stylem reaguje na pomluvy. Dale firma pfijimala jen pracovniky, ktefi byli ochotni
rast, ale soucasné i takové, ktefi neméli problém vykonat jakoukoliv praci (Gabriela, 2020).
Ackoli je socialni pilif pro ekonomické aktivity dilezity, mize byt pro n¢které firmy obtizné
ho zaclenit do jejich kazdodenniho rozhodovani. Existuji dva koncepty, které napomahaji
spojit tuto mezeru, a to: licence k provozu a zelezny zakon odpovédnosti. U licence k provozu
je dulezité konzultovat s domorodymi komunitami. V praxi to znamena, ze firmy musi
aktivné spolupracovat s tam¢jSim obyvatelstvem a zajistit, aby interakce byla vzajemné
prosp&ina. Zelezny zakon se spise zaméfuje na spojeni mezi moci a odpovédnosti. Je ¢asto
oznacovan jako jeden z hlavnich divodu, pro¢ by podniky mély opatrné reagovat na ménici

se spolecenské normy a o¢ekavani.
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2.4.3 Environmentalni pilif

Environmentélni pilit je pravdépodobné nejsndze pochopitelny, nékdy je oznaovan
jako ekologicky. Zahrnuje otazky zmény klimatu, efektivity vyuzivani zdroj a energii nebo
také ochranu biodiverzity. Zaméiuje se tedy na odpovédnost vici pfirodé a zivotnimu
prostfedi. Nicméné environmentalni pilit by se mél zaméfit na vlivy na atmosféru, ptidu,
vodni zdroje, floru a faunu a né jen na plsobeni lidskych zivott. Firmy budou mit vzdy
n¢jaké dopady na zivotni prostfedi, jejich cilem je sniZzeni na unosnou stopu, a aby nebyla
naruSena schopnost planety se regenerovat (Koudelkova, 2022, s. 18). Tento pilif
je nepochybné soucasti spolecenské odpoveédnosti a je povazovan za neodmyslitelny zaklad
¢i podstatnou podminku, jelikoz lidska ¢innost se rozvinula natolik, Ze poSkozuje pfirozenou
pfirodni rovnovédhu. A pravé proto podniky jsou povazovany za vyznamné viniky této
nerovnovahy, kterou zpusobuji nadmérnou vyrobou. Dfive na environmentalni oblast bylo
nahlizeno napiiklad takto: ,,Podnik je environmentdlné odpovédny pouze na urovni
dodrzovani legislativnich poZadavkii. Nad ramec téchto pozadavku se miize podnik angazovat
pouze pro zajisteni vyssiho blahobytu a bohatstvi majitelu. *“ (Tettevova, 2017, s. 76). Tento
nazor piednesl Norman Bowie. Hoffmann naopak prezentoval jinou myslenku: ,, Priroda
predstavuje samostatnou hodnotu, kterda nemiize byt snizovdana na ukor ristu blahobytu
a bohatstvi. Proto musi podniky tuto hodnotu chranit a zamezit jakymkoliv aktivitam, které by

mohly hodnotu zivotniho prostiedi snizit. “* (Tetievova, 2017, s. 76).

Spolecnosti by se mély zaméfit na snizeni environmentalniho dopadu, ktery 1ze ze své
pozice konat naptiklad nésledovné: Setiit energii a vodu pii vyrob¢, minimalizovat tvorbu
odpadu, a pfedevsim analyzovat a snizovat emise CO2 s ohledem na klimatickou zménu
(Zpravodajstvi 24, 2020). ,,Smyslem firmy by mélo byt vytvorit takovou strategii CSR, kterd
bude sledovat vsSechny tri pilire, jez se mohou prekryvat. Samozrejmé v pripade, pokud
jetopro firmu financné mozné a napliuje to smysluplné jeji ocekavani tohoto konceptu

a zaroven to logicky zapada do jeji strategie. “ (Koudelkova, 2022, s. 19).
Mezi aktivity environmentalniho pilite mizeme zatadit:
e Soulad s environmentalni legislativou,
e ckologickou vyrobu, produkty a sluzby,
e ochrana ptirodnich zdrojt,

e investice do technologii zaméfené na ekologii,
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e minimalizace odpadd,
e uspora energii (Management Mania, 2015).

, Etické chovani a rozhodovani je obvykle soukromy ukon a je zdkladem pro
odpovédné chovani jednotlivcii i podnikatelskych systémii nebo dobrocinnych aktivit.
Je jednodussi presvedcit lidi o sprdavnosti konani pro dobrocinné ucely, i kdyz se za tim
ve skutecnosti skryvaji neetické praktiky, které lidé nevidi nebo nemohou videt. “ (Dytrt, 2015,
s. 31-32) .Sice je environmentilni oblast nejsnaze pochopitelna, ale za to nejhiie
proveditelnd. Na tuto oblast spolecné¢ s odmitanim détské prace klade nejvetsi diraz okolni
prostiedi. Nekteii lidé odmitaji kupovat produkty od neetickych spolecnosti. Z tohoto diivodu

by spole¢nosti me¢ly klast vétsi diraz na zmirnéni ekologické stopy.

2.5 Dnesni pohled a budoucnost CSR

Ohledné CSR je zde stale dostatek prostoru pro debatu. Je diilezité Sifit ndzory ohledné
této zalezitosti, a to predevsim jejiho rozsahu, jak ji nejlépe podporovat, jak ji nejlépe méfit.
Dokonce i to, zda odpovédnost ponechat i nadale dobrovolnou nebo zavést prvky k donuceni,
aby firmy zavedly naptiklad koncept CSR. Piedpoklada se, ze vSechny tyto otazky budou
V budoucnosti pfedmétem zvySené pozornosti (Robins, 2005, s. 112). Urcitého vyvoje,
co se ty¢e odpovédnosti, jsme si mohli povSimnou jiz diive. A to, kdyz Milton Friedman,
nositel Nobelovy ceny, tvrdil, Ze ,,jedind spolecenska odpovédnost podnikani je zvySovani
zisku! Bohuzel tato véta byla pochopena tak, ze Friedman souhlasi s jakoukoli akci, ktera
by zvysila zisk, tfeba i neetickymi metodami (Dytrt, 2015, s. 31). Nicméné v dnesni dob¢ jiz
neni hlavnim cilem dosazeni zisku, ale orientace na dobré jméno podniku. Nejen podnikova
kultura se ¢asem meéni, ale 1 koncept CSR se bude nadéle vyvijet, a proto je obtizné
ptedpovédét jeho budoucnost (Beal, 2014, s. 75). StéZeni pro zmapovani budoucnosti CSR
jei to, ze dneS$ni generace je jina nez dfive. Diive narozena generace, ktera se narodila
v Ceské republice patii vétiinou mezi technokraty. Ukoly se jim vice snadn&ji ukladaly

do paméti, a také 1épe kontrolovaly a plnily zminéné ukoly (Dytrt, 2015, s. 30).

Existuje velké mnozstvi dikazl, které potvrzuji, ze stale vice zalezi na tom, jak
se spolecnosti chovaji a jak pfistupuji ke své ¢innosti. ,,Studie r roku 2010 zjistila, Ze 86%
spotrebitelii se domniva, ze je dilezité, aby firmam slo o vic nez jen o ziskovost.” (Jones,
2014, s. 20). Tomas Mackad, feditel komunikace spole¢nosti Ipsos uvedl, ze: ,, Téma CSR bylo
vV roce 2010 pro predstavitele firem okrajovou zaleZitosti, dnes si ale manazeri stale vice

uvedomuji, Ze jejich aktivity na poli CSR a udrzitelného rozvoje mohou vyrazné ovlivnit
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‘

reputaci jejich firmy i atraktivitu firmy pro potencidlni zaméstnance, a to neni madlo.’
(Zpravodajstvi 24, 2020). Beal ve své knize Corporate social responsibility zmifuje statistiku,
kterd uvadi, ze 95 % z 250 velkych spolecnosti vydava zpravy o socidlni odpovédnosti
podnikd nebo o udrzitelnosti. Tento prizkum provedla spole¢nost KPMG v roce 2011 (Beal,
2014, s. 75-76). Dalsi prizkum, ktery provedla spolecnost KPMG v roce 2017, byl prizkum
stavu nefinan¢niho reportingu. Kdy se zjistilo, Ze 43 % z top 100 nejvétsich firem v zemi
reportuje 0 CSR. Nicméné CR se fadila mezi zemé s nejniz§im poétem firem, které reportuji
0 CSR (Dusek, 2017). Vroce 2021 KPMG vydalo zpravu, ze 80 % nejvétsich svétovych
spoleGnosti zvefejiiuje nefinanéni ukazatele, v Ceské republice to jsou dvé tietiny.
Je viditelné, Ze pocet spoleCnosti, které¢ zvetejiiuji zpravu o udrzitelnosti, v posledni dobé
rychle nariistd. Nejvice zpravy vydavaji firmy ve Svédsku, Spanélsku a Francii, kde
to je neuvétitelnych 98 %. A na Slovensku to je 76 %. V CR zpravu vytvaii 66 % firem
(Pirova, 2021). Nejnove€jsim ¢lanek, ktery spole¢nost KPMG vydala, byl v roce 2023 ohledné
toho, Ze Ctvrtina prednich Ceskych firem neinformuje 0 ESG. |, Sedmdesat ctyri ze 100
obratove nejveétsich ceskych firem zverejiiuje informace o ESG aspektech svého podnikani. *
Asi 65 % tuzemskych spole¢nosti vykazujicich ESG pieklada i své cile, které se tykaji
snizovani uhlikové stopy. ,,Z téchto 48 spolecnosti jich ale jen 20 chce dekarbonizacnich cilu
dosahnout predevsim cestou snizovani vlastni produkce emisi. Vétsina tedy hodla spoléhat

spise na emisni povolenky a jiné offsetové nastroje. (Prokesova, 2023).

2.6 Podnikova kultura napomahajici k odpovédnému managementu

Studije How to achieve sustainability prokdzala, Ze reputace spoleCnosti
je vyznamnym zprostiedkovatelem v oblasti CSR praxe a vztahu k vykonnosti firmy. Nejvétsi
vliv na CSR ma kulturni rozmér pti dlouhodobé orientaci (Kucharska, 2018). Odpovédny
management jde ruku vruce SudrZzenim ekonomické uspéSnosti, dosahovanim
podnikatelského Uspéchu, ziskdvanim diveéry a loajality lidi, jak z vnitiniho, tak z vnéj$iho
okoli, a pfedevS§im odpovédny management buduje dobré jméno firmy (Dytrt, 2012, s. 119).
Je dilezité, aby si kazdad spolecnost polozila otazku, co vlastné spolecnost chce od naseho
ekonomického systému. Bowenidv seznam jedenacti makroeckonomickych cild, tak i Davisav
a Bomstromuv seznam potencialnich oblasti, ohledn¢ socialni angazovanosti mtizeme shrnout
do nasledujiciho prohlaseni — ,,Chceme, aby nads ekonomicky systém vyuzZival zdroje
K vytvareni produktii a sluzeb, kterych si cenime vice nez zdrojii pouzivanych k jejich vyrobe.
Do tohoto stavu se podniky dostanou za ptedpokladu, Zze spolec¢nosti védi, co od naSeho

ekosystému chtéji a za predpokladu, Ze organizace uznavaji povinnost piispivat k realizaci
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téchto cili CSR, ktery navrhuje to, jak by se podniky mély chovat (Beal, 2014, s. 53). Pokud
firma zavede princip spolecenské odpovédnosti do své organizace, znamend to pro ni nutnost
zahrnout ji 1 do zékladnich firemnich hodnot, podnikatelské strategie a procesii na riznych

urovni organizace (Kasparova, 2013, s. 17).

Je nesmirn¢ dtlezité, aby si vedeni spoleCnosti se svymi zaméstnanci, dokonce
i snékterymi dal§imi zainteresovanymi stranami, vyjasnilo, jaké jsou spole¢né firemni
hodnoty. Dulezité je, aby k formulaci hodnot pfispéli i zaméstnanci a méli moznost realizovat
spolecensky odpoveédné aktivity. Zdrava firemni kultura a spolecensky odpovédné chovani
nemuze byt nafizeno ze shora, ale mélo by vychazet z jadra ze samotné spolec¢nosti (Heuer,
2019). Koncept CSR je povazovan za silnou souéast organizace. Jeho zapojeni muze ptispivat
k zlepSeni povésti organizace mezi odbérateli, spotiebiteli a dal$imi zacastnénymi stranami.
Dale je CSR povazovdna za nastroj pro zvySeni vykonnosti spole¢nosti. Dlouhodoba
orientace na odpovédnost je klicovym faktorem firemni kultury (Kucharska, 2018). Studie
,, Organizational Culture Types as Predictors of Coprorate Social Responsibility“ rozsituje,
ze podnikové kultury v rGznych zemi maji rizné typy organiza¢nich kultur a mohou mit
odlisné chapani a pohled na spolecenskou odpovédnost firem. Vyzkumy ve studii byly spise
podpoieny a zavérem je, Ze existuje souvislost mezi organizacnimi kulturami i v odlisnych

zemich se spoledenskou odpovédnosti podniku (Ubius a Alas, 2009).

Spravné nadefinované normy, hodnoty a ptfedpoklady podnikové kultury vhodné
napomahaji k odpovédnému podnikani. Zaméstnanci ve spolecnosti jsou ti, ktefi vyrabé&ji
samotné vyrobky. Musi se mit na paméti, ze praveé kultura zaméstnancti vyznamné ovliviiuje
vykon organizace a vnimani CSR. Spravné¢ implementovan kontext CSR a spravné zahrnut
do strategie firmy opét pozitivné ovliviiuje vykon, jelikoz vykon je podporovan povésti
(Kucharska, 2018). Zaméstnanci na nizsich tirovni musi byt presvédceni o tom, ze odpoveédné
podnikani je dulezit¢ pro chod podniku. Toto piesvédCeni zprostiedkovava personalni
oddéleni na zaklad¢ testovani, dotazovani a Skoleni. Je tedy dilezitd transparentnost
v komunikaci. Je také dulezité stanovit principy CSR do mise a vize podniku (napiiklad
pomoci etického kodexu), kterou dokaze zprostiedkovat top management. Spravné stanovené
hodnoty a predpoklady by mély ve spolecnosti podporovat rovnost a diverzitu na pracovisti,

coz vede k pohodlnému pracovnimu prostiedi.
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Na podnikové kultufe je tfeba pracovat od samého zac¢atku zaloZeni firmy. Pokud hned
od zacatku spole¢nost bude aplikovat eticky pfistup na trhu, ke svym zakazniklim
I zaméstnanciim, potom se snaze bude vyuzivat pti kazdodenni pracovni pozici a mizeme
povazovat, Ze dany podnik ma silnou podnikovou kulturu. Pokud se na podnikové kultute
nezacne spravné pracovat od samého zacatku, pracovnici si rychle zvyknou na pohodli
a pristupy k podnika budou horsi a horsi. Existuje myslenka, ktera fika, ze jakou ma podnik
firemni kulturu, se pozna podle recepce. Recepce je misto, kterym ve vétSiné ptipadech
prochézite jako prvni a udéla to na vas né¢jaky prvni dojem. Napf. piijemna recepCni — 0Sobity
pfistup, vstficnost zaméstnancli, ochota pomoci; nepiijemna recepéni — nezéjem,
bezohlednost, Spatny pfistup k pracovni ¢innosti. Spravna podnikova kultura pfispiva
k rychlejsi adaptaci vSech zaméstnancti na jakékoliv podnikové zmény, at’ uz to je v ramci

lean managementu nebo CSR/ESG managementu.

