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Abstrakt

Tato bakaldtfskd prace se zabyvd firemni kulturou a etiketou na
pracovisti. Cilem bakaldt¥ské prace je prozkoumat firemni kulturu
a etiketu na pracovisti, posoudit stéavajici stav, urdit mozné pri-
leZzitosti pro =zlepSeni a navrhnout vhodnd ftesSeni ve spolecnosti
Schneider Electric. V teoretické c¢asti je popséna firemni kultura,
etiketa a pracovni dresscode. Popsény Jsou zékladni pojmy, vliv
a ¢lenéni. V praktické ¢asti je popsédna spolecnost Schneider
Electric a jeji firemni kultura. Na zakladé vyzkumu Jje provedeno
sedm rozhovort s vybranymi zaméstnanci spolecnosti scilem zjistit
ndzory na firemni etiketu a kulturu. Z vyhodnoceni rozhovort jsou
poté navrZena doporuceni, kterd zleps$i stédvajici situaci ve spo-
leC¢nosti.

Klicova slova

Firemni kultura, komunikace, pracovni prostfedi, etiketa, Dbyznys
etiketa, dresscode.

Abstract

This bachelor thesis deals with corporate culture and workplace
etiquette. The aim of the bachelor thesis is to examine the corpo-
rate culture and workplace etiquette, assess the current state,
identify possible opportunities for improvement and propose appro-
priate solutions at Schneider Electric. The theoretical part de-
scribes the company culture, etiquette, and work dress code. The
basic concepts, influence, and structure are described. The prac-
tical part describes Schneider Electric and its corporate culture.
Based on the research, seven interviews are conducted with select-
ed employees of the company in order to find out their views on
company etiquette and culture. From the evaluation of the inter-
views, recommendations are then proposed to improve the current
situation in the company.

Key words

Corporate culture, communication, working atmosphere, etiquette,

business etiquette, dresscode.
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UVOD

Divodem pro volbu tématu firemni kultura a etiketa na pracovisti
byl fakt, Ze tyto faktory ovliviauji produktivitu, spokojenost a
pocity zaméstnancl v zaméstnadni. Firemni kultura a nastaveni spo-
lec¢nosti ovliviuje zaméstnance 1 pfri setrvani v daném zaméstnani.
Podle starého prislovi ,Saty délaji clovékaY pak i wvelkou roli
v profesnim Zivoté hraje dresscode, kterym se &lovék na vefejnosti
prezentuje. P¥i kontaktu s lidmi m& c¢lovék vétsinou jen jednu San-
ci ud&lat dobry prvni dojem. Casto nedostane druhou $anci.

Cilem této bakalatrské prace je prozkoumat firemni kulturu a etike-
tu na pracovidti ve vybrané spolec¢nosti, posoudit stévajici stav,
urc¢it mozné prilezitosti pro zlepSeni a navrhnout vhodnd feSeni.

Teoretickd c¢a&st vychazi z odborné a populdrné nauc¢né literatury a
je c¢lenénd do tt¥i kapitol. Prvni kapitola pojedndvéd o firemni kul-
tute jako celku. V této kapitole jsou predstaveny zakladni termi-
ny, struktura firemni kultury a Jjeji vliv na jednotlivce ¢i pod-
nik. Druhéd kapitola se zabyva etiketou. Etiketa je zde popséna pro
profesni Zivot a situace, které mohou nastat na pracovidti. Treti
kapitola teoretické casti Jje vénovana byznys obleceni muzi a zen
na pracovisti.

V praktické c¢asti Jje predstavena firma Schneider Electric, jeji
historie a stavajici stav firemni kultury. Dale je provedeno 7
rozhovorl s pracovniky spolecCnosti za ucelem zjisténi nazort na
firemni kulturu a etiketu na pracovisti. Po provedeni a vyhodnoce-
ni rozhovor® jsou navrhnuta vhodnad doporuceni, kterd by méla zlep-
§it stédvajici stav firemni kultury a etikety ve spolecCnosti smérem
kupfedu.
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1 FIREMNI KULTURA

Slovo kultura pochézi =z latinského slova ,colo“, které znamena
vzdélavat, obdéléavat, péstovat. Latinské slovo ,cultura“ pak zna-
mend péstovani, vzdélavani. S prichodem renesance a humanismu se
objevil 1 novy vyznam tohoto slova. Diky dilu tehdejsiho némeckého
historika a prévnika Samuela von Pufendorfa se slovo cultura zaca-
lo wvnimat Jjako souhrn lidskych vytvord (spol. instituce, Jazyk,
véda, moralka, odivani ¢i bydleni). (Matéja, 2017)

V dnedni dobé 1lze rozlisit dvé =zéakladni vyznamovad pojeti slova
kultury. V uZsim pojeti se jednd o Jjednu =z oblasti spolecenského
zivota jednotlivce, a sice o duchovni kulturu. Do duchovni kultury
se tadi véda, uméni ¢i naboZenstvi. V SirsSim pojeti antropologic-
kém smyslu se jednd o soubor objektivovanych vysledkll nebo produk-
t ¢innosti 1idi, které se uplatniuji v dalsich jejich <&innosti.
(Kaldb, 2017)

Jako obecnéjsi chépéani slova kultura je mozZné brat, Ze je to ozna-
¢eni pro vesSkeré jednani c¢lovéka v kontrastu s prirodou. Jednd se
o vytvory c¢lovéka. Kultura je predadvadna dalsim generacim vychovou
a ucenim. (Matéja, 2017)

Kulturu je mozZné rozdélit podle jednotlivych urovni, napf¥. na néa-
rodni kulturu, uroven kultury dle ptrislusSné generace nebo také na
Uroven organizac¢ni kultury. V pripadé uUrovné organizacni kultury
je dany jedinec pritrazen ke kultufe organizace, kde je zaméstnany.
(Lukesova, 2010)

1.1 Definice firemni kultury

V dnesni dobé se u rlGznych autortl lze setkat s rdznym oznacenim
kultury firmy. Vedle nejcastéjsi firemni kultury se miZeme setkat
i s oznacCenim organizac¢ni kultura. (Luke3Sova, 2010). D& se tedy
rict, ze firemni kultura wurcuje Jakysi charakter organizace
a jak funguje. Firemni kultura ovlivnuje chovani vs$ech zaméstnan-
ci. Dobfe nastavend firemni kultura bude ovliviiovat chovani za-
méstnancll pozitivné&, kdezto Spatné nastavend firemni kultura bude
mit negativni dopad na zaméstnance (Fischer, 2021). KdyzZz se zkusi
firemni kultura ptredstavit, tak utvadfi a ovliviuje pusobeni firmy
a jejich zaméstnancl navenek, ovliviuje vztahy zaméstnancl, jejich
chovani, mySleni a motivaci, urduje atmosféru uvnitf¥ podniku (zvy-
ky, styl oblékdni) a v nejdualezitéjsi tradé ovliviauje hodnoty, kte-
ré by mély byt sdilené mezi zaméstnanci. (Vysekalova, 2020)

Kazdd firemni kultura Jje postavend na pevnych prvcich. Soucasni
autori se Jjednotné neshoduji pfri definici a vyltu téchto prvka.
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V knize Image a firemni identita Jjsou oznaceny c<&tyri zakladni
prvky firemni kultury. Jednd se o symboly, hrdiny, ritudly
a hodnoty. (Vysekalovéa, 2020)

e Symboly - mezi symboly autofi této publikace *adi véci, které
jsou znamé pouze Clenum podniku. Jednd se napt¥. o styl oblé-
kdni ¢i mluvu zaméstnancu. (Vysekalova, 2020)

e Hrdinové - hrdina mtaZe byt smysSleny nebo skutec¢ny. Jedné
se o jakysi vzor dokonalosti, idedlniho chovani a dodrZovéani
tradic. (Vysekalovéa, 2020)

e Ritudly - mezi dalsi prvek firemni kultury pat?¥i béiné
¢innosti. Pod timto pojmem si miZeme predstavit styl psani
zpradv nebo komunikace v podniku. (Vysekalovéa, 2020)

e Hodnoty - hodnoty Jsou samotné dno firemni  kultury.
Zde Jje rozlisovano to, co Jje brano jako dobré nebo Spatné.
Hodnoty ovliviuji zaméstnance nejvice. Urcuji jejich nasaze-
ni, motivaci a mordlku. Z tohoto davodu by mély byt hodnoty
uznavany vsSemi zaméstnanci nebo co nejvétsim poctem z nich.
(Armstrong, 2015)