Firmy ustupuji od nahodilé charity a radéji investuji do urcitych projektt, které maji
dlouhodoby dopad na podnik. Spole€enskéd odpovédnost zacina uvnitt firmy i to, jak vedeni
komunikuje se svymi zaméstnanci se ndsledné promitd v motivaci zaméstnancti podilet
se na spolecenské odpovédnosti. Tomuto napomiize dobie zvladnuta strategie, kterd opét musi
byt komunikovéna se svymi zaméstnanci. Je veliky rozdil, zda firma dany projekt jen
financuje nebo ho skutecné Zije. Ztohoto divodu spolecnosti se nenapadné piesouvaji
Z dobroc¢innosti na viditelné projekty, které maji dlouhodoby charakter (ADVANTAGE
CONSULTING, 2019). Her Kellher definoval kulturu jako ,, Kultura je to, co lidé délaji, kdyz
se nikdo nediva. “ Na zaklad¢ tohoto vyjadreni se nejlépe pochopi dana firemni kultura, zjisti
se, jak se lidé chovaji, jak pracuji a komunikuji mezi sebou i se zdkazniky. Je tedy dilezité
nemit pouze nadefinované hodnoty, ale aby snimi vSichni zaméstnanci byli ztotoznéni
a aplikovali je v kazdodenni pracovni ¢innosti, a nejlépe automaticky (Vejvodova, 1018).
Pokud se tedy sama firma bude chovat eticky, potom se etické chovani bude odrazet i v jejich

zameéstnancich.
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3 Charakteristika vybraného podniku

Analyticka ¢ast bude zaméfena na spolecnost, ktera tepelné¢ zpracovava kovy. Tepelné
zpracovani kovu je specificky obor, ktery s sebou nese fadu pozadavkll v oblasti ekologie
a legislativy. Diky témto pozadavkim se firmam zvySuji naklady na chod podniku. Dalsi
hrozby jsou v podobé kolisani cen energii, a to jak elektrické energie, tak zemniho plynu,
které¢ poté ovliviiuji cenu ostatnich vstupl. Tento obor je nezbytnou soucasti strojirenské
vyroby. Malé kovové soucastky si vyrobci mohou tepelné zpracovavat a realizovat sami
ve svych podnikovych kalirnach. Velké produkty poptavaji v zakdzkovych kalirnach. Prace
bude zaméiena na spolecnost, kterd tyto sluzby nabizi, je tedy zakéazkovou kalirnou

(Novakova, 2023).

Analyticka ¢ast diplomové prace na téma Podnikova kultura jako nastroj odpovédného
managementu bude zpracovana na spolecnost MEDUNA vakuova kalirna, S.r.0. Spole¢nost
sidli v Pardubicich — Cern4 za Bory a nese pravni formu spolenost s ru¢enim omezenym.
Je torodinna firma, ktera zaméstnava piiblizn¢ 50 zaméstnanci Nabizi tepelné zpracovani
kovili, chemicko-tepelné zpracovani kovi, zihani, indukéni kaleni, metalografii a spektralni
analyzu. Na tuto kalirnu se mize obratit jakykoliv zdkaznik, ktery potfebuje tepelné zpracovat
vyrobky pro vlastni mensi zivnost v kusovych zakazkach, nebo i velké strojirny ve velkych
sériovych zakazkach. Kalirna své sluzby poskytuje zdkaznikiim nejen z celé Ceské republiky,
ale 1 zakazniklim ze zahranic¢i. ,, Na trhu tepelného zpracovani je povazovana za spolehlivého
partnera, ktery se odborné postara o svérené zakazky, a to diky nejmodernéjsim technologiim
a rozsahlym zkusenostem v oboru.” (Novakova, 2023). Pro spravné zpracovani kovi
zameéstnanciim ve spolecnosti napomaha kompletni procesni dokumentace podle zéasad
dohledatelnosti a dolozitelnosti, a to véetné kompletni vyrobni dokumentace. VSe maji
ve spolecnosti zdigitalizovano. Napiiklad zaméstnanci pro vyhledavani spravnych dokumenti
pouzivaji CteCky dat. Témito C¢teCkami je vybaveno kazdé oddéleni. Firma Meduna
je certifikovana podle norem ISO 9001 — Systém managementu kvality (QMS), ISO 14001 —
Systém environmentalniho managementu (EMS) a ISO 45001 — Systém zajistovani
bezpe¢nosti a ochrany zdravi pii praci (BOZP), ISO 27001 — Management bezpecnosti
informaci (ISMS) a také uplatiiuje principy oborové normy CQI-9 — Hodnoceni tepelného
zpracovani (Meduna,2023). Motto spole¢nosti zni nasledovné: , Kalime a jedname
na rovinu . Spolecnost si zakladd na vazbach s klienty i na vztazich, které péstuje mezi sebou
ve firm¢. Nasledujicich sedm ctnosti je zakladem jejich fungovani, pfedurCuji jejich

odbornost, vykonnost a spolehlivost.
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e , Tvrdost povrchu — se prenasi do vytrvalé snahy pomoci a naseho vysokého

pracovniho nasazeni.

e Nasyceny povrch — vidime v ném snahu o uspokojeni potreb zdkaznikii

a rozvoj dlouhodobych vztahii.

o Otéruvzdornost produktii — se promita do nasi viile vymyslet nova reseni

a nevzdavat se pri dilcich nezdarech.

e Rekrystalizace — nds inspiruje ktransformaci surovych dilii na kvalitni

soucastky, které budou spolehlivé a dlouho slouzit svéemu ucelu.

o HouZevnatost jadra — nas vede k houzZevnatosti pri reSeni problémii a snaze

dotahovat véci do konce.

o FEnergie investovand do kaleni — se promita do energie vndSené

do obchodnich i osobnich vztahi.

o Transformace pii kaleni — inspiruje nas pri prerodu naseho oboru

na technologicky vyspélé a dlouhodobé udrzitelné odvetvi. “ (Meduna, 2023).

Mise spolec¢nosti Meduna zni nasledovné: ,, Kalime a jedname na rovinu. Vysokym
pracovnim nasazenim budujeme pevné vztahy s nasimi zakazniky. Kultivujeme obor tepelného
zpracovani. “ Mé tedy vytyCené tii cile, na které¢ se zamétuje. Z mise vyplyva, ze zakladem
spole¢nosti neni vydélavat penize ¢i zvySovat zisk, ale budovat vztahy. Jejim poslanim je to,

co diky svému postaveni piinaseji do jejich segmentu, spolecnosti 1 celkové vetejnosti.

Vize spole¢nosti Meduna zni nasledovné: ,,Chceme byt prvni volbou mezi
zakazkovymi kalirnami, které prindsi nasim zdkaznikum, zaméstnanciim i obchodnim
partnerum nejvyssi pridanou hodnotu pro jejich zivoty.” Tato vize je ve firm¢
pfeformulovdna 1 pro interni zaméstnance na nizSich pracovnich pozicich, kterd zni
nasledovne¢: ,, Chceme byt jednickou mezi ceskymi kalirnami, uznavanou pro vysokou kvalitu,
rychlost zpracovani a vstiicny pristup. Vizi si spolecnost definuje jednotlivé kroky a cile,

pomoci kterymi chce napliiovat svoji misi a v dohledné dobe¢ ji dosahnout.

Strategie spole¢nosti Meduna zni jasné: ,, Udrzeni stabilniho, jednociferného riistu
obratu, pri zachovani stavajici urovné ziskovosti, nabizime spolehlivost, kvality a inovativnich
a odpovédnych reSeni s cilem udrzet priumérnou dodaci dobu 3 dnii pro ceské strojirenské

firmy.
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Zakaznici spole¢nosti Meduna jsou velké strojirenské firmy, stfedni ndstrojarny
I mensi femeslné kovovyroby. Ke svym zakaznikim pfistupuji distojné s osobitym
pfistupem, nabizi jim spolehlivost a flexibilitu. Snazi se pomoci kazdému, kdo je oslovi
s poptavkou. Jejich portfolio se sklada z vice nez 700 aktivnich zdkaznikt, ktefi jsou napftic

vSemi odvétvimi.

Konkurenci spole¢nost Meduna ma v Ceské Republice pomérné velikou. Tato kalirna
ale mé vyhodnou geografickou polohu. V jejim blizkém okoli se nenachazi zadna jind mensi
¢1 vetsi kalirna. Nejblize je vybudovéna kalirna v Kutné Hofe — MARTENZIT, jejimZ oborem
je indukéni tepelné zpracovani kovovych materialti. Nejvétsi konkurentem na trhu tepelného
zpracovani v CR, tak i na celosvétovém trhu, je nadnarodni korporace BODYCOTE, ktera ma
na tuzemském trhu hned &tyfi provozovny. BODYCOTE v Ceské republice ma podil na trhu
pfes 30 %. Firma Meduna se podle vySe obratu fadi na tfeti misto mezi standardnimi
zakazkovymi kalirnami. Trh zpracovani tepelnych kovi je ldkavy pro nové vyrobce, protoze
je vysoce ziskovy. Samotny vstup na tento trh je spojen s vyznamnymi bariérami (napi:
vysoké pocateCni investice, vybudovani odborného know-how a prisné legislativni
podminky). Nejvétsi hrozbou pro mistni kalirnu budou nové vybudované kalirny v blizkém

pohranici. (Novakova, 2023).

3.1 Vyvoj spolecnosti

Kalirna MEDUNA byla zalozena v roce 1999 panem Miroslavem Medunou, ktery
puvodné pievzal Cinnost kalirny zpracovavajici dily pro TESLU Pardubice. V roce 2004
se firma prestéhovala do vlastnich prostor v Pardubicich. Od roku 2007 nakupuji nova
zafizeni pro kaleni a jiné tepelné upravy kovii. Naptiklad v roce 2015 pofidili 3D méfici
rameno CIMCORE Arm, které umozinuje kontrolovat rozmérné ptesnosti vyrobeného zbozi.
Dale nakoupili Sest 3D tiskaren plastu pro technickou ptipravu vyroby a udrzbu. V roce 2016
implementovali specializovany podnikovy systém AMS od némecké softwarové spolecnosti
TTC Informatik. Systém AMS je podnikovy software, ktery vede veskeré zakazky od samého
pocatku az po zaplaceni faktur. Tento systém spolecnosti umoziiuje kontrolovat jednotlivé
zakazky po celou dobu vyroby. V roce 2019 spolecnost provedla rozsahlou modernizaci
metalografické laboratofe, plné¢ zautomatizovala linku s cementacnimi pecemi a zahajila
vystavbu nové haly. Ve stejném roce zahajila rekonstrukci haly pro induk¢ni kalirnu. Tyto

dva projekty byly dokonceny v roce 2020. Firma Meduna mysli ekologicky, a proto v roce
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2021 vymeénili dvé cementacni pece a jednu popoustéci pec za energeticky efektivngjsi.
V nésledujicim roce pofidili fotovoltaické elektrarny s akumulaci a implementovali rozsahlou
digitalizaci technologického fizeni a sbéru dat, véetné nové datové infrastruktury. Kalirna
I nadale planuje své zafizeni rozvijet a modernizovat dle legislativnich pozadavku, aby vse

bylo ekologicky Setrnéjsi (Meduna, 2023).

3.2 Eticky kodex

V etickém kodexu byva popsano, jak se spravné chovat v ur€itych situacich. Jeho ucelem
je popsat eticky pristup ve vztahu mezi danou spolecnosti a dodavatelem, zakaznikem,
zaméstnancem a zivotnim prostitedim. I spoleCnost Meduna ma pro své zaméstnance
pfipraven kratky, struény eticky kodex (v rozsahu dvou stran, coZ U zaméstnancli nebudi
odpor si ho piecist). Tento dokument plati pro vSechny vedouci pracovniky a zaméstnance
firmy. V dokumentu se zavazala k povinnosti a dodrzovani odpovédného chovani vuc¢i zemi,
zédkaznikim a zaméstnancim. Eticky kodex spole¢nosti Meduna stavi na firemnich
hodnotach, presvédéeni a principech, které reprezentu;ji jejich chovani a piistup k zakaznikiim
I zaméstnancim. V etickém kodexu maji vytycen cil, ktery klade diraz na odpovédnost, opét
vaci nasi zemi, zékaznikim a i k zaméstnanctim. Jejich snahou je neustalé zdokonalovani
a touha po poznani néceho nového. V etickém kodexu je uvedeno, Ze pro firmu je dilezité
vytvatet dobré pracovni prostiedi a atmosféru na pracovisti. Pracovat tak, aby prostfednictvim
ziski mohli investovat do novych technologii a vyzkumu. Tyto investice by mély byt takové,
aby spole¢nost spliiovala veskeré zdkony a pravidla nejen pro ochranu a bezpecnosti zdravi,
ale 1 pro ochranu zivotniho prostfedi. V kodexu je dale vysvétlena etika na pracovisti, ochrana
aktiv a informaci firmy, férové jednani na trhu, zavazek vici spolecnosti a také zplsob
oznameni nevhodného jednani. V kodexu je také uvedeno, ze jeho poruseni nebude firma
tolerovat. Nevhodné jednani a poruSovani zasad mize mit za nasledek ud€leni vytky,
ba dokonce v ur¢itych ptipadech i ukonéeni pracovniho poméru. Od zaméstnanct, ktefi
se stanou svédky poruseni kodexu, zdkonli nebo jinych predpist, pfipadné, Ze maji podezieni,
se o¢ekava, ze danou situaci ozndmi svému nadfizenému nebo jednateli firmy. Zaméstnanci,
ktefi s dobrym umyslem oznami podezieni z poruSeni etického kodexu, maji zarucenou

ochranu pted odvetnym jednanim (Novéakova, 2020).

Eticky kodex spole¢nosti Meduna je velmi strucny a slouZi spiSe jen pro zaméstnance. Jevi
se jako interni dokument, kterym se spole¢nost fidi. Spole¢nost nemé eticky kodex
na internetovych strankach zvefejnén. Mozna, Ze by bylo dobré, kdyby spolecnost Meduna

eticky kodex upravila, zaméfila se vice i na jiné oblasti a méla jej zvefejnén na svych
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internetovych strankach. Voln¢ ptistupny kodex si zadkaznici mohou ptecist, dozvedét se blizsi
informace o tom, ze spole¢nost podnikd odpovédné a nasledné tim miize ziskat potencialni

zakazniky.

3.3 Vedeni spole¢nosti

Spole¢nost Meduna ma jednoho majitele a dva jednatele, kteti rozhoduji, z toho
vyplyva, Ze mé jasné definované majetkové vztahy ve spolecnosti. Toto nastaveni umoziuje
rychlé rozhodovani a okamzité feSeni nastalych situaci. Vedeni firmy je dynamické duo
S pfirozenou autoritou, kter¢ ma za prioritu dlouhodoby rozvoj firmy. Pravé jednatelé¢ jsou
témi, kdo vytvaii dobré pracovni klima na pracovisti. Ve spolecnosti se snazi o otevienou
komunikaci. Na firemnich poraddch wuvitaji jakykoliv napad, ktery je nasledovné
prodiskutovan. A jednatelé o ném maji zavéreéné rozhodnuti. V kalirné s naprostou jistotou
prevlada demokraticky styl vedeni, kde jednatelé a ndsledné¢ vedouci piid€luji jednotlivé
ukoly. Dale se Casto snazi komunikovat s podfizenymi a formulovat s nimi cile. Na vedouci
a nadfizené pracovniky jsou ve spole¢nosti kladeny vyssi naroky, protoze se od nich oc¢ekava,
ze pujdou piikladem nize postavenym zameéstnancim a svym chovanim budou urcovat
a vytvaret dobré pracovni prostfedi. Pfedpokladem tohoto prostfedi je, aby kazdy
zaméstnanec mohl bez obav pokladat otdzky a oznamovat mozna poruseni firemniho kodexu
a zasad. Dale aby vSichni zaméstnanci mohli pfikladat napady a byli v souladu s firemni
¢innosti, je pro tuto podporu vytvoren e-learning kurz pro zaméstnance. V tomto kurzu maji
podplirné materialy, které si nastuduji a nasledné vyplni kratky test. Odborna skoleni typu
elektrotechnika ¢i vedeni technickych plynt, kterd jsou zdkonem povinna se provadi fadné
v souladu se zakonem podle ¢asovych lhit. Vedlejsi vzdélavani umoznuji predevSim tém,
ktefi o né projevi z4jem. A pfi ndstupu nového zaméstnance firma zafadila nové procesy:

preboarding, onboarding, reboarding a post-boarding, diky kterym by mél byt 1épe zaskolen

3.4 Spolecenska odpovédnost firmy Meduna, s.r.o.

Firma pracuje v nepietrzitém provozu, ve Ctyfech sménach, kdy pouziva pro svoji
¢innost technické plyny a dalsi potenciondlné nebezpecné latky. Z tohoto ditvodu spolecnost
musi dodrzovat aktualni pravni nafizeni v oblasti BOZP, PO, ZP, pracovné pravni
a ekonomické oblasti. Nova pravni regulace pro spoleCnost znamena nejen zvySené
pozadavky na administrativni zatéz, ale pfinese to i pfimé financni dopady v podob¢ vyssich
nakladii na emisni povolenky, dan z energii, vyssi dail z pfijmu, vysoké zdanéni prace a vyssi
dan z nemovitosti. Velmi nepfiznivym faktorem, ktery kalirnu ovliviiuje, jsou nestabilni ceny

energii, které¢ se v minulém roce zvySily az trojndsobné. Provoz kalirny je velmi energeticky
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naro¢ny a zvySeni cen energii ma velmi negativni dopad na ziskovost firmy. Dale vzrist
inflace tvofi tlak na zvySovani mezd a tim i rist osobnich nakladl. Nize jsou predstaveny tfi

zakladni pilife z konceptu CSR a jejich €innosti, které firma provadi.

3.4.1 Ekonomicky pilif spole¢nosti

Kazda firma usiluje o stabilni a rostouci ziskovost, nejinak tomu je i v kalirn¢ Meduna,
neni to ale jejim primarnim cilem. Spole¢nost chape ekonomickou odpoveédnost, a proto
vytvaii kvalitni produkty. V posledni dobé se zaCala vice zaméfovat na dobré pracovni
podminky pro zaméstnance a investovat do svych zaméstnancii. Své dodavatelsko-
odbératelské vztahy podporuje tim, ze se snazi byt spolehlivym dodavatelem a dodrzovat
dodaci lhity v priméru 3 dnl pro ceské strojirenské firmy. Pro korporatni klienty bez
problémi pfipravi dokumentaci podle zékaznickych specifikaci i oborovych norem. Tyto
procesy nasledné mohou obhdjit pred specializovanym zékaznickym auditorem. Mali
odbératelé spise spoléhaji na certifikaci vyrobnich procesti podle ISO norem akreditovanou
spoleénosti. Spoleénost se fidi napiiklad normou CSN EN ISO 9001, ktera piinasi potvrzeni
otom, z¢ dana spolenost zavedla mezinarodni podnikové standardy ISO ve vztahu
k zabezpeCeni kvality vyrabénych produkti. Ke vSem projektim se stavi aktivné, bez
jakykoliv  diskrimina¢nich pfistupi. Pokud se firma ucastni novych projekta,
uz v zahajovacich fazich, rada doporu¢i vhodny material a postup jeho tepelného zpracovani.
Spolec¢nost chce byt prvni volbou mezi kalirnami, proto vyrdbi kvalitni vyrobky rychle
a flexibilné. Dale svym zdkaznikim nabizi technologickou podporu. Se zakaznikem fesi
situace korektné a oteviené. Snazi se o to, aby jejich zdkaznik byl vZzdy spokojen. V opa¢ném
ptipad¢, kdy je spolecnost na stran¢ odbératele, vystavené faktury plati vzdy v tadném

terminu.

Firma podporuje zdravou hospodaiskou soutéz a férové jednani vSech ucastnikii trhu.
Bojuji sice o zisk, ale za vSech okolnosti postupuji ¢estné. Podporuji vyrovnany obchodni
vztah a netoleryji pfijiméani uplatkd nebo jiné nevhodné benefity. Vyhybaji se stietu zajmu.
Poskytnuti dart nebo zabavy se ve firmé nezakazuje, av§ak to nikdy nesmi byt za ucelem
ovlivnéni obchodniho rozhodnuti (Novakova, 2020). Spole¢nost se ni¢im netaji a nema
se za co stydet, jelikoz neprovadi zadné nekalé praktiky. Jak podnik kali, tak jedna na rovinu.
Promita to do své komunikace, jak s vnitinim, tak svn&j$im okolim. Komunikace
je transparentni. Kalirna se také zapojila do projektu SAMBA (manazerska akademie), kde
jsou potadany razné exkurze pro ucastniky projektu SAMBA. Buduji se tak dobré vztahy,

diivéra a vytvafti se pfijemné neformalni prostredi pro setkavani majiteldi firem. Déle je hrdym
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sponzorem jiz 10. jubilejniho ro¢niku akce Hradecky nlZ, coz je vystava chladnych zbrani
anozi, které tepelné zpracovava tato kalirna. Na této akci je mozné si zakoupit noze
od kalirny, proto je tento spozoring zafazen jako jediny do ekonomického pilife. Také
digitalizace procest posunula firmu o velky kus dopiedu. V navaznosti na to implementovali
systém fizeni bezpecnosti informaci. Ziskala tak certifikait ISO 27001, ktery potvrzuje,
ze firma splhuje ptfisné pozZadavky z hlediska fizeni bezpecnosti informaci a ochrany
nehmotnych aktiv. S daty o jejich zdkaznicich a udajich o zaméstnancich nakladaji bezpecné,
a to tak, aby se minimalizovala rizika, ktera by vedla k jejich ztraté ¢i zneuziti. Pfi pfedavani

informaci ve formé¢ objednavek nebo zdkaznickych smérnic jsou disledni.

Kalirna mé obstarané¢ vSechny zdkladni aktivity, které jsou soucésti ekonomického
pilife. Posiluji dodavatelsko-odbératelské vztahy, vyrabéji kvalitni a bezpe¢né vyrobky, kde
jejich kvalita je kontrolovana pomoci méfeni rovnosti, tvrdosti, hazivosti a laboratornich
zkousek. Na trhu se chovaji eticky, dokonce firma, ktera je automotivu, se zajimala o to, zda

konkrétné firma Meduna podnika odpovédné.

3.4.2 Socialni piliF spole¢nosti

Spolc¢enost Meduna je stadle malou firmou, kterd se rozviji, zfejmé proto nema
prozatim n&které procesy, které se tykaji konkrétné HR. Také nemaji vytyCenou oblast,
ohledn¢ odpovédnosti fizeni lidskych zdroji. Napiiklad ¢ast administrativy a piipravy
podkladl pro zpracovani mezd spad4 do pracovni naplné asistentky finan¢niho oddéleni. HR
procesy jsou feSeny caste¢né nejvysSim vedenim spole¢nosti (tj. jednatelé¢) anebo vedoucimi
jednotlivych oddéleni (Novakova, 2023). Nicméné jednim z kliCovych principti, na které
spole¢nost klade diraz u svych zaméstnancii, je udrzovani dobrych vztahi na pracovisti.
To by mélo byt podporovano bezpecnym pracovnim prostfedim, které spole¢nost poskytuje
zaméstnancum v souladu se zakonikem prace a piedpisy, které se tykaji bezpecnosti
a ochrany zdravi. Dale spolecnost klade diiraz na dodrzovani pracovnich postupt, piijimani
rad a respektovani ptikazi od zkuSené¢jSich koleghi ¢i vedoucich pracovnikd. Vedouci
pracovnici zajistuji pracovni prostiedi, ve kterém neni misto pro obtézovani, diskriminaci —
snazi se vSem zaméstnanciim piinést rovné prilezitosti bez ohledu na barvu pleti, pohlavi,
nabozenské vyznani, politické ndzory nebo sexudlni orientaci. Ve spole¢nosti je tedy zakaz

diskriminace.

Firma se tidi mistnimi zakony o délce pracovni doby a poskytuje svym zaméstnanciim

odménu a vyhody, které jsou taktéz v souladu s platnymi zakony. Jelikoz zaméstnanci pracuji
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s chemicko-tepelnymi Upravami kovl, spolec¢nost klade velky dGraz na bezpecnost,
pracovnici jsou pravidelné Skoleni. K vykonu jejich pracovni ¢innosti jsou fadné vybaveni
ochrannymi pomiickami. Spoleénost méa certifikaci CSN ISO 45001, ktera je potvrzenim,
ze spole¢nost mé zavedeny systém ochrany bezpecnosti a zdravi pii praci. Dilezita Skoleni
jsou provadéna tfadné. Dle aktualni potfeby jsou provadéna dodatecnd mimotadna Skoleni.
Pracovnici ve spole¢nosti Meduna maji dobré pracovni podminky s mnoha benefity. Kalirna
svym zaméstnancim nabizi vyhodné bydleni v bytech, které sama vlastni. Pokud
je zaméstnanec v obtizné situaci, spole¢nost mu je ochotna poskytnout vyhodnou ptjcku, aby
se z této situace dostal snadnéji. Firma ma tim pddem dohled nad zaméstnancem o jeho
splatkdch a nehrozi ztrata dobrého zaméstnance. Firma mutze také zaméstnanci bezplatné
poskytnou rady od firemniho finan¢niho poradce. Svym zaméstnancim taktéz poskytuje
pravni pomoc, kterou si ncktefi zaméstnanci nemohou dovolit. Déale maji zaméstnanci
moznost vyuZit zadvodniho 1ékate, ktery jim poskytne kvalitni péci. Dostavaji multisport karty
a permanentky. Pfispévky na stravovani byly diive pouze pro zaméstnance, ktefi se stravovali
ve firemni kantyné. Ti zamé&stnanci, kteii se stravovali mimo firmu, bohuZzel zadny pftispévek
nedostali. Na zakladé prizkumu spokojenosti zaméstnanci tento problém vytesili. Nyni
kazdy zaméstnanec dostava stravenkovy pausal. Na pracoviSti maji zaméstnanci moZnost
vyuzit firemni kdvovar, ktery vSichni vyuzivaji velmi radi. Ve spole¢nosti bude také umistén
automat s rychlym obcerstvenim. V feSeni maji jest¢ dalsi benefit, a tim je pfispevek

na dopravu do préace.

Spolecnost se snazi své zaméstnance stmelovat i mimopracovnimi akcemi, kterymi
napftiklad je letni grilovani, posezeni u svatomartinské husy nebo kazdoro¢ni vano¢ni vecirek.
Navstévnost vano¢niho vecirku jednatelé¢ odhaduji téméi na 100% ucast. Je to hlavné proto,
ze firma vté dobé ma vyrobni odstavku. Slabsi ucast je ale na letnim grilovani, kdy
se nemohou zucastnit vSichni zaméstnanci. Néktefi maji sménu, néktefi odpocivaji pred
sménou, Nebo po sméng. Jednatelé hodnoti, Ze ucast na této akci byla diive vyssi, domnivaji
se, ze mensi ucast byla zplsobena predeslymi personalnimi zménami. VSe vyse uvedené
Vv socidlnim pilifi se vztahovalo konkrétné k interni oblasti. I na externi oblast socialniho pilite
se firma Meduna zamétuje. Maji vytyCené tii oblasti, kterym pravidelné pfispivaji finan¢nimi
prostfedky, jsou to: basketbal, hokej a mistni charita Pardubice. Kazdoro¢né také podporuji
pro hendikepované déti navstévu divadla. Mistni Skolce Svitani pofidili mikrobusy pro svoz

déti. Toto jsou finan¢ni podpory dlouhodobého charakteru. Podporuji i jednorazové akce,
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které se jim zdaji byt potencialni. Na veskery sponzoring maji vytyCeny financni strop,

ze kter¢ho Cerpaji.

Da se fici, ze spole¢nost Meduna ke svym zaméstnanciim pfistupuje jako Tomas Bata
ve Zling, ktery se o své zamé&stnance také velmi dobfe staral. Zavedeni stravenkového pausalu
bylo ur€ité na misté, jelikoz piispévky na stravovani do t€¢ doby byly nespravedlivé. Mohl tak

vzniknout néjaky spor nebo neshody na pracovisti mezi zaméstnanci.

3.4.3 Environmentalni pilii* spole¢nosti

Kalirna si uvédomuje, ze tepelné zpracovani je dynamicky obor, na ktery jsou kladené
pfisné legislativni a technologicky naro¢né pozadavky. Z tohoto diivodu se soustiedi
na inovace, které jsou zamétené na zlepSeni pracovniho prostiedi, a 1 na snizeni dopadu jejich
pracovni ¢innosti na zivotni prostiedi. Jejich cilem je zajistit nejvyssi kvalitu pro zakazniky,
ale i pro planetu. Investuji do technologii, které snizuji vliv jejich pracovni ¢innosti na zivotni
prostiedi. VyuZivaji energeticky Usporna feSeni, mezi které¢ napiiklad patii cementacni pece
S kalenim do oleje. Také vyuZivaji nejmoderné;si technologie (jako napfiklad nejmoderné;si
pece pro vakuové tepelné zpracovani, které prezdivaji velky a maly bracha), diky kterym
snizuji uhlikovou stopu pii jejich pracovni ¢innosti a pfinasi soulad s pfisnymi pozadavky.
Legislativni pozadavky pravidelné¢ nechavaji auditovat akreditovanou organizaci (Meduna,
2023). Firma je vramci environmentalniho pilife certifikovana ISO 14001, ktera
je mezinarodni normou pro systémy environmentalniho managementu. Investice
do SetrnéjSich stroji viaéi zivotnimu prostiedi jsou velice finanéné€ naro¢né, v tomto piipadé
je nastésti prilezitost profinancovani od vefejné podpory, narodnich nebo evropskych
programu. Chod kalirny je velmi energeticky naro¢ny, a proto spolecnost nechala nainstalovat
stiesni fotovoltaickou elektrarnu (viz. Obrazek 6: Stiesni fotovoltaicka elektrarna) o kapacité
necelych 200kWp. Stfesni elektrarna GspéSné prosla testovacim provozem a kolaudanim
fizenim. Po splnéni vSech administrativnich poZzadavkl kalirna naplno vyuziva vlastni
ekologicky zdroj energie. Mnozstvi vyuzitelné energie pomaha zvySovat velkokapacitni
baterie, ze které akumulovanou energii odebiraji v ¢ase, kdy neni k dispozici slune¢ni svit,
tedy v noci. V celém objektu prostiedni haly vyménili osvétleni. Pivodni sodikové vybojky a
linearni zafivky vysttidalo Gsporné LED osvétleni. Kalirna ocekava, ze diky tomu bude

uspora elektrické energie 42,93 MWh/rok.
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Obrazek 6: Stfe$ni fotovoltaicka elektrarna

Zdroj: Meduna, 2022

Uz vroce 2022 ve vSech svych cementacnich automatickych peci nainstalovala
kompaktni off-line filtra¢ni systémy, které kontinualné ¢isti kalici olej a udrzuji ho v trvale
znamenitém stavu. ,, Pri kaleni zpracovavanych dilit do oleje dochazi k jeho kontaminaci
usazeninami uhliku, prachem, kovovymi Cdsticemi, rzi a dale také kondenzatem vody
a produkty degradace vlastniho oleje.* Znecistény olej muze mit za nasledek nizsi kvalitu
zpracovavanych dill. ,, Porizeni filtracni technologie znacné prodlouzilo Zivostnost kalici
kapaliny, zajisti jeji dlouhodobou stabilitu, odstrani z ni mechanické necistoty spolu
S oxidacnimi produkty kaleni a tim i vyrazné zvysi cistotu zpracovavanych dilii. Dalsi vyhodou
Jje nizsi spotreba kaliciho oleje a tim i sniZeni zdtéze pro zivotni prostredi.” (MEDUNA a,
2022). Ve stejném roce star$i a energeticky neefektivni technologie procest spole¢nost
nahradila novymi a energeticky usporn¢j$imi, které jsou kontrolovany nejmodernéjSimi
metodami fizeni procest tepelné¢ho zpracovani (MEDUNA b, 2022). Opét v témze roce
uspésné realizovali pfechod na nizkoemisni mobilitu. V aredlu spole¢nosti instalovali
nevefejnou rychlonabijeci stanici, ktera slouzi pro nabijeni elektromobilu a v budoucnu
i dalsich EV/PHEV vozidel. Cilem projektu elektromobility je zavedeni inovativni
technologie nizkouhlikové dopravy ve spole¢nosti. Elektromobil a nabijeci stanice umozni
snizeni nakladii spolecnosti a pfispeje k ochrané Zivotniho prostiedi snizenim uhlikové stopy.