Podle obecnéjsiho wvnimadni maZeme mezi zakladni prvky firemni
kultury =zatradit =zakladni presvédceni, postoje, normy, hodnoty
a artefakty. Artefakty se daji rozdelit na artefakty materidlni
a nemateridlni povahy. Mezi artefakty materidlni povahy se tadi
architektura budov, fyzickd vybava firem ¢&¢i produkty, které firma
vytvari. K nemateridlnim artefaktim fadime organizac¢ni mluvu
(slang), historky a myty, hrdiny, zvyky ¢&i ritudly. U nékterych
autortl byvaji Jjesté symboly jako podmnozina artefaktda. Kvili
nejednoté oznaceni se proto fada pojmld velmi <&asto prekryva.
(Lukesova, 2010)

e Zakladni presvédcéeni - Je predstava o fungovéni reality,
kterd je funkcéni, prijatd a déle jiZz nezpochybnitelnd. Dokon-
ce se bere za nemistné a nevhodné o zakladnim pfesvédcenim
déle zpochybniovat. Pravé opakovand funkénost vede zaméstnance
k vite, Zze takto véci opravdu funguji. Napf¥. pokud se podnik
¢i oddéleni nékolikrat setkalo s problémem, kde rozhodovaci
proces byl velmi naroény a pokazdé oslovilo experta, ktery
vzdy poskytl doporuceni k uspéchu, tak se pak pri teseni
tohoto problému utvari zadkladni pfesvédceni o tom,
ze ptri slozitych rozhodnutich dojde k osloveni experta
na danou problematiku. Zakladni ptresvéd&eni Jjsou provazana
napf¥i¢ nékolika wvrstvami. Mohou se utvafet na poli mezi

pracovnimi vztahy ¢i p¥i treSeni internich procest. (Lukedova,
2010)
e Hodnoty - vytvareji jadro kultury. Urcuji pro =zaméstnance,

co je spravné a co je Spatné. Hodnoty jsou dulezitym faktorem
pfi rozhodovani podniku. Hodnoty, jako soucést firemni kultu-
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ry deklaruji stanovisko celého podniku. Urcuji,
co je pro podnik nejdaleZzitéjsi. MtZe se jednat o spokojenost
zdkaznikd, spokojenost zaméstnancl ¢i zodpovédnost a Uctu va-
¢i planeté a zZzivotnimu prostredi. Podnik sdili a ukazuje své
hodnoty uvnit¥ své struktury. Byvajili nejcastéji definované
v poslani podniku nebo =zapsané v etickém kodexu. V rémci
vytvoreni image firmy Dbyvaji hodnoty také sdileny navenek
s verejnosti. DlleZitym uvédoménim nesoulad mezi hodnotami,
které jsou prezentovany ze strany vedeni a hodnotami, které
skute¢né Jsou vnimané zaméstnanci. P¥ic¢inou muZe byt
napt¥. ze s danymi hodnotami se zaméstnanci ve skutecnosti
neztotoznuji. (LukeSova, 2010)

Normy chovani - jsou nepsand pravidla. Tato pravidla nejsou
zadnym zplisobem oficidlné stanovena  podnikem. Nicméné
zaméstnanci, ktefi se chovaji proti normadm chovani mohou byt
vyrazeni =z kolektivu a byt oznaceni =za tzv. ,Eerné ovce“.
Do norem chovédni se tadi napt¥. rychlost a kvalita préace,
jednani se zakazniky ¢i i dresscode na pracovisti. (LukeSova,
2010)

Organizac¢éni mluva - mluvu uvnit? podniku ovliviuje celd rada
faktorti. Urcuje to formadlnost pracovisté a wvztahua, obor,
ve kterém podnik podnikéa. Organizacé¢ni mluva, pokud pojmim
vSichni zaméstnanci rozumi, usnadnuje komunikaci v podniku.
(Lukesovéa, 2010)

Historky a myty - historky jsou pribéhy, jeZz maji pravdivé
jadro a zbytek je upraven tak, aby plnily uc¢el. Tyto ptribéhy
se odehrdly jiz v minulosti. Tyto ptribéhy pak mohou vypravét
co se stane tém, ktefi tf¥eba nedodrzuji pravidla a jednaji
tak proti spolecnosti. Myty se od historek 1isi tim,
Ze nemaji ani pravdivé jadro. Myty mohou objastiovat nebo zdua-
vodiiovat urc¢ité okolnosti. Myty Jjsou nezavislé na cCase,
a proto mohou objasiovat néco co se stalo, déje se nebo
by se stalo. (LukeSovéa, 2010)

Zvyky a ritudly - tak jako zvyky nap¥. v narodni kultute,
tak 1 na tGrovni firemni kultury se jednd o néco, co je opako-
vano a predavano dal. Ve firemni kulture zvyky vedou
k lehcimu fungovani podniku. Diky opakovani vytvareji
prostfedi, které Jje pro =zamé€stnance predvidatelné a stavé
se pro né stabilnim. Jako priklad zvykd si maZeme uvést treba
firemni oslavy nebo vanoc¢ni veclirky. Vedle zvykl mame
v organizaci 1 ritudly, které maji identickou funkci jako
zvyky. Na rozdil od zvykd ale maji jesté symbolickou hodnotu.
Ritudlem mazZze byt t¥eba kazdodenni zdraveni kolegl na praco-
vidtich. Prostfednictvim ritudlt si 1idé predavaji informace,
jaké je jejich misto v rédmci organizace. Samostatnou skupinou
v ramci tohoto prvku kultury byvaji jesSté oznacovany ceremo-
nidly. Ceremonidly se konaji pf¥i zvlast vyjimecénych prilezi-
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tostech a Jjejich hlavnim cilem Je posilnéni motivace
zamé&stnancu. (LukeSova, 2010)

e Hrdinové - funkce hrdinu byla hlavné zdiraznovana
v 80. letech minulého stoleti. Nicméné 1 v dnesnich dnech
maji hrdinové funkci v rédmci firemni kultury. Hrdinové
v ramci organizace ztotoZnuji zakladni hodnoty a plni dalezi-
té funkce. Jsou ukédzkou dosazZeni uspéchu pro kazdého c&lena
organizace, Jjsou ukédzkou rozhodnosti, wuvazovédni a chovani
pro zameéstnance. Priblizuji organizaci  vnéjsimu svétu
a v neposledni tradé motivuji zaméstnance. MuZeme rozdélit dva
druhy hrdinda. Hrdiny, kteti se ,rodi“ a tzv. ,situac¢ni™ hrdi-
ny. Moderni organizace dle Deala a Kennedyho pottebuji oba
druhy. Hrdinové, kte¥i se rodi jsou hrdinové, kte¥i mohou
ovlivnit 1 dal$i generace. Jako priklad si miZeme uvést Toma-
Se Batu. Situac¢ni hrdinové Jjsou Ffadovi =zaméstnanci, kteri
byli nap?¥. vyhlaseni jako zaméstnanec mésice/roku. V pripadé
situac¢nich hrdint mtZe Dbyt vytvateni kontraproduktivni.
Hrdinou mtZe byt napt. vyhléd$en nespravny c¢lovék ¢i v pripadé
tymovych praci oslavovani Jjednotlivych hrdind maZe ptrinést
negativni vliv. (LukeSova, 2010)

e Firemni architektura a vybaveni - ackoliv typ budov a archi-
tektury souvisi hlavné s image firmy, tak do Jisté miry
je zde propojeni i s firemni kulturou, a proto je to brano
jako dalsi prvek kultury. Vzhled a vybaveni  budovy
ma pro zaméstnance vét$i vyznam, neZ by se na prvni pohled
zddlo. Materidlni vybaveni organizaci mlZe odrazet hodnoty,
které jsou dualezité, nebo odliSovat organizaci od ostatnich.
Urovenl a luxus vybaveni m%e i napovidat, co je v organizaci
prioritou. Popfipadé, jak firma pristupuje ke vSem zamé€stnan-
cim (jestli luxusni ndbytek je pouze v kanceld¥ich managemen-
tu nebo vSech zaméstnancu). (Lukedovéa, 2010)

1.2 Historie firemni kultury

Pojem firemni kultura se zacinal poprvé objevovat v 60. letech
20. stoleti. Jeho vyznam ale wvzrostl o 20 let ©pozdéji,
tedy az v80. letech 20. stoleti. Vyznam o firemni kultury hlavné
ptikladame tzv. ,japonskému ekonomickému zazraku“. Japonsky ekono-
micky zazrak byl rapidni a trvaly ekonomicky rust Japonska. Diky
tomuto rlstu byl za&jem ze strany zdpadnich manaZert a spolecnosti
o informace, jakymi jsou Jjaponské firmy fizeny. (LukasSova, 2004)

Dals$im davodem pro zajem o firemni kultury mohla byt dila, které
se zameéf¥ovala na zvySovani efektivnosti podnikil. Jednalo
se naptr. o knihu Peterse a Watermana ,In Search of Excellence"
(1982) nebo ,Corporate cultures“, kterou napsal Deal a Kennedy.
Tato kniha prohlasovala, Ze silné kultury mély kladny ucinek
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na organizacni vykon. Dilo od Deala a Kennedyho bylo silné inspi-
rovano silou a soudrznosti japonské narodni a organizac¢ni kultury.
(Bimovéa, 2015)

1.3 Vznik a vyvoj firemni kultury

Zadkladni kameny firemni kultury by mély byt poloZeny jiZ samotnym
zakladatelem p¥i wvzniku spolecnosti. V1iv zakladatele je obvykle
patrny i dlouhou dobu po zalozeni spolec¢nosti (White, 2020). Na
zaCadtku ptri zalozeni je firemni kultura odrazem mySlenek a hodnot
zakladatele, ktery Jje vnese do spolec¢nosti. Zakladatel tim, Ze
vdechne spolec¢nosti Zivot, tak stanovi i wvizi, misi, strategii a
cil spolecCnosti. (Broz, 2018)

Postupny vyvoj a udrzZzovani firemni kultury m& na starosti ma-
nagement, ktery by mél firemni kulturu pfrijmout za svou a chovat
se jako pozitivni ptriklad toho, co je ve firmé Zzadouci a co Je
bradno jako spravné (Dyer, 2018). Management navic nastavuje nepsa-
né normy. Jednd se nap¥. o ocekdvani od zaméstnancu. Dale ma-
nagement utvari podminky pro prijeti novych zaméstnancl a usnadiu-
je jim adaptaci na nové prosttredi. (LukeSova, 2010)

Tretim a poslednim c¢lankem, ktery se podili na vyvoji kultury
a prevazné pak na jejim udrzovani jsou samotni zaméstnanci, ktetri
by méli firemni kulturu pfijmout =za své. Zamé€stnanci spolednosti
prijimaji, upeviuji a sdili mySlenky, hodnoty a vize spolecnosti.
P¥ijmuti a souznéni s kulturou spolec¢nosti pak také mlze hrat dile-
Zzitou roli JjiZz p¥i samotném vybérovém *¥izeni do spolecnosti,
kde uchazec¢i, kte¥i souzni s firemni kulturou miZou byt uptrednost-
novani pred ostatnimi. (Bimova, 2015)

Zadkladnim mechanismem, ktery utvari firemni kulturu je pak uceni.
Uceni mé& dva zékladni principy ,redukce uzkosti"“ a ,pozitivni
posilovani"™. Oba mechanismy se zabyvaji rYeSenim problémt, kterymi
se zaméstnanci musi zabyvat béhem fungovani organizace.
Tyto problémy na né maji negativni dopady. Mohou u nich zpusobovat
nejistotu ¢i prozitky tzkosti. (Lukesova, 2010)

e Pozitivnim posilovdnim znamena, ze dochézi k opakovani
chovéani, které vede k UGspédnému cili. Naopak se vypousSti
chovani, které k cili nevede. Nap¥. pokud se firma v rémci
konkurence rozhodne =zlepSit a posilit servis o zékaznika
a tento pristup povede k pozitivnim vysledktm, tak se tento
pfistup promitne 1 do firemni kultury podniku. (LukeSovéa,
2010)

e Redukce uzkosti je tvorba obranného mechanismu, ktery
predchdzi problémtm. Zakladem Je, Ze zaméstnanci ptrijdou
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na zpusob, jak predchéazet problémim a tento pristup
pak pouzivaji. Nicméné zaméstnanci pak maji tendenci pouzivat
tento ©pristup v situacich, kdy je =zbyteény po financéni
¢i Casové strance. (Lukesova, 2010)

1.4 Struktura a funkce firemni kultury

VSechny prvky firemni kultury se navzadjem prolinaji, a tedy nept-
sobi izolované. Edgair Schein rozdélil strukturu organizacdni
kultury do modelu, ktery mé& t¥i durovné. Jednd se o hodnoty
a normy, =zakladni presvédceni a artefakty. Roviny jsou rozdéleny
dle viditelnosti pro vnéjsi okoli a miru ovlivnitelnosti ze strany
management podniku. (LukeSovéa, 2010)

artefakty

zakladni presvédceni

Obrdzek 1 - Scheintv model organizacni kultury

Zdroj: Lukesova (2010)

Artefakty Jsou nejvice viditelnou rovinou organizac¢ni kultury.
Tyto projevy kultury miZe clovék vnimat smysly (vidét, slySet).
V pripadé setkani s kulturou, kterd je Jjedinci cizi Jjsou artefakty
nejlépe viditelné, popsatelné a také se daji nejvice ovlivnit.
Primarné, pokud se jednd o hmotné artefakty. (Novy, 2002)

Hodnoty a normy chovani Jjsou sttedem mezi vnimanim okoli a ovliv-
nitelnosti managementem. (Novy, 2002)

Zadkladni presvédceni Jje tfeti rovinou modelu organizac¢ni kultury.
Jednd se o rovinu, kterd Jje pro vnéjSiho pozorovatele nejméné
viditelna. Pokud zakladni presvédceni jsou zabéhnutd jiz néjakou
dobu, tak jsou ostatnimi zaméstnanci akceptovana bez povsimnuti.
7Z tohoto davodu jsou téZko identifikovatelné. (Novy, 2002)



Protoze firemni kultura utvari vnit¥ni prostredi podniku
pro zaméstnance, tak miZe byt brdna jako moznost, kterou se podnik
0dlisi od konkurence. Firemni kultura mdZe plsobit na motivaci,
spokojenost nebo produktivitu préce. Jako hlavni funkce firemni

kultury si mlZeme predstavit: (Lukasova, 2004)
Redukce nejistoty - firemni kultura sniZuje pocit nejistoty
u svych zaméstnancu. Mira jejich nejistoty se snizuje,

kdy se v prubéhu adaptace uc¢i a =ziskavaji informace o tom,
jak maji svou praci vykonavat. (Vysekalova, 2020)

Zdroj motivace - pokud Jje firemni kultura nastavend spravne,
tak se miZe Jjednat o velikou slozku motivace zaméstnance.
Zaméstnanci by se méli szit s firemni kulturou, prijmout
ji za svou, vidét ve své préaci smysl a cestu k naplnéni cilt
spolecnosti. (Vysekalovéa, 2020)

Redukce konfliktd - cilem firemni kultury by mé&lo byt zamé&stnance
stmelit a sjednotit, aby  pracovali v tymu a predchazet
tim konfliktim na pracovisti. (Vysekalova, 2020)

Konkurenéni vyhoda - jednou z nejdalezité&jsSich funkci je odliSeni
se od konkurence a vytvoreni co nejlepsSi prostfedi pro své zamést-
nance. Pokud je tohoto docileno firemni kulturou, tak jsou zamést-
nanci spokojeni, motivovani k dobrym vykontm, vidi ve své praci
smysl a Jje zde nizs$i Sance jejich odchodu. (Vysekalova, 2020)

1.5 Vliv firemni kultury na zaméstnance

Pokud pfijmeme do podniku nového <¢lovéka, tak se stavad subjektem
socializaénich procesti. Je to obdobi, kdy se Jjedinec seznamuje
s firemni kulturou podniku a uc¢i se, Jjaké nézory, hodnoty Jjsou
sdileny, co je ocCekavané, co je zadouci a co je nepripustné ¢i ne-
prijatelné. Pokud jedinec nastupuje do nového podniku, tak béhem
adaptace muZe dojit k zavéru, Ze se s kulturou neztotozZnuje. Pokud
nesoulad s kulturou Jje prilis veliky, mazZe to mit za nésledek, Ze
zaméstnanec sam odejde nebo je propustén. Podle K. A. Golden roz-
lisujeme <¢ty¥i wvarianty vztahu =zaméstnance k firemni kulture:
(Lukesovéa, 2010)

e Jednoznacéné dodrzovani - jak jiz vyplyvad z nazvu, tak se jed-
nd o situaci, kdy zaméstnanec naprosto prijme firemni kulturu
za svou a bezmezné s ni souhlasi. Tento souhlas projevuje po-
sludnosti a loajalitou. Chovd se dle stanovenych norem.
(Lukesova, 2010)
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e Nucené dodrzovani - je na prvni pohled identické s variantou
vySe. Nicméné zaméstnanec ma vyhrady k urcitym hodnotéam
¢i normadm chovani v podniku. Prozrazenim svého postoje
od jednoznac¢ného dodrZovani muzou byt naptr. vtipy na ukor
podniku ¢&i kolegli, kteti firemni kulturu ptrijali =za svou.
(Lukesova, 2010)

e Utajené nedodrzovani - zaméstnanec navenek akceptuje a priji-
ma firemni kulturu za svou. KdyZ neni pozorovan, tak se chova
v nesouladu s firemni kulturou, protoZe s ni nesouhlasi.
Zaméstnanci tohoto druhu (zejména) pfed svymi nadfizenimi
chtéji vypadat jako dobfi zaméstnanci, kteri prijali firemni
kulturu =za svou (nap¥. 2z diGvodu financ¢niho ohodnoceni dané
pozice). KdyZ si to mohou dovolit, tak projevuji svij skutec-
ny nazor, ktery je opac¢ny. (LukeSova, 2010)

e Otevfené nedodrZovani - v tomto pripadé zaméstnanec zcela
oteviené a bez pretvafrky nezastdvd a nesouhlasi s hodnotami
podniku. NedodrZuje normy, které jsou nastavené. Otevrené ne-
dodrzovani si zaméstnanec mlze dovolit pouze v ptripadé,
kdy nebudou v budoucnu zadné sankce za tento posto].
(Lukesova, 2010)