(MEDUNA ¢, 2022).

Spolecnost neustale sleduje novinky v technologii a snazi se implementovat nova,
modernéjs§i a energicky usporna zafizeni. Tim eliminovat jakykoliv nepfiznivy dopad

na zivotni prostiedi. Investice do SetrnéjSich zafizeni jsou velmi finanéné naro¢né, z tohoto
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divodu spolecnost zadd o evropské dotace. Evropska unie spole¢nosti MEDUNA

profinancovala celkem Sest projekta.

3.4.4 Podnikova kultura spolecnosti

Spole¢nost mezi principy podnikové kultury ma piimo V etickém kodexu naptiklad
uvedeno: ,,spokojeny zdakaznik, dobré vztahy na pracovisti a radost ze své prace, zisk firmy
je i miyj zisk™ (toto si zaméstnanci mohou vylozit napfiklad tak, Ze pokud firma bude
prosperovat vyssimi zisky, potom zaméstnanci budou mit vys$si odmény). Mezi hodnoty
spole¢nosti se fadi: ,, pracuji svedomite, iniciativné prichdzim s napady na zlepSeni, respektuji

I3

firemni pravidla, spolupracuji s ostatnimi kolegy, nevaham pozZadat o radu.” Kalirna
od kazdého zaméstnance ocekava, ze pokud bude mit zaméstnanec jakékoliv pochybnosti
¢i problémy, ihned se obrati na daného nadfizeného, aby se dana situace mohla co nejdiive

vyfesit.

Obrazek 7: Budova spole¢nosti

Zdroj: Meduna, 2022

Za kulturni prvky podle rozdéleni Scheinova modelu si miZeme piedstavit velké logo
a stylovy design budovy (viz. Obrdzek 7: Budova spole¢nosti), mimotfadné materialni
vybaveni a kvalitni vyrobky, to jsou artefakty materidlni povahy. Artefaktem nematerialni
povahy jsou naptiklad zvyky spolecnosti, kterymi jsou: charitativni cyklistické zavody, letni
grilovani nebo pfani vSem zaméstnanciim k narozeninam a svatkiim od jednatelti firmy. Mezi
hodnoty se fadi vyse uvedené¢ a dale se sem muze zahrnout i spokojenost zakaznikli a
spokojenost zaméstnanctl, k ¢emuZz vedeni priklada dilezZitost. Do hodnot také patii ochrana
zivotniho prostfedi. Mezi predpoklady ve spole¢nosti Meduna se fadi napfiklad to, ze pokud
jakykoliv zaméstnanec pozada o pomoc, jiny zaméstnanec mu ochotné pomiize. Dale to je

ucta ke kolegovi a také férové jednani.
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Kalirna podle typologie formulované ve vztahu k organizaéni struktufe, konkrétné
Vv typologii R. Harrisona a Ch. Handyho se pfiklani ke kultufe ukoli. Spolecnost se zaméiuje
na spravné plnéni tkoll a realizaci riznych projektd, kladou diraz na odbornost a sladéni
jednotlivych cili, které jsou zamétené na celkové vysledky. Podle typologie formulované ve
vztahu K vlivu prostfedi a reakci organizace na prostiedi od R.E. Quinna je podnik mezi
klanovou a adhokratickou kulturou. Klanova — spole¢nost se snazi mit pratelské prostredi,
sdilené hodnoty a dobré tymové mysleni; da se fici, Ze kalirna je taktéz rodinného typu.
Adhokraticka — spolecnost se snazi byt dynamicky tvirci a klade diraz na inovativni piistup
a snazi se vyvijet své technologie; také se snazi byt prvni volbou u zdkaznika a byt vii¢i nim
flexibilni. U typologie od T.E. Deala a A.A. Kennedyho se miize podnik pfitadit ke kultuie
tvrdé prace, jelikoz se ve spolecnosti klade diraz na tymovou spolupraci. A podle typologie
formulované ve vztahu k chovani organizace se muZe spolenost pfirovnat k pospolitému
typu. Ve spolecnosti maji vysokou sociabilitu, kde se i sama spole¢nost snazi podporovat
vysSi pratelské vztahy prostiednictvim mimo pracovnich setkani. TaktéZ maji vysokou

solidaritu, protoze se snazi vzajemn¢ podporovat a spolupracovat.

3.4.5 Prijimani zaméstnanci

Nadefinované hodnoty, prvky a ptedpoklady podnikové kultury pozitivné pomohou
pfi vybéru novych zaméstnanct. Pokud potencialni uchaze¢ bude na pracovnim pohovoru
sdilet stejné hodnoty, bude pravdépodobné Iépe zapadat do celé organizace. Samotny pfijem
a nasledné zaskoleni novych zaméstnancu diive probihalo pouze zkusenéjsim kolegou. Kde
predavané informace, ani jejich porozuméni nebylo zadnym formalizovanym zplisobem
ovefeno. Spoléhalo se pouze na to, ze Skolitel mél odpovédny pfistup a zaskolovand osoba
méla zajem o veskeré predavané informace. Nicmén¢ tento pfistup spolecnosti pfinesl urcita
uskali a zplisobené chyby firma zacala eliminovat. Kalirna opét zaCala zdlraznovat, ze mezi
hodnoty firmy patii taktéz kvalita vyrobkiu. Na podporu této myslenky spolecnost zavadi
procesy, které pomahaji novym zaméstnanciim lépe se adaptovat a integrovat do organizace.
Mezi tyto procesy patti: preboarding — je jakasi komunikace s uchazeCem pied samotnym
nastupem do prace, kdy je uchaze¢ testovan a cilem je, aby se minimalizovala negativni
pfekvapeni po nastupu na hlavni pracovni pomér, pro tento proces firma vyhotovila dva
podporujici formulare, kterymi jsou: Vstupni formuldf pro uchazece a Nastup nového
zameéstnance (Viz. Obrazek 8: Vstupni formulaf); onboarding -
je socializace, kdy jiz novi zaméstnanci ziskavaji potfebné znalosti, dovednosti a chovani,

aby se stali efektivnimi Cleny spolecnosti. V této chvili kalirna predpokladad, ze novi
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zaméstnanec se seznami s hodnotami firmy a jeji misi, vizi a strategii. S adaptaci
a se zaskolenim novacka pomaha vzdy zkuseny kolega (tzv. buddy), ktery ho seznami s jeho
pracovni roli a firemni kulturou. Délka ondboardingu je nastavena individudlné pro kazdou
jinou pracovni pozici ve spole¢nosti; reboarding — je pro zaméstnance, kteti delsi dobu byli
nepfitomni v organizaci (muze to byt z ditvodu rodicovské ¢i mateiské dovolené, vyhoteni,
dlouhodobé nemoci a dalSich pfi¢in) a vrati se zpét do organizace, kterd se za tu dobu
zménila. UCelem je tedy znovu seznamit vracejicho se zaméstnance se zménami
ve spole¢nosti, dostat ho zpét do tymu, aby byl znovu Gfinnym zaméstnancem pro firmu;
a poslednim je postboarding — kdy se novacek stava plnohodnotnym c¢lenem spolecnosti
a jeho potieby v oblasti Skoleni a profesniho rozvoje jsou dale monitorovany a dle potieb
realizovany. VySe uvedené procesy napomahaji spolecnosti pii zapojeni a zaclenéni novych
zaméstnancii do pracovniho prostfedi a pfi sezndmeni s firemni kulturou. Da se fici, Ze tyto
procesy jsou kliCovymi prvky spolecnosti, protoze jak se prvné novi zaméstnanci seznami
S podnikovou kulturou ma nasledn¢ podstatny vliv na formovani a udrZzovani podnikové

kultury.

[H] Mmoun LZ 01.03-02 VSTupI FORMULAR PRO UCHAZELE O

LIDSKE 20RO | |

WSTUPNI FORMULAR PRO UCHAZECE O ZAMESTMANT

Iméno a phjmeni:

Rodné pijmend:

Misto narazeni:

Teldkon:

Emai:

‘Adresa trvaking pobytu:

Dorutovac adresa:

Rodnd Eslo:

Datum naroaend

Nejvyttl dosalend waddtani:

‘Stitnl obéanstul

Zdrawotnd pojiifouna (ki)

Evidence na Gfadu price:

‘Cislo bankowniho GEtu:

[ [ e, Funkct [ o T Poors |

Obrazek 8: Vstupni formulaf

Zdroj: Meduna — interni doklad
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3.4.6 Komunikace ve spole¢nosti

Komunikace je nesmirné dillezitou soucasti kvalitniho a efektivniho podnikani.
Je dulezité, aby nové principy ¢i zmény ve spolecnosti byly spravné vylozeny a srozumitelné
pireformulovany pro své zaméstnance na vSech pracovnich urovnich. Dobra komunikace
ve spoleC¢nosti umoziuje rychleji reagovat na zmény v zakdzkach nebo legislativnich
upravach. Dobra komunikace také umoznuje rychleji reagovat na ptipadné negativni udalosti,
které¢ se stanou piimo ve vyrobé. Jasnd komunikace buduje i vétsi divéru mezi
zaméstnavatelem a zaméstnance. Diky komunikaci se zvySuje vykon a produktivita a buduje
se pozitivni kultura na pracovisti, eliminuji se negativni vztahy mezi pracovniky. Samotné
vedeni v kalirn€ si uvédomuje, ze v komunikaci maji jisté nedostatky. Doposud komunikace
probihala neorganizované. Byla vzdy vyvoldna potfebou nejvyssiho vedeni, kdy bylo nutné
svym zaméstnanctim sdélit konkrétni informace, které byly spiSe pracovniho charakteru.
Drive se neprovadél zadny pravidelny formalni kontakt, ktery by zajistil celistvou komunikaci
firemni strategie, ani nebyla poskytnuta zpétna vazba o tom, jak se dafi napliovat strategii.
Avsak par zaméstnanct Se pii neformalni diskuzi zajimalo o dulezita témata a snazili se ziskat
vice informaci o tom, kam organizace smé&fuje a jak se ji dafi. S timto nedostatkem podnik
pracuje a chce vytvorit novou strategii pro komunikaci, kterd bude zalezitosti nejvyssiho
vedeni, vedoucich jednotlivych oddéleni a stfedniho managementu. Prvky strategie budou

soucasti agendy tymovych porad i ¢tvrtletnich setkéni vSech zaméstnancii.

Na zéklad¢ brainstormingu se mezi vedoucimi pracovniky zfidila chatovaci skupina
na WhatsAppu, ktera slouzi k informovani zaméstnancti o pracovnich zalezitostech. Tento
zpusob komunikace piinese velkou vyhodu Vv ptfedavani zprav ze strany vedeni jednotlivym
zaméstnancum. Informovani bude zna¢né rychlejsi. Je to moznost, jak sdilet informace
se vS§emi zamé&stnanci, protoZe se v kalirn€ pracuje v nepfetrzitém ¢tyf sménném provozu, kdy
vzdy jedna ze Ctyf smén je v praci a zbylé tii maji volno. Pro chatovaci skupinu se vSak musi
stanovit urCitd pravidla, aby se z firemni skupiny nestala skupina pro sdileni nepracovnich
prispévki. Co se ty¢e teambuildingu, tak spole¢nost potfada letni grilovani, posezeni
u svatomartinské husy a vanocni vecirek. Vanoc¢ni vecirek je zahdjen formalni ¢asti, nasledné
je neformalni ¢ast a volna zabava. Tyto akce jsou podporujici pro stmeleni tymi a integraci
novych kolegii. Vedeni se chystd zavést ¢tvrtletni vyhodnoceni vykonu zaméstnancti formou
pracovnich rozhovora Inal. Téchto rozhovorti se bude ucastnit jeden vedouci pracovnik
a jeden pracovnik z jeho tymu, ktery by se zde mél sebehodnotit. Vedouci pracovnik bude

Vv pribéhu rozhovoru komunikovat a ptipadné upravi s podiizenym jeho pracovni napli, zjisti
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jeho motivaci a ocekavani. Na konci rozhovoru bude vyhodnoceno plnéni osobnich
a tymovych tkold. Diky t¢mto rozhovorim vedouci ziskaji ptehled o produktivité a progresu
svych zaméstnancii. Zaméstnanci zde maji piilezitost ukdzat svoji angaZovanost a ziskat
zpétnou vazbu. Je dilezité, aby se schizky konaly pravidelné¢ a dodrzovaly se stanovené
terminy. Pokud se zaméstnanec nedostavi, nebo bude mit zpozdéni, pisobi to negativné
a snizuje to jeho duvéru v proces. Dalsi formou komunikace, kterou zavadéji je zavedeni
naslechii. Naslechy se zavadéji u vedoucich oddéleni a dalSich pozic, které ptichazeji
do kontaktu se zakazniky nebo s jinymi subjekty vné podniku. Cilem je zjistit kvalitu
a systém prace svého podiizeného. Béhem naslechu vedouci pozoruje a poznava, jak clen
tymu pracuje a jak fesi zadané tkoly. Vysledkem je vzdjemna inspirace, ktera by méla zajistit

a zvySeni efektivity procest.

3.4.7 Vzdélani a odménovani

Jak uz bylo vySe uvedeno, Vsocidlnim pilifi se provadi pravidelné Skoleni
zameéstnanctl. Jsou to odborné skoleni a také Skoleni, kterd jsou legislativné povinna. V ramci
odborného Skoleni, konkrétn€ pro rozvoj tzv. mékkych dovednosti vSech vedoucich, mistra
smén a dalSich zaméstnanctl, se premysli o realizaci rozvojového programu, ktery bude veden
profesiondlnim koucem. Tento typ Skoleni by probihal pomoci spoleénych workshopii,
individuélnich sezeni a online konzultaci. Pro rozvoj obchodniho tymu je zvazovan workshop
od SAMBA, ktery je veden Aloisem Eignerem — Master of Sales a Specialista obchodu.
Projekt SAMBA se tyka tréninku efektivni komunikace, time managementu, delegovani,
motivace, vedeni lidi apod. Tento kurz jiZ jeden pracovnik absolvoval, a to jednatelka firmy.
Postupem casu kurz budou absolvovat i dal$i pracovnici ze stfedniho managementu atd. Déle
jsou provadéna skoleni o internich zaleZitostech spole¢nosti. Pro tvorbu a vyhodnoceni planu
rozvoje jednotlivych zaméstnancti firma planuje vyuzit software, ktery bude vytvofen na miru
firemnim potiebam. Tento systém bude obsahovat i kompletni dashboard, ktery bude
vedoucim pracovnikiim poskytovat informace o plnéni planu rozvoje, jak za zaméstnance, tak
Za tym 1 za celou spolecnost a vSe v redlném case. Nicméné¢ soucasnd dynamickda doba
vyzaduje, aby se kalirna starala o rozvoj a dalsi vzdélani svych pracovnikli. Vynalozené
investice do vzdélani se firmé budou vracet v podobé zvySené produktivity prace, vyuZziti
novych znalosti a vétsi motivace zaméstnancti spolupracovat na inovacich. Doplikové skoleni
by se mélo poskytnout t€ém zaméstnancim, kteii maji zdjem se posouvat ve spolenosti dal

a maji potencial. Dale tém, ktefi nove ziskané informace nasledné¢ dokazou uplatnit v kalirn¢.
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Dilezita je také zpétna vazba od pracovnikii, aby se mohl skolici plan ptipadné upravit,

vyladit jeho nedostatky a podobné.

Zameéstnanci jsou odménéni zakladni mzdou za vykonanou praci, k t¢ mohou obdrzet
osobni prémie nebo bonusy zavislé na fungovani tymu ¢i celé firmy. Bohuzel pravidla pro
vyhodnoceni osobnich nebo tymovych prémii nebyla dostate¢né stanovena a se zamé&stnanci
komunikovéna. ObcCas si zaméstnanci stéZovali na nedostatecnou informovanost ohledné
systému hodnoceni. Pracovnici chtéji védét, za co jsou finanén€ ocenéni a ¢im pfispivaji
spole¢nosti. Cilem kalirny je odménovat lidi podle hodnoty, kterou vytvéareji. Financni
odménou spole¢nost chce motivovat své zaméstnance k vykonu prace a vysoké kvalité
vyrobkl. Ke stanoveni vySe odmény nov€ firmé pomahd formuldf pro sebehodnoceni
a ¢tvrtletni hodnoceni pro vSechny zaméstnance (Viz. Chyba! Nenalezen zdroj odkazii.).
Vedouci jednotlivych oddéleni musi pfipravit formuldf pro ctvrtletni hodnoceni svym
podfizenym, kde je stejna struktura formulafe, ale hodnocené dovednosti se specifikuji podle
druhu vykonavané prace. Sebehodnoceni pro zaméstnance je pravdépodobné Ilehce
nepiijemna zalezitost, ale vedeni firmy to ptinasi dulezité zjisténi o tom, ¢eho si zaméstnanci
na sebe vazi, co by cht€li zlepsit, v em u sebe vidi nedostatky a v ¢em vynikaji oproti

ostatnim pracovnikiim.
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4 Analyza aspekti podnikové kultury prispivajicich
k odpovédnému managementu

Samotna kalirna Meduna iik4, Ze mezi jeji hodnoty podnikové kultury, které
napomahaji odpovédnému podnikani, patfi: komunikace mezi lidmi, Skoleni a vzdelavani
zamestnancii a péstovani dobrych vztahli na pracovisti. A za prvky, které napomahaji
odpovédnému podnikani ve firm¢ fadi: komunikace 1nal, komunikaci strategie, mise a vize,
hodnoceni a zpétna vazba zaméstnanci. V analytické ¢asti v diplomové prace se provedlo
dotaznikové Setfeni ve spole¢nosti Meduna, kterého se mohli zicastnit vSichni zamé&stnanci
této spolecnosti. Dotaznikové Setfeni se tykalo prizkumu ohledné toho, jak zameéstnanci
vnimaji podnikovou kulturu, jak hodnoti hodnoty a ptedpoklady spolecnosti MEDUNA. Dale
se pruzkum zajimal o to, zda zaméstnanci vnimaji, Ze firma provadi né&jaké aktivity

v ekonomickém, socidlnim ¢i environmentalnim pilifi.

4.1 Prvky podnikové kultury napomahajici odpovédnému managementu

Vedeni spole€nosti si uvédomuje, Ze komunikace se svymi zaméstnanci je nesmirné
dilezitd pro chod dobrého podnikini. Proto vedeni tomuto tématu zacalo vénovat véEtsi
pozornost a vymezilo si ¢as na jeho zlepSeni. V lednu letoSniho roku firma zavedla pravidelné
rozhovory Inal, na kterych je i prostor pro dotazy zaméstnanct na to, co jim konkrétné neni
jasné a podobné. Mohou se zde prodiskutovat i hodnoty a zakladni ptedpoklady spole¢nosti
a zjistit, zda je pracovnik vibec zna. Zda se s nimi nadale ztotoznuje, ptipadné, co on sam
vidi ve spole¢nosti za hodnoty nebo zakladni pifedpoklady. Se spole¢nosti Meduna dokonce
spolupracuje jedna firma z automotivu, ktera se zajimala o to, zda firma Meduna podnika
odpovédné, jestli jsou jeji vyrobky ekologicky vyrobeny a tak dale. Tato firma z automotivu
hledala odpovédnou kalirnu. Spole¢nost Meduna se diky své ekologicky zaméfené vyrobé
prokazala jako velmi odpovédna firma a navazali tak dlouhodobou spolupraci. Je ziejmé,

ze spolecensky odpoveédné podnikani firmé Meduna piindsi konkurenceschopnost na trhu.

Firma Meduna je na trhu jiz 25 let, téméf od pocatku jeji existence se dlouhodobé
loajalitu svych zaméstnanct, a i divéru okolniho prostiedi, kterou podporuje sponzorikem
vetejnych aktivit nebo podporou v mistni skolce, viz socidlni pilif. Timto si buduje dobré
jméno v okolnim prostfedi. Stejné tak si buduje dobré jméno na trhu jeji flexibilitou a kvalitou

vyrobkll, viz ekonomicky pilit. Na internetovych strankdch neexistuje Zadny negativni
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komentaf na kalirnu v Pardubicich. Spole¢nost si velice dobfe uvédomuje, Ze svoji
podnikatelskou aktivitou maji velky vliv na zivotni prostiedi. Tyto dopady se snazi
eliminovat, ackoliv nemaji zavedeny koncept CSR nebo ESG. Elimina¢ni ¢innost provadi tak,
jak ji citi. A citi ji velmi dobife. Mezi hodnotami v etickém kodexu, co se tyce odpoveédnosti,
maji pouze uvedenou spokojenost zakaznikli, zaméstnanci a ochranu Zzivotniho prostiedi.
Tyto hodnoty jsou spravné, ale nejsou dostate¢né jasné naformulovany ke sméfovani
odpovédnému podnikani. Pokud v budoucnu ve spolecnosti zavedou koncept CSR/ESG,
znamena to pro né vice tento ptistup zahrnout do zékladnich firemnich hodnot, predpokladii,

podnikatelské strategie a procesti i do mise a vize.

Jednatel¢ vedou spole¢nost svédomité, fadné¢ a maji eticky piistup, ktery
pravdépodobné ovliviiuje zaméstnance spravnym smérem K odpovédnému podnikani
a vytvareni kvalitnich vyrobkll. TaktéZ si uvédomuji, ze odpovédné podnikéani pro chemicko-
tepelné zpracovani je nesmirn¢ dilezité pro chod podniku. Zda se, ze predpoklad firmy ,,ucta
ke kolegovi® nebo férové zachazeni® je dostacujici pro to, aby vSichni pracovnici chapali
smysl odpovédného podnikani. Taktéz mise, vize ani podnikova strategie nedostate¢né
podporuje principy ptistupu CSR. Spravné nastavend podnikova kultura v kalirn€¢ napoméaha
k rychlejsi reakci zaméstnanct na zmény a rychlejsi adaptaci novych zaméstnanctu. Pii
hledavani novych zaméstnancii firma nehledi na to, jakého je uchaze¢ etnického piivodu,
nabozenstvi a podobné. Dulezité pro né je, aby byl zaméstnanec vykonny (v dobrém slova
smyslu), coz se milZe poznat ve zkuSebni pracovni dobé. Vyssi vykonost zamé&stnanct povede
k vyssi vykonosti podniku. Z nadbyte¢nych finanénich prostiedkil firma dale mize investovat
potieb. Pripadné pokud firma bude mit vysSi zisk, zaméstnanci poté mohou ziskat vétsi
odmény, coz vede opét k vys§i motivaci zaméstnanct. VyS§i motivace zaméstnancli miZze
sméfovat k navrzeni inovaci ve spoleCnosti, protoze zaméstnanci v diln¢ jsou ti, ktefi

ptichazeji piimo do styku s vyrobou produkti.

Je mozné ftici, ze prvky podnikové kultury, které napomdhaji odpovédnému
managementu ve spole¢nosti Meduna jsou: dikladnd komunikace a jeji transparentnost;
pravidelné rozhovory se zaméstnanci; dlouhodobé zaméteni na ekologickou vyrobu; zapojeni
zameéstnanct; vykonnost podniku; financovani inovacnich projektt a image podniku nebo
hodnoceni a zpétna vazba zamé&stnancii. Tyto hodnoty miize kalirna uvést ve svém etickém

kodexu a oficialn¢ je zformulovat. Dale se mize zamé&fit na celkové vylepseni etického
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kodexu, ktery nasledné mize zafadit mezi prvky podnikové  kultury

napomahajici odpovédnému managementu.

4.2 Metodicky postup dotaznikového Setieni

Zaméteni dotazniku vyplyvalo ze zadaného cile diplomové prace, ktery zni:
. identifikovat  klicové aspekty podnikové kultury, které prispivaji k odpovédnému
managementu ve vybraném podniku, vymezit jejich nedostatky a navrhnout opatreni
ke zlepseni. “ Otazky byly formulovany srozumitelné a jednoznaéné. Otazky by se mély délit
do dvou zékladnich skupin a to: otazky, které se tykaji ndzord a chovani respondentd —
meritorni; otazky, které slouzi pro ziskani jinych udaji — analytické (Rezankova, 2010).
Respondentim jsou nabidnuty rizné typy otazek. Jednim typem otazek, kde jsou nabizeny
varianty moznych odpovédi jsou uzaviené. Pii nichz mizeme rozlisit otdzky alternativni, kde
maé respondent na vybér ze dvou variant (v dotaznikovém Setfeni otazka tohoto typu byla
pouzita jednou, a to pro rozfazeni respondentl podle pohlavi). Déle jsou otazky selektivni,
kde mé respondent na vybér z vice moznych variant ( v dotaznikovém Setfeni bylo na vybér
Z péti moznych odpovédi a vice). Poté se mohou pouZit otazky, kde respondent odpovida
vlastnimi slovy. Nasledné odpovédi se vyhodnocuji pomoci $kdly hodnot. Posledni typ
otazek, ktery byl respondentim nabidnut, byly otazky na ohodnoceni jednotlivych
prvkd/aktivit pomoci likertovy $kaly, kde ,,1“ znamenala ,nevyznamny/neprovadi*
a,,5“ naopak znamenala ,,vyzamny/provadi“. Je mozné pouzit i polouzaviené neboli
polooteviené otazky, kdy respondent muze vybrat né€kterou z nabidnutych odpovédi nebo
odpovédét vlastnimi slovy. Tento typ otazek na zaklad¢ konzultace s jednateli firmy nebyl

v dotaznikovém Setfeni pouzit (Rezankova, 2010).

V iivodu je zminén zamér dotazniku a na co je zaméfen. V zahlavi je uvedeno logo
spole¢nosti a logo Univerzity Pardubice, aby na prvni pohled bylo ziejmé, kdo dotaznikové
Setfeni piindsi. Velky zietel se daval na posloupnost dotazli, aby dotaznikové Setieni mélo
logicky sled otazek. Struktura dotazniku se probirala jak s vedouci diplomové prace, tak
se samotnou spole¢nosti. Pfed samotnym vyplilovanim dotazniku prob&hla osobni prezentace
pfred vedoucimi jednotlivych oddéleni, kteti tento dotaznik prezentovali dale svym
podiizenym. Dotaznikové Setfeni ve spolecnosti probihalo ve fyzické podobé a ve vétsing
piipadech se dotazniky vypliovaly na pracovnich poradach, aby vyplnéni dotazniki bylo
co nejrychlejsi a aby byla co nejvétsi navratnost vyplnénych dotaznikli. Vyplnéné dotazniky

byly zpracovany pomoci Excelu, kde ndasledné¢ byly vytvofeny grafy z odpovédi
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dotaznikového Setfeni. Tyto grafy budou pouzity v diplomové praci jako podklad.
Ze zodpovézenych dotazniki se predpoklada zjisténi toho, jak vidi zaméstnanci odpovédnost
podniku. Nasledné¢ budou zformulovany zaveéry dotaznikového Setfeni a prezentovany
vedoucim spole¢nosti, kteti informace ptedaji déale, aby 1 samotni podfizeni znali vysledky

Z Setfeni a jaky to mélo pfinos.

Vyzkum byl proveden na zaklad¢é dotazniku (viz. Pfiloha A). Dotaznikové Setfeni tedy
probéhlo ve spoleénosti MEDUNA, s.r.0., ktera sidli v Cernd za Bory u Pardubic. Vedouci
jednotlivych oddéleni pomohli dotaznik rozsifit mezi své podfizené ve fyzické formé.
Zakladnim souborem pro dotaznikové Setieni byli vSichni zaméstnanci spole¢nosti Meduna,
coz je 50 zaméstnancl. Vyplnény dotaznik odevzdalo 36 respondentil, coZ mizeme piepocitat
na procentualni uspesnost, ktera je 72 %. Z toho dotaznik odevzdalo 13 zen a 21 muzt (blizsi
komentat viz. nize). Dotaznik se sklddal z dvaceti otazek, z toho Sestnact otazek zjistovalo,
jak zaméstnanci vnimaji podnikovou kulturu a odpovédnost v dané spole¢nosti. Dalsi tfi
otazky byly na rozfazeni respondentl. Posledni otazka byla oteviena, kde méli zaméstnanci
prostor pro napsani vlastniho ndzoru vztahujici se k této problematice. Jedno dotaznikové
Setfeni jiz ve spolecnosti probé&hlo, uskutecnilo se v minulém roce a jeho ndvratnost byla
60 %. Pani Novakova ve své praci uvadi, ze jejich cilem pro dalsi dotaznikové Setfeni je 70 %
navratnost. Tento cil se spolecnosti naplnil, a dokonce ndvratnost byla o 2 % vys8i, nez

océekavali.