Na zakladé téchto ¢ty¥ skupin vniméni vyplyva, Ze pro zameéstnance
Jje nejlepsi pracovat ve firme, kde panuje kultura,
s kterou se zcela ztotoZnuje. Pokud je v souladu citéni a mySleni
jednotlivce s hodnotami a normami firmy, tak to m& pozitivni dopad
na zaméstnance. Takovy zaméstnanec se pak citi v bezpeci, lépe
se orientuje a Jjeho spokojenost Je vysS$Si. Z tohoto tvrzeni
vyplyva, ze 1idé, kte¥ri Jsou =ztotozZnéni s firemni kulturou, maji
lepsi vykony a vys3si Sanci na kariérni postup. (LukeSova, 2010)

1.6 Vliv firemni kultury na vykonnost

organizace

Prvni snahy o méf¥eni prokazani vlivu firemni kultury zacaly probi-
hat na poc¢atku osmdesatych let 20. stoleti. Tehdy se vyzkum zamé-
¥il na ekonomicky uspésné firmy, které pusobily na trhu (Ar-
mstrong, 2017). Vzhledem k tomu, Ze nikdo tehdy nestudoval firmy,
které byly neuspé€sné, tak celd Yada téchto poznatkl byla zpochyb-
né&na. Rada firem, kterd byla prvotn& oznacdend =za usp&3né se
v dalsich letech ukazaly jako netGspésné. (LukeSovéa, 2010)



Obrdzek 2 - V1iv organizacni kultury na fungovani a vykonnost organizace

Zdroj: Lukesovd (2010)

Podle vySe uvedeného modelu rozlisujeme dva faktory firemni kultu-
ry, které maji vliv na vykonnost podniku. (LukesSovéa, 2010)

»Silnd kultura je autory obecné chdpdna jako kultura, kterad
je charakteristickda vyhranénosti, stabilitou a vysokou mirou sdi-
leni a respektovdani urcitych presvédcéeni, hodnot a norem v ramci
organizace." (LukeSovéa, 2010)

Silnd kultura mé& vvhody i nevyhody pro vykonnost podniku. Mezi
vyhody patf¥i:

e Silnd kultura vytvari soulad ve vnimadni a my$leni pracovniku.
Tato vyhoda snizuje pocet konfliktd uvnit?¥ podniku a usnadiu-
je dosazZeni konsenzu. Mezi zaméstnanci panuje shoda v Jjazyku,
prikladani stejného obsahu ¢i shoda v tom, co je dalezité
a co neni dtlezité. Hlavni vyhodou je pak rychlost rozhodova-
ni uvnitt¥ podniku. (LukesSova, 2010)

e Silnd kultura usmérnuje chovani 1idi. Vzhledem k tomu,
7ze hodnoty sdilené v organizaci Jsou stejné, tak dochazi
k usmérnéni mySleni zaméstnancui, uznavaji a sdileji stejné
normy, tdhnou za Jjeden provaz a diky etickym kodex®m dodrzZuji
urc¢itou miru chovani. (Lukesova, 2010)

e Silnad kultura znamend sdileni spolecnych hodnot a cilda. Tato
vyhoda prohlubuje spolupraci mezi jednotlivymi zaméstnanci
skrz sdileni spolecnych c¢ilda. Vznikd zde tedy soundlezitost
k organizaci. (LukesSovéa, 2010)

Mezi nevyhody silné firemni kultury patf¥i:

e Silnd firemni kultura fixuje organizaci na minulou zkuSenost.
Tato nevyhoda se stavi slepé k novym podnétim a déla organi-
zaci vice konzervativni. Management se ¥idi tim, co kdysi
fungovalo a véri, Ze to Dbude fungovat 1 nadadle. Nikdo

si nev$imd nutnosti a potfeb zmén. Tato nevyhoda mlZe
v budoucnu poskozovat ekonomickou vykonnost firmy. (LukeSova,
2010)
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e Silnd organizacni kultura =zabranuje my$leni v alternativach,
podporuje konformitu. (Luke3Sova, 2010)

e Silnd organizac¢ni kultura zplsobuje rezistenci vacéi zméndm.
Zajeté normy chovani a mysSleni se mohou v urcité chvili
projevit Jjako slabina a nevyhoda, kdy management uzna,
e Jje Cas na zménu, ale nikdo zménu neakceptuje. Je tteba,
aby se zaméstnanci wvzdali svych =zajetych norem chovani
a zpusobu mySleni. (LukesSova, 2010)

V soucasnosti neexistuje presné stanovisko, které by stanovovalo,
zda je silnd kultura pro UspéSnost podniku prospé3nd nebo nikoliv.
Toto rozhodnuti spadd na vedeni podniku. Vedeni musi zvazit,
jestli silnd kultura je vvhodnd pro podnik nebo nevyhody silné
kultury jsou natolik z&vazné, Ze silnd kultura neni vhodnou wvolbou
ale prekdzkou. O tom, Jjestli je silnd kultura vyhodnad &i nevyhodnéa
také rozhoduje obsah. Pokud obsah podporuje podnik, tak mAZe silnéa
kultura byt dobrym nastrojem k dobrému vykonu. V pripadé
negativniho obsahu je efekt opacny. (Lukesova, 2010)

Druhym faktorem firemni kultury, ktery mad vliv na vykonnost podni-
ku Je obsah kultury. Efekt obsahu kultury Jje dvojity. Jednak
ma& efekt na zaméstnance, a to tim zplsobem, Ze Je aktivu-
je/neaktivuje. RAktivace je zavisld na normach chovadni a hodnotéch.
Druhym efektem je, Ze zamé€stnance sméruje k naplniovani téch hodnot
a cili, které jsou kulture daného obsahu vlastni. (Luke3ova, 2010)



2 ETIKETA

Etiketa pochédzi z francouzského slova étiquette a zahrnuje pravi-
dla spravného chovani. Na rozdil od toho etika je teoretickd védni
disciplina o moréalce.

2.1 Definice etikety

Etiketa tedy zahrnuje pravidla slusného a zdvotrilého chovani,
kterym Jjedinec d&va najevo, Ze vi, co se slu3i a patt¥i. Tedy
usnadnuje spolecenské chovani a Jjednédni. Pravidla etikety Jsou
nepsand a Vv pripadé poruSeni za né nehrozi zadné sankce, pouze
spolecenské odsouzeni &i nélepka ,nevychovanosti“. Etiketa zahrnu-
je tedy souhrn norem slusného chovéani, stolovani ¢i tfreba volbu
vhodného oble&eni na urditou akci. (Spas&ek, 2021)

2.2 Vyznam etikety

Etiketa obrusuje spolecenské hrany. Etiketa pomdhd hladsimu prubé-
hu spolecenskych udadlosti. Znalost etikety wvlastnikovu ptripravi
prijemnou ptdu pod nohama za Jjakékoli situace. Etiketa je ménici
se prost¥edi. Za poslednich 20 let se v etiketé zménilo ohromné
mnozstvi véci. Kontakty s Evropou nas posunuly k lep3im znalostem
etikety, hlavné v oblasti oblékani. Nyni je pouhym okem nerozezna-
telné, jestli manaZer Jje =z Itadlie, Né&mecka ¢&i Ceské republiky.
V dnesni dobé veliké konkurence se stala etiketa klicovym nastro-
jem k ziskadvani a udrzovéani zdadkaznikt. Diky skvélému vystupovani,
jednani s lidmi, komunikaci, znalosti oblékani a reprezentaci mame
Sanci na uspé&chu v pracovnim Zivoté&. (Spadek, 2021)

2.3 Pracovni etiketa

V pracovnim prost¥edi se Jako nejvyznamnéj$i osoba bere Séf.
Nezdlezi na pohlavi nebo véku. I v pripadé mladého muze v pozici
Séfa ¢i manaZera Je bran =za nejvyznamnéjsi osobu na pracovisti
a urduje celou fadu véci z etikety na pracovidti. (Spacek, 2021)

Pracovni etiketa zac¢ind jesté drive, nez dany clovék je zaméstnan
v podniku. Pravidla etikety JiZz plati p¥i pfijimacim pohovoru,
kde uchazel mtzZe ukazat své znalosti etikety a utvorit tak skvély
prvni dojem, ktery mtZe hrat klic¢ovou roli pro vysledek prijimaci-
ho tizeni. ProtoZe kazdd firma m& svou vlastni firemni kulturu

| 17



a naroky na oblékani, tak Jje dalezité JjiZ na prijimaci pohovor
zvolit vhodné obleceni na zadkladé firemni kultury a pozice, o kte-
rou se uchaze¢ hlési. Pokud firma trvad na formdlnéjsSim obleceni,
tak uchazec neustupuje z ocCekavani firmy a na pohovor dorazi for-
méalné oblecen. PakliZe firma na dresscode tolik nedbd a je ve fir-
mé& brano spise volnéjsi obleceni, tak se uchazel oblele méné for-
malné. Nicméné by nemél ustupovat k bizarnostem jako jsou treba
zabky ¢i néco sportovniho. Na samotny pohovor wuchazec¢ prichézi
o 10-15 minut drive, aby mél par minut na sezndmeni
se s prostfedim firmy, ©ptripadné na posledni dupravy zevnéjsku
pred zacdtkem pohovoru. Pri samotném pohovoru by uchazec¢ mél sedét
sludné a puasobit sebejistym dojmem a na otédzky personalisty
¢i dalsich ucastnikd pohovoru odpovidat primo, Jjasné, bez zbyted-
nych obstrukci a s respektem. Pro ziskédni vét$i sympatii ze strany
firmy je vhodné poloZit par otédzek ohledné firmy ¢i pozice a pri-
jit na pohovor jiz pfipraven (nastudovat si webové stranky spolec-
nosti). P¥i prvnim setkédni Je vhodné (ze strany Ucastnika)
se vyvarovat otédzek na vy3i platu ¢i jiné zaméstnanecké benefity.
(Spacek, 2021)

Na pracovisti a v kanceldfich etiketu urcuje nejvyznamnéjsSi osoba.
V pracovni dobé tim Jje $éf nebo manazer. Je pouze na ném, jaké
vztahy budou na pracovisti panovat. Vztahy mezi kolegy nejsou
pouze pri prestavkach, ale dobré a pratelské vztahy maji pozitivni
vliv na vykony jednotlivct a tyma. Zakladnim kamenem pro pratelské
vztahy na pracovisti mezi kolegy Jje Jejich vzajemné seznameni.
V pripadé adaptace nového kolegy je predstaveni nového spolupra-
covnika néplni Jjeho manaZera. Ackoliv se tato d¢innost miaze zdat
z pohledu manazera zdlouhavd a zbytec¢nd, Jjednd se o dalezity
faktor v procesu adaptace a prijeti nového c¢lena do tymu. Pokud
néktery =z kolegt neni v den predstavovéni pritomen, tak je pak
na novém zaméstnanci, aby se s kolegou seznamil, Jjakmile to bude
mozné. (Wolffova, 2007)

Béhem nastupu do nové prédce se snazime p¥i prvnim dni v praci
udélat co nejleps$i prvni dojem, protoZe ten Jje rozhodujici. Udeélat
dobry prvni dojem =zabere ptriblizné sedm vtefin. Po zkuSenostech
z p¥ijimaciho pohovoru uz nebude problém prijit do prace obleceny
v tom, co se povazuje za standart dle firemni kultury. Pokud i ted
panuji nejistoty ohledné dresscode, je vhodnéjsi byt o stupen
formdlnéjsi neZ naopak. Béhem prvnich dnl na pracovisti se novy
zamé€stnanec seznamuje s jazykem podniku, zavedenymi normami atd.
Proto je na misté pokladat rtzné otazky, napt. na zasedaci poradek
pfi poradach (nechceme v pripadé zasedaciho poradku zasednout
zidli fediteli), abychom se co nejvice szili s firemni kulturou.
(Spacek, 2021)

ACkoliv je jasné, Ze spolecCenskd vyznamnost na pracovisdti se ridi
dle kariérniho £tadu, tak toto nemusi platit vzdy pevné. Pokud
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je spolecensky vyznamnéjsi muz, tak nemusi ztratit galantnost
a vyzadovat se svého spolecenského statutu ve firmé€. Neni zakdza-
no, aby muZ pomohl Zené& se obléknout do kabdtu &i oteviel dverte,
byt muZ je ve vedouci pozici. (Spac&ek, 2021)

SbliZeni pracovniktl formou tyké&ni na pracovisti udava pouze Séf.
Je jen na jeho uvazeni, Jjestli si zaméstnanci pod nim a s nim bu-
dou tykat. Nikdo =z podtrizenych (byt tfeba star3i Zena) nemlZe S$é-
fovi nabidnout tykani. Iniciativa je pouze na ném. (Spacek, 2021)

DlileZzitym faktorem etikety Je 1 ohleduplnost a vzadjemné chovani
kolegll na pracovisti. V ramci dobrych vztaht s kolegy by mél pano-
vat vzajemny respekt a poradek. V pripadé tolerance hudby na pra-
covidti by hlasitost neméla rusSit a obtézovat dalsi kolegy. Je
vhodné omezit osobni hovory na opravdu nutné minimum, ptripadné si
hovor wvzit stranou od ostatnich kolegt. V pripadé vétsSich kanceléa-
ri (tzv. openspace) Jje vhodné si wvzit pracovni hovory stranou
(nap¥. v callboxu). Vyznamnymi aspekty etikety na pracovisti jsou
diskriminace a sexudlni obtéZovani. Oba aspekty Jjsou naprosto
neptrijatelné v jakékoli formé pro dobré vztahy na pracovisti
a nem&ly by byt tolerovany. (Spacek, 2021)

Firemni kultura a pravidla etikety se tidi podle toho, kde firma
vznikla. Proto firmy, které plsobi na ceském trhu, ale maji ptvod
ze zapadu, tak mohou mit pf¥isnéj3i normy etikety. Za prisnéjsi
normy a zcela neetické se bere nevhodné chovani wvG¢i jakymkoli
mendindm (ndboZenské, etnické atd.). (Spadek, 2021)

I pfi samotném konci prace ve firmé& je dualezité =zachovat a ridit
se pravidly etikety. V ptripadé odchodu se zaméstnancem s nim tuto
véc tYe3i pouze jeho nadrizeny (vypovéd ze strany firmy). Tato sku-
tec¢nost by méla byt zaméstnanci sdélena co nejdrive osobni schiz-
kou s jeho vedoucim, by mél na schizce pocitat s rlGznymi reakcemi
na tuto nepfiznivou zpravu a zachovat vzdy klidnou hlavu a vyredit
tuto silné emoé¢né napjatou situaci. V pripadé odchodu =ze strany
zaméstnance je postup stejny Jjen méné vypjaty. Tuto skutecnost
zaméstnanec okamzité sdéli formou osobni schizky svému vedoucimu.
A7 po této schlizce jsou informovani kolegové, kterym nejsou sdéle-
ny detaily odchodu. Jednim z poslednich prav zaméstnance je roz-
louc¢eni se s klienty/partnery, které m&l na starosti a sdé&leni,
kdo po ném prevezme jejich portfolia. (Spacek, 2021)

2.4 Byznys etiketa

Byznys etiketa je specializovand oblast etikety, zamérend
na oblast obchodnich styki, na kontakty s klientem, na dosazZeni
uspéchu v byznysu ve prospéch firmy, kterou reprezentujeme.
(Spacsek, 2021)
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V dnesni dobé existuje tolik  konkurentd v oblasti  vyrobkl
i sluzeb, Ze nabizené vyrobky ¢i sluzby byvaji casto identické
¢i se 1isi v urcitych drobnostech. Proto, aby podnik =ziskaval
a udrzZoval si co nejvétsi pocet zéadkaznikd je nutné, aby obchodni
zastupci méli vysokou znalost byznys etikety. Diky znalostem
byznys etikety Jje pak jedndni s obchodnim zastupcem prijemnéjsi,
umi zanechat pozitivni dojem a dob¥e reprezentuje spolecnost,
pro kterou pracuje. Mezi hlavni pilife byznys etikety, jiz wvedle
zminénych, maZeme zahrnout komunikaci, vyJjednavéani, rétorické
a prezentac¢ni dovednosti, stolovani a etiketu odivani. V3echny
tyto aspekty pak zanechéavaji dobry a pozitivni dojem u zakaznikl
¢i obchodnich partnert, proto by jim p¥i wvzdélavani a Skoleni
obchodnich pozic mél byt vénovan dostatedny prostor. Negativni
dojem z obchodnich zéastupct miZe byt zadsadni divod, proc¢ zakaznik
prejde ke konkurenci. (Spacek, 2018)