4.3 Vysledky dotaznikového Setieni

Zameéstnanci ve firmé Meduna podnikovou kulturu vnimaji jako za dilezitou. Konkrétné
16 (44,4 %) zaméstnanct firmy Meduna povazuji podnikovou kulturu za velmi duleZitou,
a dalsich 17 (47,2 %) zaméstnanctu za dilezitou. Celkem tedy 33 (91,7 %) zaméstnanct
podnikovou kulturu vnimaji jako spise dilezitou soucast firmy. Dal§i 2 zamé&stnanci uvedli
,Nevim* a jeden zaméstnanec uvedl, ze povazuje podnikovou kulturu za ,,Spise nedulezitou*
(viz. Graf 1: Vnimani podnikové kultury ve firmé Meduna). U nasledujici otazky, ktera
se zajimala o ztotoznéni zaméstnancu s podnikovou kulturou, byly vysledky nasledujici. 17
(47,2 %) zamé&stnanct se s podnikovou kulturou firmy ztotoznuji a dalsich 13 (36,1 %) se
s podnikovou kulturou spiSe ztotoziuji. Opé€t se muze fici, Ze nadpoloviéni vétsina tj. 30 (83,3
%) zaméstnanct se ztotoznuji s podnikovou kulturou. P&t zaméstnancti uvedlo ,,Nevim®“. A
jeden uvedl ,,Spise ne“ (viz. Graf 2: Ztotoznéni zamé&stnancti s podnikovou kulturou).
Z téchto dvou otazek vyplyva, Ze spolecnost ma dobfe nastavenou podnikovou kulturu, ackoli

pravidelnd sezeni se svymi zaméstnanci zavedli teprve na zacatku tohoto roku. Tyto vysledky
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ohledné podnikové kultury pro spole¢nost znamenaji, ze zavadéni novych zmén ¢i novych
systému bude snazsi a rychlejsi. Rychlému zavadéni novym piistupim pomuze i to, Ze firma
je teprve malou rozvijejici se spolecnosti. Vysledky téchto dvou otdzek jsou pozitivnim

pfinosem pro spole¢nost, ohledné povédomi podnikové kultury u svych zaméstnancti.

Vnimani podnikové kultury ve firmé Meduna

2 1

® Velmi duleZitou
= Dilezitou

Nevim
m Spise nedtlezitou

® Nedulezitou

Graf 1: Vnimani podnikové kultury ve firmé¢ Meduna

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ztotoznéni zaméstnancu s PK

1

= Ano

= Spise ano
Nevim

® Spise ne

= Ne

Graf 2: Ztotoznéni zaméstnanct s podnikovou kulturou
Zdroj: Vlastni zpracovani
Hodnoceni vyznamnost prvka podnikové kultury pro oblast odpovédného managementu.
Bylo jednou z prvnich otazek, kde se vyhodnocovalo na zakladé ptidéleného hodnoceni
a vSechny prvky mély byt ohodnoceny. Z grafu (viz. Graf 3: Hodnoceni vyznamnosti prvki
PK pro oblast OM) miizeme vidét, které prvky byly zvoleny pro hodnoceni, mezi vybranymi
byly: firemni hodnoty, vykonnost firmy, image firmy, zakaz korupce, etické chovani,

podnikatelskd strategie, zapojeni zaméstnanct a eticky kodex. VétSinu prvkll zaméstnanci
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povazuji za vyznamny ¢i spiSe vyznamny vliv na oblast odpovédnosti v jejich spole¢nosti,
konkrétné nejvice firemni hodnoty (27), dale vykonnost firmy (26). Zajimavé hodnoceni bylo
u ,,Zakaz korupce®, kde deset zaméstnanct odpovédelo ,,Nevim®“. Bylo by dobré, aby tito
zaméstnanci se nebali a zeptali se na rozhovorech 1v1, co t0 zamitadni korupce znamena a jaky
to ma vliv na odpovédné podnikani. Vysvétleni i ptiklady korupce by mely byt uvedeny
v etickém kodexu. Jediny prvek, ktery byl oznacen za nevyznamny, bylo ,,Etické chovani®, to
je velmi prekvapivé. A opét by bylo optimalni, kdyby tento jedine¢ny nedostatek byl obecné
vysvétlen na Skoleni vSech zaméstnancl. Pfipomenuti vSem zaméstnancim, pro¢ je etické
chovani dulezitym prvkem pro odpovédné podnikani, neuskodi. Dokonce Dytrt ve své knize
Odpovédny management uvadi, ze ,,etické chovani a rozhodovani je zakladem pro odpovédné

chovani jednotlivcii i podnikatelskych systéemii.” (Dytrt, 2015, s. 31).

Hodnoceni vyznamnosti prvk( PK pro oblast OM
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Graf 3: Hodnoceni vyznamnosti prvki PK pro oblast OM

Zdroj: Vlastni zpracovani

Hodnoceni vyznamnosti podnikovych hodnot ve spole¢nosti z pohledu zaméstnanci. Toto
hodnoceni se zajimalo o to, jaky vyznam samotni zaméstnanci pfikladaji k ur¢itym hodnotam.
Mezi vybrané hodnoty patiily nasledujici (viz. Graf 4: Hodnoceni vyznamnosti hodnot ve
spole¢nosti): kvalita vyrobku, férové ohodnoceni zaméstnancli, bezpecnost prace,
odpovédnost vii¢i zivotnimu prostfedi a vzajemna spoluprace mezi zameéstnanci. Opét zde
zaméstnanci hodnotili velmi kladné. VSech pét hodnot bylo minimaln¢ ohodnoceno 23
pracovniky jako za vyznamné, za nejvice vyznamnou hodnotu povazuji ,,Kvalita vyrobku*,

kterou zaskrtlo celkem 30 respondentd. Jeden pracovnik uvedl téméf u vSech hodnot, Ze tyto
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hodnoty jsou spiSe nevyznamné a druhy pracovnik uvedl jako ,,Bezpecnost prace* za spise
nevyznamnou hodnotu. Tento poznatek mize vést ke zlepSeni formulace hodnot v etickém

kodexu firmy.

Hodnoceni vyznamnosti hodnot ve spole¢nosti
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Graf 4: Hodnoceni vyznamnosti hodnot ve spole¢nosti
Zdroj: Vlastni zpracovani
Respondenti méli moznost také ohodnotit vyznam podnikovych ptedpokladi. Zjistovalo
se, jaké podnikové ptedpoklady povazuji za vyznamné a které ne. Mezi vybranymi
predpoklady byly (viz. Graf 5: Hodnoceni vyznamnosti podnikovych piedpokladii ve
spole¢nosti): Vzajemna divéra a respekt na pracovisti; Vzdélavani zaméstnancu; Bezpecnost
prace a ochrana zdravi zaméstnancl, Rovné zachazeni; Zakaz diskriminace; Prispévky na
stravovani. U této otazky uz se vysledky mirné liSily, nicméné vSechny uvedené piedpoklady
zameéstnanci nejvice ohodnotili jako za vyznamné ¢i spiSe vyznamné. Bylo tu zde i vice
zaSkrtnuto ,,Nevim®, nez V ptedeSlé otazce. Nejvyznamnéjsim piedpokladem pro 25
zaméstnancl je ,,Bezpecnost prace a ochrana zdravi zaméstnanci®, na které¢ vedeni dba.
Zajimavé hodnoceni bylo u ,,Pfispévky na stravovani®, jelikoz z ptedeslého dotaznikového
Setfeni vyplynulo zlepSeni pravé stravenkovych piispévkt. Pravdépodobné ti tfi zaméstnanci,

kteti zaSkrtli ,,SpiSe nevyznamny*, nepovazuji jako pfedpoklad.
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Hodnoceni vyznamnosti piredpokladii ve spolecnosti
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Graf 5: Hodnoceni vyznamnosti podnikovych pfedpokladti ve spole¢nosti
Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu ¢. 6 (viz. Graf 6: Hodnoceni vedeni ve spolecnosti a fizeni rizik) mizeme
vidét, jak respondenti hodnotili kvalitu vedeni ve spole¢nosti a jak efektivné jsou fizena
rizika. Jelikoz dotaznikové Setfeni probihalo ve fyzické formé, bylo mozné zaskrtnout vice
odpovédi. V par piipadech zde byly zaskrtnuty dvé odrazky, u nichz respondenti nevédéli, ke
které se vice ptiklonit. Nejvice, tedy 15 (42,9 %) pracovnikid si mysli, Ze ,,Vedeni ma malé
nedostatky a rizika jsou dobfe fizena®. Nasledné ,,Vedeni je vyborné fizeno a rizika jsou
efektivné identifikovana a feSena™ si mysli 8 (22,9 %) zaméstnanct, stejna pocet byl i u
,»Nemam dostatek informaci k posouzeni kvality vedeni a fizeni rizik“. V téchto dvou
hodnoceni je otazkou, z jakych pracovnich pozic zaméstnanci jsou (2 jsou z oddéleni
provozu, 2 z technologie, 3 ze zakaznického servisu, kde jeden zaméstnanec z tohoto oddéleni
zaskrtl 1 jiné policko a poslednim je respondent, ktery neodpoveédél na rozfazovaci otdzky).
Dale 5 (14,3 %) respondentt uvedlo, ze ,,Vedeni ma malé nedostatky a rizika jsou dobie
fizena.”“ A odrazky ,,Vedeni se jevi spiSe jako neefektivni a rizika nejsou dostate¢né feSena“ a
,Vedeni je nekvalitni a fizeni rizik je zcela nedostatecné nezaskrtl Zzadny ze zaméstnanci.

Této odpovédi se jeden respondent zdrzel.
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Hodnoceni vedeni ve spolecnosti a fizeni rizik
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Graf 6: Hodnoceni vedeni ve spolecnosti a fizeni rizik

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dale se dotaznikové Setfeni zajimalo o to, jak zaméstnanci reaguji na zmény

V pracovnich procesech. Zde taktéz z divodu fyzické podoby dotazniku respondenti zaskrtli
vice moznosti, v kterych se nejvice vidéli. U této otazky se zjistilo (viz. Graf 7: Reakce
zameéstnancti na zmény pracovnich procest), ze celkem 21 (58,3 %) zaméstnancu se ,,Pta na
vysvétleni a snazi se porozumét divodum za zménami. 8 (22,2 %) zaméstnanci se ,,Rychle
ptizptisobi a u¢i se novym postupum®. Dalsich 5 (13,9 %) ,,Diskutuji s kolegy a hledaji
zpusoby, jak efektivné zavést zmény“. A 4 (11,1 %) zaméstnanci se ,,Citi nejisté a maji
potfebu vice informaci a podpory“. Ptistup zaméstnancli ke zmé€nam je ve vétsing, Ze se ptaji
na vysvétleni, toto stanoveni pro firmu znamena se vice zaméfit na Skoleni zaméstnanctu
ohledn¢ zmén ve spoleCnosti a kvalitnéji je komunikovat. Dale to svéd¢i k dobfe nastavené
podnikové kultute, jelikoz zaméstnanci se neboji a zajimaji se 0 divody ke zméndm a maji

snahu se adaptovat na néco nového.
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Reakce zaméstnanct na zmény pracovnich procest
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Graf 7: Reakce zaméstnanci na zmény pracovnich procest
Zdroj: Vlastni zpracovani

Dotaznikové Setfeni se zajimalo také o to, jak hodné je podle zaméstnancii
uplatiiovana transparentnost ve vedeni a komunikace se zaméstnanci ohledné dulezitych
rozhodnuti a procesech. Této odpovédi se opét jeden ze zaméstnancl zdrzel, ale byl to jiny
nez predesly. Nejvice (viz. Graf 8: Hodnoceni transparentnosti ve vedeni a v
komunikaci) zde bylo zodpovézeno, Ze transparentnost ve vedeni a komunikace se
zaméstnanci se ve spolecnosti provadi ,Casto. A to absolutni vétsinou 23 (65,7 %)
zamé&stnanci. Je otazkou, zda tuto odpovéd zaméstnanci povazovali jako kladnou — Ze je to
dobfe; nebo za negativni — ze je Castd komunikace az obtézujici. Ale pokud se sami
zaméstnanci ptaji na piipadné zmény, potom odpovéd’ ,,Casto” mize byt brana jako kladna.
Dalsich 5 odpovédélo, ze ,,Velmi Casto; 4 odpoveédéli, ze ,,Malo™ a 3 odpovédeli, ze ,,Spise
malo®. Tito tfi zaméstnanci byli z oddéleni provozu a technologie, kde pracuji méné 2 roky

nebo 2-6 let.
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Hodnoceni transparentnosti ve vedeni a v
komunikaci se zaméstnanci
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Graf 8: Hodnoceni transparentnosti ve vedeni a v komunikaci
Zdroj: Vlastni zpracovani

Spolecnost v etickém kodexu v sekci etické chovani na pracovisti ma uvedeno rovné
ptilezitosti vSem zaméstnanciim. Z tohoto diivodu v dotaznikovém Setfeni je otazka vztahujici
se na toto téma (viz. Graf 9: Opatfeni rovnosti mezi zaméstnanci). Otazka zjistovala,
jak zaméstnanci vidi opatieni rovnosti mezi pracovniky. Nadpolovi¢ni vétsina 32 (88,8 %)
respondentii odpovédé€la, ze je opatfena rovnost mezi zaméstnanci, konkrétné 17 (47,2 %)
respondentd odpovédélo ,,Ano* a 15 (41,6 %) odpovédélo ,,Spise ano®. 2 zaméstnanci nevédi
a dalsi 2 odpovéedéli, ze ,,SpisSe ne“. Bylo by dobré zkusit vyzvat zaméstnance, ktefi zde
odpovédéli, Ze ,,SpiSe ne* a zjistit, zda byli svédkem néjaké nerovného zachazeni nebo oni
sami se neciti byt jako zachazejici se stejné¢ rovnym. Z vysledku lze fici, ze piedpoklad

uvedeny v etickém kodexu je v praxi naplnén.

Opatieni rovnosti mezi zaméstnanci
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Graf 9: Opatieni rovnosti mezi zaméstnanci

Zdroj: Vlastni zpracovani
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V etickém kodexu v sekci etické chovani na pracoviSti ma taktéz uveden zékaz
diskriminace. Firma netoleruje Zadnou diskriminaci na pracovisti, az uz to jsou zaméstnanci
rizného véku, pohlavi nebo etnického ptivodu. Otazka (viz. Graf 10: Zajisténi
diverzity ve spole¢nosti), kterda se vztahuje k tomuto tématu je velmi podstatna, jelikoz
ve spole¢nosti je velmi odlisnd segmentace pracovnikii. Zadny ze zaméstnanct zde
neodpoveédél zaporné, coz je pozitivni. 16 (44,4 %) zaméstnanct uvadi, Ze je ve spole¢nosti
zajisténa diverzita pracovnikd, stejné tomu tak bylo i u odpovédi ,,Spise ano“. Pouhy 4 (11,1
%) zaméstnanci odpovédéli, ze ,Nevim“. Opét tento vysledek potvrzuje, ze predpoklad

uvedeny v etickém kodexu je naplnén v praxi.

Zajisténi diverzity ve spolecnosti
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Graf 10: Zajisténi diverzity ve spole¢nosti
Zdroj: Vlastni zpracovani

Taktéz dotaznikové Setfeni zkoumalo, zda si zaméstnanci mysli, Ze jsou dostate¢né
zajisténi ochrannymi pomiickami pfi jejich pracovni Cinnosti (viz. Graf 11: Zajisténi
zamé@stnancti ochrannymi pomuckami). Pfesna polovina ze vSech moznych padesati
zaméstnancu fika, ze ,,Ano“ — piesnéji 25 (69,4 %) zaméstnancu je dostateéné vybaveno
ochrannymi pomuckami. A dalsich 10 (27,7 %) ftika, ze ,,SpiSe ano“. Pouhy jeden
zamestnanec zaskrtl, ze ,,SpiSe ne“. Bylo by vhodné, aby vedeni zkusilo vyzvat tohoto
zameéstnance a aby jeho nespokojenost byla prodiskutovana na rozhovorech 1v1. Poptipadeé,
aby tento nespokojeny zameéstnanec vhodil anonymni nazor do schranky ndzort. Tento
nespokojeny zaméstnanec je pravdépodobné ze zakaznického servisu. (Pravdépodobné,

jelikoz zaskrtnuti respondenta neni zcela jednoznacéné).
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Zajisténi zaméstnancl ochrannymi
pomuckami pfi pracovni ¢innosti
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Graf 11: Zajisténi zaméstnanci ochrannymi pomuckami
Zdroj: Vlastni zpracovani

Hodnoceni krokii pro udrzitelné podnikani a minimalizaci negativnich dopadii na ZP
z pohledu zaméstnancu (viz. Graf 12: Hodnoceni krokid pro udrzitelné podnikani). Zde se
zkoumalo, zda zaméstnanci maji povédomi o tom, jestli jejich zaméstnavatel provadi néjaké
kroky pro minimalizaci negativnich dopadi na Zivotni prosttedi. Byly zde uvedeny
nasledujici kroky: Ekologicka vyroba; Investice do technologii zamétené na ekologii; Soulad
s environmentalni legislativou; Minimalizaci odpadii a Uspora energii. Respondenti zd& méli
moznost ohodnotit jednotlivé kroky, na zaklad¢ likertovy skaly. ,,1“ — neprovadi a ,,5° —
provadi. V souhrnu respondenti u vSech prvki pfevazné uvedli, Ze dané prvky spolecnost
provadi ¢i spiSe provadi. Nejvice, 22 respondentii uvedlo, Ze kalirna ,,Provadi* ,,Soulad
s environmentalni legislativou®. Na tento krok se skutecné kalirna zamétuje. Dalsi vysoké
hodnoceni bylo u ,,Investice do technologii zaméfené na ekologii* a ,, ,,Uspora energii®, kde
V obou piipadech 18 respondentii uvedlo, ze tyto kroky firma ,,Provadi“. Je tomu tak i ve
skute¢nosti. Nejhtie hodnoceny krok byla ,,Ekologicka vyroba®, kde 13 zaméstnanct zaskrtlo
hodnoceni ,,5“ajeden zaméstnanec zaskrtl hodnoceni ,,1“ — Ze spole€nost neprovadi

ekologickou vyrobu. Je to lehce zarazejici, protoze pravé na ekologické vyrobé si kalirna

zaklada.
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Hodnoceni krokti pro udrzitelné podnikani a minimalizaci negativnich
dopadt na ZP z pohledu zaméstnanct
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Graf 12: Hodnoceni kroki pro udrzitelné podnikani
Zdroj: Vlastni zpracovani
Hodnoceni kroki, které spolecnost provadi pro lepsi viditelnost a pro lepsi pohled
na ni, mélo nejzajimavejsi zjisténi a bylo nejvice riznorodé (viz. Graf 13: Hodnoceni kroku
pro lepsi image firmy z pohledu zaméstnancti). Zde se zkoumalo, zda si zaméstnanci mysli, Ze
dané kroky, kalirna provadi ¢i neprovadi. Tyto kroky jsou zaméteny na socialni pilif na vné&;jsi
okoli a mezi vybranymi byly: Dny otevienych dveti; Détské dny; Podpora vzdélavani (napf.
vybaveni knihovnic¢ky ve Skolce); Podpora charitativnich projektl; Transparentni komunikace
s vefejnosti a Podpora sportu. Nejvyssi hodnoceni (20 respondentti) bylo u ,,Podpory sportu®,
ze firma provadi, coz skutecné je pravda. Kalirna konkrétné podporuje basketbal a hokej.
kalirna nepotada détské dny pro déti. Nicméné vétsina zaméstnanct pravdépodobné ma déti a
tento krok by mohla zavést, prozatim alespon pro vlastni zaméstnance — napiiklad formou
rozlouceni s prazdninami. Nejrtiznorodé€jsi hodnoceni bylo u,,Podpory vzdélavani (napf.
vybaveni knihovnicky ve Skolce)”, tento krok opravdu kalirna provedla, a dokonce
kazdoro¢né podporuje tamni Skolku Svitani. Dalsi riznorodé hodnoceni bylo u ,,Podpora
charitativnich projekti®, kterym se kalirna taktéz vénuje. Je Skoda, Ze o téchto podporach
zameéstnanci nevédi. Proto by bylo dobré, aby spole¢nost vytvaiela ro¢ni piehled — napiiklad
prostiednictvim mini ¢asopisti nebo ohledné aktudlniho déni své zaméstnance informovala

pomoci newsletteru.
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Hodnoceni krokti pro lepsi image firmy z pohledu zaméstnancii
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Graf 13: Hodnoceni krokti pro lepsi image firmy z pohledu zaméstnancii

Zdroj: Vlastni zpracovani

V nédvaznosti na predeSlou otazku se zjiStovalo, zda si zaméstnanci mysli, ze diky
odpovédnému podnikéni je na danou firmu nahlizeno 1épe vnéjsim okolim a posiluje to jeji
image podniku na trhu (viz. Graf 14: Odpovédné podnikani posilujici image firmy).
Zjisténi muze vést i k tomu, zda samotni pracovnici vidi smysl v odpovédném podnikani.
Hodnoceni tedy bylo nasledujici — 21 (58,3 %) respondentit odpovédélo ,,Ano*; 12 (33,3 %)
odpovédelo ,,Spise ano®; 2 (5,5 %) odpovedéli ,,Nevim* a 1 (2,7 %) odpovedél ,,Spise ne*.
Mize se fici, Ze zaméstnanci vidi smysl v odpovédném podnikani. Déle jsou toho nazoru, ze

odpovédné podnikéani zlepSuje image podniku.

Odpovédné podnikani posilujici image firmy
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Graf 14: Odpovédné podnikani posilujici image firmy

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Samotné vyrobky vyrabé&ji pracovnici, ktefi pfichdzeji do nejbliz§iho kontaktu
s vyrobou produktu. Z tohoto divodu jsou schopni inovovat vyrobni proces nebo prichazet
s novymi ndpady. Dotaznikové Setfeni tedy zjistovalo, zda je ve spolecnosti zaveden systém,
pomoci kterého je mozné podavat navrhy na zlepSeni chodu podniku (viz. Graf 15: Systém,
kterym zaméstnanci podavaji zlepSovatelské navrhy). Z diivodu papirové podoby dotazniku
zde zaméstnanci zaskrtavali vice moznosti. A to z toho divodu, Ze védi o vice moznostech,
jak podavat zlepSovatelské navrhy pro chod podniku. Nejvice, 32 (88,8 %) zaméstnanci, byla
vybrana moznost ,,Ano — komunikace s vedoucim pracovnikem*. Dal$i moznosti jako ,,Ano —
vhazovani zlepSovatelskych navrhii do schranky* a ,,Ano — systém elektronickych formulaia*
a ,,Nevim“ byly zaSkrtnuty vzdy dvéma (5,5%) zaméstnanci. A zadny ze zaméstnancu

neodpovedel ,,Ne®.

Systém, kterym zaméstnanci podavaji zlepSovatelské navrhy
ve firmé

® Ano - komunikace s vedoucim
pracovnikem

® Ano - vhazovani zlepSovacich
navrha do schranky

Ano - systém elektronickych
formulait

= Ne

= Nevim

Graf 15: Systém, kterym zaméstnanci podavaji zlepSovatelské navrhy
Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zakladé riznych aktivit, které firma provadi at’ uz pro vnitini ¢i vnéj$i okoli nebo
pro zivotni prostfedi. Dotaznikové Setfeni zjiStovalo, zda jsou zaméstnanci hrdi na to,
ze pracuji ve firmé Meduna, s.r.o. (viz. Graf 16: Zjisténi spokojenosti zaméstnancii ve
firm¢). Dostalo se nasledujiciho zjisténi — 19 (52,7 %) zamé&stnancti je hrdych na to, ze pracuji
praveé v této spoleénosti, dalsich 15 (41,6 %) zaméstnanct odpovédéli ,,Spise ano®; jeden se
vyjadfil, ze ,,Nevim* a jeden, Ze ,,SpiSe ne*“. Tento nespokojeny zaméstnanec ve firmé pracuje
jiz 2-6 let. Zjisténi z této otazky miuze byt pro vedeni spolenosti potéSujici, protoze témét

vSichni pracovnici jsou spokojeni a hrdi na to, ze pravé firma Meduna je jejich zaméstnavatel.
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Zjisténi spokojenosti zaméstnanct ve firmé
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Graf 16: Zjisténi spokojenosti zaméstnanct ve firmé
Zdroj: Vlastni zpracovani

Prvni roztazovaci otdzkou se zajimala o to, jakého typu jsou respondenti pohlavi (viz.
Graf 17: Rozdéleni zaméstnancii podle pohlavi). Od této otazky se zjistovalo, jaky typ
zaméstnance dotaznik vyplnil. Otazky také napomizou k rozfazeni respondentl
a ke stanoveni, na jaky typ zaméstnancl by se mélo vedeni vice zamé&fit. Jiz na prvni pohled
je zde ziejmé, Ze v této spole¢nosti S chemicko-tepelnym zpracovani kovti bude zaméstnano
vice mizu nez Zen. Dotaznik tedy vyplnilo 21 (58,3 %) muzu a 13 (36,1 %) zen. 2 (5,5 %)
zaméstnanci se této odpoveédi zdrzeli. Jsou tfi moznosti, pro¢ tito dva zaméstnanci neuvedli
pohlavi, bud’ odpovéd’ prehlédli, chybéla jim kolonka ,Jiné* nebo se bali toho, Ze plijde
vytypovat, ktery zaméstnanec dany dotaznik odevzdal. Kolonka ,,Jiné*, zde nebyla uvedena
na zakladé konzultace s jednateli firmy. Jeden zaméstnanec nevyplnil Zadnou z roziazovacich

otazek, u n¢ho je tedy pravdépodobné, Ze se obaval zjisténi, kdo dany dotaznik odevzdal.

Rozdé¢leni zaméstnanct podle pohlavi
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Graf 17: Rozdéleni zaméstnanci podle pohlavi
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Druha roztazovaci otazka zjiStovala, v jakém oddéleni dany respondent pracuje.
Na zakladé konzultace s jednateli, zde byly uvedeny nasledujici pracovni odvétvi (viz.
Graf 18: Rozdéleni zaméstnanc podle pracovniho oddéleni): Provoz (udrzba, indukce);
Zakaznicky servis; Technologie (OTK a laboratof); Administrativa (obchod, finance). Nejvice
respondenti bylo z odvétvi ,,Provoz®, konkrétné 16 (44,4 %) pracovnikd. Déle 8 (22,2 %)
zameéstnancu ze ,,Zakaznicky servis®. Stejny pocet 8 (22,2 %) zaméstnancl je z odvétvi

,»Technologie”. A nejméné pracovniku, konkrétné 3 (8,3 %) jsou v odvétvi ,,Administrativa“.

Rozdéleni zaméstnanct podle pracovniho oddéleni
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Graf 18: Rozdéleni zaméstnanct podle pracovniho oddéleni
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tteti rozfazovaci otazka se ptala na to, jak dlouho je dany respondent zaméstnan
ve firm¢é Meduna (viz. Graf 19: Rozdéleni zaméstnancti podle délky ve firmé
Meduna). Podnik Meduna je na trhu jiz 25 let, proto zde bylo ro¢ni rozfazeni nasledujici:
Mén¢ nez 2 roky; 2-6 let; 7-10 let a Vice nez 10 let. Nejvice zaméstnanct, tedy 10 (27,7 %),
je v kalirn¢ zaméstnano ,,Méné nez 2 roky* a stejné¢ tomu tak je i u rozmezi ,,2-6“ let. Dale 8
(22,2 %) pracovniku zde pracuje uz ,,7-10 let“. A 7 (19,4 %) pracovniku je ve firmé krasnych
10 let a vice. Kalirna se mize zamyslet nad tim, zda vérné pracovniky neodméni financni

odménou.
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Rozd¢leni zaméstnancii podle délky ve firmé
Meduna

® Mén¢ nez 2 roky
m 2-6 let
7-10 let

m Vice nez 10 let

Graf 19: Rozdéleni zaméstnanct podle délky ve firm¢ Meduna
Zdroj: Vlastni zpracovani
Posledni, dvacata otdzka, byla oteviena. Zde méli zaméstnanci prostor napsat vlastni
nazor k danému tématu. Bohuzel zadny ze zaméstnanct tento prostor nevyuzil. Naptiklad zde

mohl byt uveden nazor, pro¢ dany pracovnik spiSe neni spokojen s bezpecnostnimi

pomtickami pro jeho pracovni ¢innost.

Z celkové analyzy vyplynulo, Ze firma ma zdravou podnikovou kulturu a miize
se povazovat za silnou. Diky vzdjemné divéte a respektu na pracovisti, zdkazu diskriminace.
Taktéz diky zdjmu zaméstnancii se adaptovat na zmény. Takto nastavena podnikova kultura
je pfipravena na implementaci zmén. Z analyzy taktéz vyplyva, ze by se firma Meduna méla
zamé&fit na komunikaci se svymi zaméstnanci. Rada zaméstnancti nevi, Ze jejich firma provadi
kroky pro lepsi viditelnost a lepsi image podniku na trhu. Konkrétné charitativni akce
V navaznosti na externi socialni pilit konceptu CSR. I kdyZ je komunikace mezi vedenim
a pracovniky castd, mozna neni do ur¢ité miry kvalitni nebo se nekomunikuji vedlejsi aktivity

spolecnosti.
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5 Zhodnoceni vysledkii a navrhy pro zlepSeni

Spole¢nost provadi spoustu podnikatelskych aktivit pro odpovédné podnikani.
Ekonomicky pilif firma provadi prostiednictvim: dodrzovani dodacich lhiit do 3 pracovnich
dnti; komunikace se zakazniky ohledn¢ feSeni zadanych projekti; korektni, oteviena
komunikace, dodrzovani pravnich pfedpisii pii vyrobé. V socidlnim pilifi uskuteciuji:
charitativni akce, mimopracovni akce pro stmeleni kolektivu (teambuildingy). Dale maji
mnoho benefiti pro své zaméstnance, umoziuji vzdélavani zaméstnanct, dbaji na bezpecné
pracovni prostiedi, zakazuji diskriminaci a uskute¢tiuji rovnocenné zachazeni. Jednatelé jsou
témi, kdo vytvaii dobré pracovni klima na pracovisti. V environmentalnim pilifi realizuje
systémy, které kontinualn¢ Cisti kalici olej a udrzi ho v trvale znamenitém stavu. Dbaji na
soulad s environmentalni legislativou; a vybudovali stie$ni fotovoltaickou elektrarnu. Mezi
klicové faktory podnikové kultury ovliviiujici odpovédné podnikani patii: ochota pomoci
kazdé¢ firm¢ najit nejlepSi feSeni problému; kvalita vyrobkli diky kompletni procesni
dokumentaci podle zasad dohledatelnosti a dolozitelnosti; péstovani vztahu s klienty; mise
podporujici budovani vztaht se zakazniky; zavedeni rozhovort Inal. Mezi silné stranky
firmy, které maji pozitivni vliv na odpovédné chovani, se fadi: etické vedeni, bezpec¢nost
pracovnikli, firemni hodnoty (kvalita vyrobku, bezpecnost prace a vzajemna spolupréce),
zékladni predpoklady (divéra na pracovisti, ochota pomoci), investice pro udrzitelné
podnikani. Z analyzy vyplynuly i slabé stranky, kterymi jsou: stru¢ny eticky kodex; nekvalitni
komunikace ohledné prvkt pro odpovédné podnikani nebo o piipadnych zménach; vize malo
podporujici odpovédné podnikani; nespravné formulované hodnoty; nedostatky v poskytovani

zpétné vazby; chybéjici systém vyhodnoceni osobnich a tymovych prémii.