3 DRESSCODE

Etiketu odivéani Jsem =zaradil jako samostatnou kapitolu z davodu
jeji vyznamnosti a navaznosti na Dbyznys etiketu. Dresscode
v profesnim Zivoté hraje dualezitou roli, pomédhd utvaret prvni
dojem, je soucasti firemni kultury a pomadhd v navazovani a udrZo-
vani obchodnich ¢&i partnerskych vztaht se zdkazniky nebo partnery.
Dokonale sladéné oblecCeni a vnéjsi vzhled budeme nazyvat slovem
,outfit"™. (Spacek, 2021)

,Saty délaji &lovéka" toto rd&eni je platné dlouhou dobu. To, jakym
zpisobem nas ostatni vnimaji se odréaZi od naseho vzhledu. Lidé
si nés béhem prvnich nékolika mélo vterin zasSkatulkuji na zakladé
prvniho  dojmu, ktery vytvorime. Obzvlasté pokud ©pracujeme
v obchodnim sektoru ¢i je naSim cilem 1idi presvédcéit, tak potom
se investice do dresscodu a jeho znalosti vyplati. (Smid, 2020)

3.1 Druhy dresscodu

Dresscode ve firmé nabizi a udadva zaméstnancim mantinely oblékani
dle ruznych pozic a norem. Dodrzovani této casti firemni kultury
pak Dbuduje pozitivni image firmy. Zvolenim dresscodu v daném
okamziku ¢lovék déavéa najevo respekt a jak si vazZzime daného obchod-
niho partnera. Rozlisujeme ¢cty¥i druhy dresscody v pracovnim
prost¥edi: (Spacdek, 2021)

1. Vysoky byznys styl je vhodny pro top manazery spolecnosti,
ddle pro reprezentac¢ni a oficidlni ptilezitosti, pro jednani
s VIP klienty, politiky, navstévy sidel ustavnich <¢initelf,
Ustrednich Gfadtd statni spravy a samospravy a vyznamnych
obchodnich partnert. (Spadek, 2021)

2. Byznys styl Jje urcen pro stfedni management a administratiwvu
pri kontaktu s klienty a obchodnimi partnery, pt¥i oficidlnich
prilezitostech, p¥i vystupovani v médiich. (Spa&ek, 2021)

3. Byznys casual styl je wuzivadn ©pro DbézZny pracovni den,
kdy neptichdzime do styku s klienty, médme neoficidlni program
v budové firmy, nevystupujeme v médiich. (Spac&ek, 2021)

4. Casual styl Je nejméne formdlni styl oblékani. Hodi
se pro praci v kanceldf¥i bez kontaktu s klienty, bez wvychaze-
ni wven =z administrativni budovy, pro terénni pracovniky,
pro funk&éné& nejnizdi pracovni pozice. (Spacek, 2021)
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3.2 Pansky dresscode

V nasledujici podkapitole si predstavime vhodné obleceni,
které spadd do panského Satniku z pohledu Jjednotlivych dresscodt,
které se mohou vyskytovat na pracovisti.

V ramci vysokého byznys stylu by se muz mél obléknout
maximadlné formdlné. Je proto Jasné, Ze zvoli dvoudilny
¢i trojdilny oblek tmavé barvy. Oblek by mél proto byt cerné
barvy. Pripadné tmavé Sedivy nebo tmavé modry. V ptripadé
kosile je vhodnd hlavné bilad koSile, vzdy s dlouhym rukéavem,
nutné vyvarovat se vyraznych barev. K obleku je vzdy nutné
zvolit decentni kravatu ¢i motylek. Oba doplinky
si Jsou na spolecenském zebricku rovny, a tudiZz je Jjedno,
ktery =z téchto dvou. V naSich pomérech spiSe prevladaji
kravaty, a proto motylek plsobi trochu extravagantné.
V pripadé bot a opasku by se mélo jedno vyhradné o c¢ernou
barvu. Opasek vidy v barvé bot. V ptipadé nejvyssSich pracov-
nich schizek by boty mély byt <¢cisté a Dbez Jjakéhokoli
vzorovani. (Ceccarelli, 2018)

O stupen niz3i byznys styl nese podobné prvky Jjako Jjeho
predchlidce. Oblek v tomto pripadé spise dvojdilny. Na denni
noseni bud cerny oblek nebo zde jsou pripustné i svétlejsi
varianty 3Sedé ¢i modré barvy. KoSile opét pouze s dlouhymi
rukdvy. Bud bild nebo jiné barvy. Zde je mozné si zvolit
i kosili s lehkym vzorem (nap¥. s pruhem). Samozfejmosti
i tady k obleku je kravata ¢i motylek. Kravata nebo motylek
by mély byt voleny dle kos$Sile. Pokud mé& kosile vzor,
tak se zvoli kravata bez vzoru a naopak. Co se tyce obuvi,
tak je =zde moznost rozsitrit paletu Dbarev o Dboty hnédé
na denni noSeni. Opasek a vsSechny dalsi kozené dopliky
by m&ly byt sladé&ny do odstinu bot. (Spacek, 2021)

O0d obleku nyni upustime a prejdeme k byznys casual stylu.
Tento styl nabizi nejvice svobody v rozpéti, «co =zvolit
k outfitu. Pro muzZe Jje samoztrejmosti nadéle sako, které
zde ale maZe Dbyt sportovnéjsiho typu. V pripadé kalhot
se jedna o kalhoty vhodné k saku, takZe separdtni spolecenské
kalhoty. V ptripadé kosSile Je =zde vétsi wvolba s barvami
a se vzory nebo se d& plné nahradit za polotriko s dlouhym
rukdvem a limeckem. Kravata nebo motylek v tomto pripadé
jsou na zvazenl nositele. Kravata s motylkem by outfit ude€la-
ly trochu vic formadlnim. V pripadé obuvi se mantinely Jjesté
vice rozeviraji a ptripustné Jjsou mokasiny. Nicméné nadale
zistavad ladéni doplnk, primadrné pak barvy bot a opasku.
Vylouceny a naprosto neprijatelné jsou otevrené boty, sandaly
¢i tenisky. (Ceccarelli, 2018)
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Posledni casual styl je nejméné formadlni. I toto se promitne
na muzZském dresscodu. Je vhodné si zde wvzit sako, klidné
i wvolnocasové. Co se tyc¢e kalhot, tak Jsou zde povoleny
i kalhoty sportovnéjsiho strihu. Kos$ile zde =zcela Jjisté
bez kravaty nebo motylka. V pfipadé pocitu vétsi wvolnosti
je moZné kombinovat i volnocasové sako se svetrem. (Spacdek,
2021)

3.3 Damsky dresscode

V nésledujici podkapitole si predstavime vhodné obleceni,
které spadd do damského Satniku z pohledu jednotlivych dresscody,

které se mohou vyskytovat na pracovisti.

I Zeny se oblékaji v pracovnim prostfedi dle dresscodu, ktery
je vhodny dané situaci. Pro vysoky byznys styl Zeny voli
kostym v tmavé barvé. Jednd se o kostym v ¢erné, tmavé modré,
Sedé ¢i bordd barvé. Sako Jje vzdy Jednobarevné. Kostym
je budto kalhotovy nebo se sukni. V pripadé sukné je adekvat-
ni délka maximadlné na 3$itku dlané nad koleny. Damské& halenka
by méla byt bild nebo jemné pastelové barvy. Zcela jisté neni
vhodné, aby halenka byla z prusvitného materidlu ¢&i tvorba
hlubokého wvystfihu. Adekvatni ndhradou damského kostymu jsou
Saty. Saty by mé&ly byt pouzdrovym st¥ihem, ale nesmi hodné&
obepinat postavu. Délka spise kratsi, maximdlné Sitka dlané
nad kolena. Damskd ramena by méla vzdy zakryta. Damské Saty
mohou byt doplnény jednobarevnym sakem. Dama voli puncochy
vyhradé v télové barvé. Akceptovatelnou damskou obuvi jsou
kozené lodicky S uzavrenou Spickou. VySka podpatku
je 2-6 centimetrti. (Spadek, 2021)

Byznys styl pro damu znamend opét volbu kostymu nebo 3atu.
Kostym Jje opét bud kalhotovy nebo se sukni. Sukné opét
s délkou maximélné $itky dlané nad kolena. V pripadé Satt
Zena voli pouzdroveé stt¥iZené Saty. Bud bez vzoru, nebo
s decentnim vzorem. Délka Satd by méla sahat lehce
nad kolena. Vzdy se =zakrytymi rameny. Damskd& halenka nebo
v tomto pripadé koSile je bild, ¢i ne pt¥ilis vyrazné barvy.
Nevhodné jsou pruisvitné materidly. Dama si voli vidy puncochy
v télové barvé. Damskou obuvi jsou kozené lodicky s uzavrenou
$pidkou a podpatkem ve vydce 2-6 centimetrli. (Spadek, 2021)