Spolecnost by se neméla tajit tim, Ze podnikd odpoveédné a déla vSe pro minimalizaci
dopadli na Zivotni prosttedi. Déle, ze finan¢n¢ nebo materidlné podporuje tamni Skolicku
Svitani a dal$i charitativni akce. Ztohoto divodu by se firma mohla zaméfit vice
na zvefejnéni jejich podporujicich aktivit. Napiiklad umistit na webovych strankach sekci,
ze podporuje charitativni akce a podobné. Nebo se domluvit se Skolickou, aby na svych
webovych stankdch uvedla kalirnu jako sponzora. Firma provadi razné aktivity ze tfech
zakladnich pilitd z konceptu CSR. Proto by spole¢nost mohla koncept CSR nebo ESG

zformulovat a opét uvést na svych webovych strankach a taktéz i v etickém kodexu.
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Co tedy dale kalirna Meduna mizZe zlepsit, je eticky kodex, ktery ma velice stru¢ny.
V novém kodexu miize uvést své hodnoty, predpoklady a principy. Dale zde mlze zminit
firemni odpovédnost vii¢i ekonomickému, socialnimu a environmentalnimu prostfedi. Mize
popsat, jakym podporuyjicim aktivitam se vénuje, jak pfistupuje ke svym zaméstnanclim
a zakaznikim. Uvést principy, jak se chovat v danych situacich, piiklady korupce a jeji
zamitani. Eticky kodex by mél byt vécny, né pfili§ obsahly, srozumitelny. M¢l by tedy
obsahovat pravidla a normy chovani. Firma by méla vytvoiit nové hodnoty, které budou vice
podporovat odpovédné podnikani. Témito hodnotami mize naptiklad byt — kvalita vyrobku,
etické chovani, udrzitelnost, transparentnost v komunikaci a podobné. K ¢emuz vede i to,
7e z dotaznikového Setfeni vyslo, Ze si jeden zaméstnanec mysli, ze etické chovani nema
zadny vliv na odpovédnost. Proto na hromadnych Skoleni vSech zaméstnancti dbat na to,
ze etické chovani ma pozitivni vliv na odpovédnost. Dale nendpadné vyzvat zaméstnance,

ktefi hodnotili u nékteré otazky negativné, aby se vedeni svéfili, s ¢im nejsou spokojeni.

Zaméstnanci maji od spolecnosti k dispozici velkou fadu benefitd, z tohoto divodu
by firma s pfispévkem na dopravu do prace méla vyckat. Vyckat do té¢ doby, az vedeni bude
chtit své zaméstnance motivovat k vykonnéjsi pracovni €innosti. Zaroven nedavno firma pro
své zaméstnance poridila kdvovar a bude jim pofizovat i automat s rychlym obc¢erstvenim.
Pozor na to, aby zaméstnanci nezacali firemnich benefitl zneuzivat a nebyli ,,rozmlsani®,
kdyz svym pracovnikiim v kratké dob¢ poskytnete fadu benefitli. Benefity pro zaméstnance
jsou samoziejmé dobré a lakavé, ale je tieba je do firmy zavadét pomalu a postupné. Dalsi
benefity, které kalirna v budoucnu mize svym zaméstnancim nabidnout, jsou napiiklad
piispévky rodicim na déti do 18 let na pfiméstské a letni tdbory nebo poukazky na maséze.
Pripadné zaméstnanctim, ktefi v kalirné¢ odpracovali napt. 5/10 let a vice, poskytnou financni

odménu za to, Ze jsou svému zamé&stnavateli vérni a loajalni.

Z analyzy vyplynulo, Ze ve spoleCnosti je nejvice vyuzivan zplsob podéavani
zlepSovatelskych navrhli prostfednictvim vedouciho pracovnika. Timto zpiisobem muiize byt
vedouci pracovnik nékdy pfetizen, ale zalezi na tom, kolik se poda zlepsSovatelskych navrha
za mésic. Bylo by vhodné vice rozsitit zpisob podavani navrhi pomoci schranky. Schranka,
aby byla vyvéSena na viditelném misté a vedle ni umistény formulafe na zlepSovatelské
navrhy. Z toho vyplyva dalsi doporuceni pro firmu, kterym je, aby zaméstnanci byli odménéni
za prinosny zlepSovatelsky navrh. Vytvorit bodovaci tabulku, na zakladé¢, které se ur¢i ptinos
podané¢ho zlepSovatelského navrhu. A na zidklad¢ ziskanych bodl muze byt pfidélena

odména. Odména pro pracovnika muze byt bud’ v materidlni (naptf. piknikovy kos),
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Vv nemateridlni (napf. den volna) nebo ve finan¢ni podob€. Tento zplisob odmén bude
zameéstnance vice motivovat k podavani zlepSovatelskych navrhi, které mohou byt ve velké
fadé pro firmu piinosné, protoze pravé zameéstnanci z linky jsou ti, ktefi vyrab¢ji samotné

vyrobky.
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ZAVER

Spole¢nost Meduna je malou, ale rozrustajici se firmou, ktera si velice dobfie
uvédomuje, ze jeji pracovni cinnost je chemicky a ekologicky néaro¢na. Protoze
si je negativniho dopadu védoma, inovuje a investuje do SetrnéjSich ekologictéjsich stroji
asnazi se eliminovat jejich uhlikovou stopu. Ve spole¢nosti neni koncept formalné
implementovan, ale ibez aplikace této metody se zaméfuji na ekonomicky, socialni
I ekologicky pilif. Bylo potéSenim zpracovavat diplomovou praci pravé na tuto firmu. Mnoho
jinych, at’ uz malych ¢i velkych firem, by se od kalirny Meduna mohlo inspirovat. Kazda
firma, kterd vyrabi produkty nebo nabizi sluzby, by méla mit zaveden koncept CSR. V rdmci
konceptu se zaméfovat na negativni dopady svého podnikani a na snahu tyto dopady

eliminovat. Jinak zamétené firmy maji jiné dopady na okolni prostiedi.

Firma Meduna pro nové uchazece pusobi velmi lakave, jelikoz svym zaméstnancim
nabizi spoustu benefitd. Také jim zalezi na jejich pohodli. Chovaji se odpovédné jak
K vnitinimu, tak k vnéjsimu okoli a dbaji na zivotni prostfedi. V dnesni dobé se o tento fakt
zajima ¢im dal tim vice mladych lidi, ktefi budou chtit byt zaméstnani pravé u téch firem,
které maji k odpovédnému podnikani pozitivni vztah. Spolecnost ma dobie nastavenou
podnikovou kulturu, ktera ji napomtize se dynamicky rozvijet nebo implementovat nové
systémy (napfiklad z lean managementu). Konkrétn¢ implementace nastroje 5S by byla pro
kalirnu uZiteCna, protoze pracuje ve Ctyf sménném provozu. Nastroj 5S se zaméfuje
na organizaci a standardizaci pracovist. Muze se zdat, ze odpovédné chovani obecné firmam
piinasi pouze dodate¢né naklady a malou pfidanou hodnotu. Odpovédnost s sebou urcité nese
zpisobené dodate¢né naklady, které jsou spojeny spise s poCateénimi investicemi. V dnesni
dobé¢ vice firem hledi na to, jaké maji dodavatele a zda se i oni sami chovaji odpovédné.
Tudiz zavedeni odpovédného chovani mize firmadm zvySovat konkurenceschopnost na trhu
nebo piijjem vice zakazek od potencidlnich velkych odbératelt. Pfipadné to milze vést

ke snazsimu ziskavani dotaci.

Cilem diplomové prace bylo identifikovat klicové aspekty podnikové kultury, které
prispivaji k odpovédnému managementu ve vybraném podniku, vymezit jejich nedostatky
a navrhnout opatieni ke zlepSeni. V této praci byla navézana spoluprace s kalirnou, kteréd
provadi chemicko-tepelné zpracovani kovil, ztohoto divodu se napiiklad zkoumdani
ekologického pilife provadélo pomérné snadno. Samotnd spolecnost tvrdi, Ze spoleCenska
odpovédnost jim nepiinaSi dodatecné¢ naklady. SpoleCenské odpovédnosti a udrzitelnosti

se firma chce vénovat i nadale.
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PRILOHA A: Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni ve spole€nosti MEDUNA, s.r.o., které¢ bylo rozSifeno mezi

vSechny zaméstnance firmy.

Podnikova kultura a jeji odpovédnost ve spolecnosti
MEDUNA vakuova kalirna, s.r.o.

Whkend pamdstnankymd, wifeni zamestnanci,

abiracim e na Was s Bidasti o wwplndni kratkého datazniky, ktery paslouli jako podklad ke mpracavini
analyticks Chsti v diplomawé prici na tema Padnikosd kultura napomdhajic adpovednému
managementy. Dotamik je zamafen na identifikad prvkl podnikove kultury, kterd napomdhaji
adpovednému managementu s spalecnosti Meduna,

Tento datarnik je cels anonymni, prota se pemusite bat uvidét pravdiveé informace.

Predem moc dékuji ta Vas das,
Hartrnanavd Marketa

Whmi vwbranou odpowdd zatkrinéte.

1. Jak enimdte podnikosauw kulur ve Vasem podniku? Podnibason kulfuro snimam jako:
o Walmi dileditou
o Dolebtau
o Mevim
o Spife neduleitou
o Meddlefitou
2. Jste s padnikovow kulturou sataknéni?
o Ana
o Spige ano
o Mevim
o Epite ne
o ke
1. Dhodnofte prosim vyenam nike uvedenygch prokd padnikosé kulfury pro ablast adposédnosti
wa Wadi spolecnasti.

11 — mevwyznamng; 2 —spile nEvwwenamny; 3 — nevimg 4 - spile vwenamng; 5 — wiznamny)
1 2 3 4 5

Firemni hadnaty

Wekanmast firmy

Image firmey

Zhkar korupes

Cticks chavini

Podnikatelsks strategis

Zapajeni raméstnancl

Cticky kodex

O o0 o o a o a
Lo T o T v o O v Y o
Lo T T v T Y e T Y o o
Lo o T v T o o [ v Y o
Lo T T v T Y e T Y o o
Lo o T v T o o [ v Y o
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4. Ohodnotte prosim, do jakeé miry 2 nide vwpsanych hodnot povaiujete jako ta vwwznamné, G
mnd vgrnammé hadnaty ve Vadi spalecnosti.

11 — newyznamny; 2 —spife nevyznamny; 3 — nevim; 4 - spite vwenamny; 5 —vyInamng)
1 2 3 4

Kvalita wyrobku

Férove ahadnaceni zaméstnancd

Bezpecnost prioe

Odpowédnost wiol fivatnimu prostiedi

L e e
o I R R
L e e
oo o0oao
o e e O o

a oo 4 a0

Wedjemnd spoluprice mezi zaméstnanc

5. Chodnotte prosim, do jaké miry 2 nide vwwpsarmych predpoklad povafujete jako 2 syrnamns,
& ménd vyenamne predpoklady Vall spaleinosti.

11 — nevyznamny; 2 - spife nevyenamny; 3 — nevim; 4 - spide vwenamny; 5 —vymnamng)
1 2 3 4 5

o Wedjemnd divira a respekt na pracoviti o 8] o 8] 0
el dvdni raméstnanch o 0] o 0]

o Berpecnost price a achrana :dravi

o

rarnéstnancd
o Roune rachieeni

o Zakar dizkriminace

L R O
o o0 oo
L R O
L i
e O O

o Prispévky na stravavini

B Jaky je Vs ndizar na kvality vedeni ve Vaii spalednosti a jak efektivné jsou fizena rizika?
o edeni je wwhorn fizeno a rizika jsou efektivnd identifikavina a felsna
a  Wedeni ma malé nedastatky a rizika jSou dobie fizena
o MNemam dostatek informaci k posouzend beality vedeni a fizeni rizik
g Vedenise jevi spife jako nesfaktivn a rizika nejsou dostatecnd fefena
g Wedeni je nekvalitni a fizeni rizik je zoels nedostateing
T, Jak reagujete na zmény v pracovnich procesech?
g Rychle se prizplsobim a udim se nowym postupidm
o Pram se na wyseetleni & snaiim se porozumét divadidm za sménami
o Diskutuji © kalegy a hleddm zposaby, jak efektivnd zavect 2mény
o Citim se nejsbe & mam potfebu vice informac a podpary
o Pocituji abawy 2 nejistaty a snadim & vwhnowt navym pastupdm
E. Jak hodné je uplatiovina transparentnast ve vedeni a komunikaoe se qamdstnanci ohledng
dilefitych rozhodnuti a procesa?
a  elmi Casta
Lasto
bala
Spite madla
Wilbec

= = R = I =
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8. Jewve spoleinosti zajidténa rovnost mezi ramestnanci?
o Mnpa
o Spide ano
a  Mevim
o Spide ne
o MNe
10, Je ve spolednosti zajisténa diverzita {rormanitost prscawniki etnického pivadu, pohlai
apad.j?
a Mna
o Spide ano
a  Mevim
o Spide ne
o MNe
11, Bdyslite i, ¥ jste dostatednd ajidtEny achrannymi pomickami pri pracosni Cinnastiy
o Mnpa
o Spide ano
a  Mevim
o Spide ne
o MNe
12, Chodnotte prosim, do jaké miry 2 nide vwwpsampch krokd prosvddi Vade spalednost pro zajisténi
udritelnéha podnikdni @ pro minimalizac negativoich dopadid na Evotni prostiedic
11 = neprowadi; 2 —spite neprovidi; 3 - newim; 4 — wpie prosadi; 5 - providi)

1 2 3 9 5
O [Ekologicks wyraba o o] o o] o
o Investice do technalogii samifend na ekologii O o] o o] o
o Saulad 5 epvitonmentding legslativou o ] o ) 0
o Minimalizaci cdpadi o o] o 0] o
o Uspora energii o o] o 8] 0

13, Ohodnotte prosim, do jaké miry 2 nide wpsanpch krokl prosddi Vage spalednost pro lepdi
widitelnast a pro lepdi pohled na ni

11 — meprovadi; 2 —spile neprovidi; 3 - newim; 4 — spite provadi; § - pravidi)

1 2 3 4 5

o Dy ateviemch dyefi O o ] ] (]

o Déeske dry o o] o o] o
o Podpora ved&lvani

{napr. wybaveni knihawnitky we Skalce| O o 0 ] 0

o Podpora charitativeich projeked 0 o 0 ] 0

o Transparentni komuniksce s vefajnosti O o ] ] ]

g Podpora spartu 0 o L] ] (]
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: Qi

14, Jste ndzany, fe diky cdpowddnasti pe na Val podnik wnéEim okelim nahlifeno kpe?

o  Mna
o Spide ano
o Mevim
o  Spide ne
o M
15, Je ve Vad] cpolecnasti rreeden systém, pomaci kterdha j@ moEng poddeat nderhy na zlepient
chodu padniku?

o Ana - komunikace & sedaucim pracovnikem
a  fno —vhazeedni zlepiovacich nderho do schrdnky
o  fno —systEm elaktronickpch formulaid

o M
o Mevim
16, Jste hroyd] na to, de pracujete ve spoletnasti BMEDUNAT
o Mna
o Spife ano
o Mevim
o Spige ne
a HMe

17. Jakdho jste pohlaei?
o Lena
o kdud
18, ¥ jakém add@leni pracujete?
g Proeoe (odriba, indukos,. |
o Zakarnicky servis
g Technalogie (OTK a laborator}
o Sdministrativa (ochoed, finanos)
19, Jak dlouha jste raméstnani ve firmé MEDUNA?
o Meéndnet 2 roky
o 2-klet
o -10let
o Wice ned 10 et
0. Pokud méte ndjakou daBi peendmku nebo zajimavast ke spelecensks odpavédnosti, mibete
s wypad it nite.
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