Byznys casual styl znamend pro damy veétsi volbu a svobodu
pri vybéru barev Sati a kostymku. Kostym kromé tmavych barev
nyni miZe byt i v barvach svétlejsich. Saty miZe dama zvolit
také ve svétlejSich barvach, nebo s vice vyraznymi vzory.
Vétsi svoboda nastava u vybéru bot, kde jsou vhodné uzavrené
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lodic¢ky na polovysokém podpatku nebo baleriny bez podpatku.
V letnich mé&sicich dama miZe chodit bez pun&och. (Spacek,
2021)

Nejméné vyrazny casual styl se promitl i do damského dressco-
du. Na rozdil od muzZd zde neni vubec doporulovano sako.
Postac¢i Saty pouzdrového sttrihu nebo volnéjsi se zakrytymi
rameny. V pripadé, kdy déma nechce volit 3aty, Jje moznost
vzit sukni s halenkou/ko$ili. Alternativou misto sukné
jsou kalhoty. V ptripadé kalhot Jje vhodné doplnit outfit
o blejzr. Délka Satd a sukné zUGstdvd neménna. V pripadé
vhodné obuvi jsou vhodné boty s uzavienou i1 otevrenou Spic-
kou. Zcela nevhodné jsou letni sandédly, martensky a sportovni
boty. (Spacdek, 2021)
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PRAKTICKA CAST

| 25



4 SCHNEIDER ELECTRIC

Praktickad c¢éast zkoumd firemni kulturu a etiketu na pracovisti
ve spolec¢nosti Schneider Electric scilem posoudit stéavajici stav,
uré¢it mozZné prilezitosti pro zleps$eni a navrhnout vhodnad teSeni.
Podklady a informace jsou ziskany zwebovych stréanek spolecnosti,
z etického kodexu spoleCnosti, zrozhovord svybranymi kolegy
i vlastnich zkuSenosti ze spolecnosti.

4.1 Predstaveni spolecénosti

Schneider Electric je francouzskd spolec¢nost, kterd pusobi na trhu
energetického managementu. Schneider Electric pasobi na trhu
jiz wvice neZz 180 let a pro$la si znacénym vyvojem od puvodniho
konceptu strojirenského a zbrojniho prumyslu. V dnesnich dnech
spolec¢nost ptrindsi svym zédkaznikim energetickd a automatizacdéni
digitdlni fe3eni, kterd jsou zarukou efektivity a udrzitelnosti,
na kterou ve Schneider Electric hodné dbaji. Spolecnost vyuzZiva
kombinaci nejpokro¢ilejsi energetické technologie, automatizaci
v redlném case, software a sluzby, které jsou zdkladem integrova-
nych feSeni pro vSechny zakazniky. Hlavni dGraz spoleénost klade
na udrzitelnost energie. Spolec¢nost dodéava své produkty a sluZby
napri¢ celym trhem do rlznych odvétvi primysla. (Profil
spolecnosti, 2022)

4.2 Historie spolecnosti

Za pocCatky spolecnosti Schneider Electric mlzZeme vzit rok 1836.
V tomto roce Dbrat¥i Schneiderovi koupili doly Zelezné huti
ve francouzském Le Creusot. O dva roky pozdéji byla zaloZena
spolec¢nost Schneider & Cie. Spolec¢nost se puvodné =zamérila
na zbrojni prtmysl. AZ v roce 1891, kdy byla stabilné uspésné
ve zbrojnim primyslu, se spoleénost vrhla do ptilezitosti rozvojo-
vého trhu s elektfinou. Na konci 1. svétové wvalky, konkrétné roku
1919, spolecnost expandovala do Némecka a také do vychodni Evropy
prostfednictvim Evropské prlmyslové a financ¢ni unie. Spoleénost
prosSla =zésadni restrukturalizaci v roce 1949, kterd byla vedena
Charlesem Schneiderem. Velkym milnikem byl rok 1975, kdy Schneider
Electric ziskal podil v Merlin Gerin, pfedni spolec¢nosti v oblasti
zatrizeni pro distribuci elektrické energie. Zména a upudténi
od aktivit v oblasti oceldf¥ského a lodniho prumyslu probéhlo
v letech 1981-1997. Spolelnost se primadrné zamé€frila na elektZinu
prostfednictvim strategickych akvizic. Roku 1999 spolec¢nost
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v ramci rozvoje ziskala spolec¢nost Lexel a vzniklo jméno Schneider
Electric, které spolecCnost vyuziva dodnes. V letech 2000 az 2009
doslo v réamci spolecCnosti k rlstu v novych ptrileZitostech na trhu.
Od roku 2010 azZz do soucCasnosti spolec¢nost Schneider Electric stéle
posiluje své postaveni v oblasti softwaru, kritického napéjeni
a inteligentnich siti. (P¥es 180 let historie a inovaci, 2022)

4.3 Firemni kultura spolec¢nosti

Schneider Electric pusobi ve vice neZ 100 zemi svéta naptric
kontinenty. Z tohoto dtGvodu je firemni kultura hodné globalni,
a proto je hodné identickd v jednotlivych zemich. Z tohoto dtvodu
si v této podkapitole rozebereme vizi, cil a hodnoty spolecnosti.
Konkrétnéjsi popis bude rozebran v 5. kapitole.

»,Cilem spolec¢nosti Schneider je umoznit vSem maximalné vyuzZit
jejich zdroje a energie a propojit tak pokrok s udrzitelnosti.™“
(Vyuzijte naSe energie a zdroje na maximum, 2022) Touto wvizi
se Schneider Electric snazi co nejvice tridit. Uvnitf¥ spolecnosti
je toto nazyvano jako ,Life is on". Toto souslovi se cCasto objevu-
je na vSech materidlech Schneider Electric. Je to strucné vyjadre-
ni firemni vize, kterd je citovadna vySe v odstavci. Spolecnost
primdrné cili na udrZitelnou energii. V ramci tohoto cile klade
velky d@raz na cile OSN v ramci udrZitelného rozvoje. (Vyuzijte

nase energie a zdroje na maximum, 2022)

Spolec¢nost Schneider Electric m& téchto 5 klicovych hodnot, které
by mély byt respektovany ze strany zaméstnancl. Z teoretické &asti
vime, Ze Jje dobra cesta, aby se zaméstnanec s témito hodnotami
spolecnosti szil. (Work at Schneider Electric, 2022)

1. Zakaznik na prvnim misté - tato hodnota stavi zékazniky
Schneider Electric na prvni misto. Firma si dobfe uvédomuje,
7e bez zdkaznikd by nebyla tam, kde je. Proto se snaZi svym
zdkaznikim vychdzet vstfic, napliiovat jejich potreby, predvi-
dat pozadavky a vytvaret pro své zadkazniky co nejlepsi
reseni. Soucasné spolecCnost ale podporuje i své obchodniky,
protoze pravé obchodnici pak tvori obchodni vztah mezi
spole¢nosti a zakazniky. (Work at Schneider Electric, 2022)

2. Chovejme se jako vlastnici - tato firemni hodnota motivuje
zaméstnance k samostatnosti a davd Jjim jednoduchy pohled
na jejich YeSeni dennich probléml. Zaméstnanci se maji chovat
tak, jako by Schneider Electric jim pattfila. Coz Jje ma& vést
a motivovat k lepSim vysledklim. Zaméstnance navic spojuje
chut porazit konkurenci. (Work at Schneider Electric, 2022)



. Odvazné bofime hranice - Schneider Electric se snazi byt
co nejvice inovativni v dnesSni dobé&. Dobré neznameni,
7e to nemlze byt lepsSi. Proto se v radmci této hodnoty Schnei-
der Electric neustédle =zlepsSuje, posouva, inovuje a prijima
novad rozhodnuti. (Work at Schneider Electric, 2022)

. Vitame rozmanitost - pod touto hodnotou se Schneider Electric
snazi zaclenit ruznorodost do své spolec¢nosti. Vniméno
je to hlavné z pohledu zamé€stnancu. Schneider Electric vytva-
i férové prosttedi pro vsechny zaméstnance z pohledu véku,
pohlavi a kultury. (Work at Schneider Electric, 2022)

. U¢ime se kazdy den - uceni znamend byt kazdy den lepsi.
Nikdo ze zaméstnanct Schneider Electric nemé& takové zkuSenos-
ti, aby se mohl prestat ucdit. Proto je vzdélavani dileZitou
firemni hodnotou. Vzdéladni zaméstnanci znamend, Ze mohou
kazdy den vykonadvat svou praci lépe nez den predchozi. (Work
at Schneider Electric, 2022)



5 SCHNEIDER ELECTRIC CESKA
REPUBLIKA

Charta davéry je etickym kodexem spolec¢nosti Schneider Electric.
Spolec¢nost klade velky dGraz na déGvéru, kterou si zaslouzi
jak jednotlivci, tak spolecnosti. Touto cestou Jje postavend firem-
ni kultura, kde davéra hraje velkou roli ve fungovédni spolecnosti
zevnit?, ale 1 prosazovani za&jmld spolecnosti se tretimi stranami.
Za druhé, dtGvéra slouZi jako kompas, ktery ukazuje spravny smér.
Schneider Electric chce prostftednictvim silné divéry ovliviovat
vSechny vztahy se zédkazniky, akcionati, =zaméstnanci a komunitami,
se kterymi pracuje a prichédzi do kontaktu.

5.1 Davéryhodné tymy

V rémci tvorby davéryhodnych tymd Schneider Electric klade dlraz
na tidici pracovniky. Tito ¥idici pracovnici musi byt sziti
s firemnimi hodnotami, a jes$té musi aktivné vést své 1lidi.
Inspirativni wvedeni 1idi je =zakladni kémen ptri tvorbé uspésného
a dtvéryhodného tymu. Aby bylo dosaZeno tohoto stavu, tak musi
¥idici pracovnici redlné vytvaret prostfedi, které nabizi stejné
a rovné prilezitosti pro kazdého ¢lovéka a také musi vyuZivat silu
vSech generaci. Touto cestou Jje mozZné navazovat spolupréaci
S univerzitami ¢&i zaméstnani urc¢itého poctu studenty, kde starsi
zaméstnanci mohou koucCovat a inspirovat mlad3i roc¢niky. Kombinace
vékovych kategorii vytvari pracovni silu, kterd mad bezkonkurencni
dovednosti a zkuSenosti. DalSim bodem, Jak Schneider
Electric buduje davéryhodné tymy, Jje podpora pohody a novych
zpUsobll préace. V praxi to znamend tvorbu ptrijemnéjsiho a vhodnéij-
Siho pracovniho prosttedi pro zaméstnance, kde zamé€stnanci budou
podavat lepsi a efektivnéjsi pracovni vykony, ale prace je nebude
vysdvat a nedojde k ignorovani stresu a vylerpani. Poslednim,
ale dlleZitym bodem, Jje bezpecnost na prvnim misté. Spolecnost
nedéld kompromisy ohledné bezpecnosti. VSichni zaméstnanci posuzu-
ji a =zhodnocuji rizika pfed zahdjenim mozZnych ukold. (Schneider
Electric, s. r. o., 2021)

5.2 Duvéra u zakazniku a partneru

Primdrnim cilem p¥i budovani duavéry u =zadkaznikll Je wusilovani
o vysokou kvalitu. Vysoka kvalita a zku3enosti jsou hlavni krité-
ria =zakaznika p¥ri wvolbé vyrobce a dodavatelli. Proto Schneider
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Electric usiluje o vysokou kvalitu treSeni a vyrobkd po celou dobu
cyklu. Od vytvoreni nabidky, pres vyrobu aZz po nasledny servis.
Dals8im faktorem této oblasti davéry je usilovat o odolnost. Schne-
ider Electric chédpe odolnost jako schopnost se rychle zotavit
z obtizi. Ve Schneider Electric funguje princip eskalace problému
a prirazovani hodnoty rizika k danému problému, coZz umozZnuje vice
efektivné rozhodovat o prioritédch. Dale to poskytuje leps$i predvi-
dani rizik a pruznéjsi reakce. V dnedni dobé je dulezitym faktorem
také kybernetickd bezpelnost a ochrana osobnich udaja. V réamci
kybernetické bezpecnosti Schneider Electric dbad na vysoké dodrzo-
vani standardd a certifikatd pro kybernetickou bezpecnost. Ochrana
osobnich udajd je ve spolec¢nosti vnimdna Jjako =zédkladni hodnota
kazdého Jjedince/spolecnosti. Proto Jsou veSkeré osobni udaje
zpracovavana dle platnych norem a legislativy. Vyuziti jakékoli
formy umélé inteligence jen pro dobro lidstva a spolecnosti. Uméla
inteligence Jje wvyuZivadna pro podporu =zdkaznikdl a zaméstnancu.
Uvnit¥ spolec¢nosti Jje nastavena nulovd tolerance Jjakékoli formy
korupce. Tato norma je nastavena z mezindrodnich zadkont. Jakékoli
poruseni téchto vnit¥nich norem miZe posSkodit zaméstnance, spolec-
nost 1 komunity, s kterymi Schneider Electric pracuje. V ramci
internich hodnot a své politiky, tak spolecnost ocekdva u tretich
stran (koncovi zadkaznici, partneri, distributori atd.),
Ze 1 oni budou ctit a respektovat protikorupc¢ni zadkony, diskrimi-
nace, détska préace atd. Touto cestou se spolec¢nost snazi, aby jeji
podnikdni nebylo zneuzito k prani Spinavych penéz. DlleZitym
faktorem Jje dale =zamezeni Jjakéhokoli stretu z&djma. St¥et zajml
dokdze snadno ovlivnit dsudek a Jjedndni ¢lovéka. Vyznamové
podobnym faktorem je prosazovani spravedlivé hospodd¥ské soutéze.
Pokud je konkurence spravedlivéd, tak vztahy a divéra jsou pevnéj-
$i. Predposlednim faktorem, ktery pomdhd Dbudovat silnou davéru
u zaédkaznikl a partnert Jje dodrZovéani vyvozu a sankci. V ramci
globalni korporace je nutné kontrolovat a dodrZovat platné zakony
o vyvozu Jjednotlivych =zemi. Posledni zminka Jje o zodpovédném
vybéru a fizeni dodavateld. Vztahy s dodavateli presahuji pouze

nakup a doruceni zbozi. Jednédni s dodavateli je zaloZeno
na etickych principech a udrzitelnosti. (Schneider Electric, s. r.
o., 2021)

5.3 Duvéra u investoru

V ptripadé Dbudovani dbGvéry u investort Jje zakladnim faktorem
zamezit tomu, aby osoby, které vlastni nevetrejné a davérné
informace nemohli obchodovat s cennymi papiry. Samotni zaméstnanci
nejsou omezeni v nadkupu cennych papiru, je vSak zakézané,
aby obchodovali s cennymi papiry, pokud maji k ptistup k davérnym
informacim. Jako priklad obchodovani zasvécenych osob si mtzeme
uvést ndkup nebo prodej akcii prfed ozndmenim dileZitych financénich
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vysledkll nebo ziskdni ¢i ztratou vyznamnych a rozsdhlych zakéazek.
VSechny finanéni z&znamy spolecnosti Jsou presné, tadné vedené
a transparentni, aby se dostali k akciond¥lm a prezentovaly vykon-
nost spolec¢nosti. VSechna YeSeni, které Schneider Electric nabizi
svym zakaznikum, Jjsou dodadvadna v souladu dodrZeni smluvnich podmi-
nek ohledné standardd financ¢niho wvykazovani. V ramci ochrany
majetku se spolecCnost vénuje 1 ochrané informaénich technologii
a dusevniho vlastnictvi. V navaznosti na predchozi zminku
je nedilnou soucCasti 1 ochrana dobré povésti jako celku. Kazdy
zaméstnanec Jjednd moudf¥e a v co nejlepd3im umyslu chrénit znacku
a povést spolecnosti. Touto cestou se zaméstnanci chovaji
zodpovédné na vSech akcich, aby nedo$lo k vyzrazeni firemnich
tajemstvi. (Schneider Electric, s. r. o., 2021)

5.4 Duvéra u komunit

Hlavnim cestou, jak napliiovat davéru u komunit, které spolupracuji
se Schneider Electric Jje naplno naplnovat «c¢cil spolecénosti.
A to je zavadéni a dodrZovani opatfeni pro svét pozitivniho klima-
tu. Spolec¢nost bere svij cil k udrZitelnosti velmi vazZné. Proto
na strané Jjedné pomdhd svym zadkaznikim prosttednictvim vyrobkl
a YesSeni na miru, na strané druhé vsak snizuje emise oxidu uhlic¢i-
tého. Druhou cestou, Jjak naplnit cil spolecnosti Jje efektivni
nakladédni se zdroji, kde se spoleCnost zavdzala k minimédlnim
dopadim na zivotni prosttedi. Proto se Schneider Electric snazi
vyuzivat v co nejvétsi mife ekologické materidly a recyklovat
materidly. Diky wvelikosti globd&lni korporace hraje Schneider
Electric roli ve vefejné diskusi. Touto roli spolecnost zastava
prosazovani odpovédného lobbingu a politickych aktivit v souladu
s udrzitelnosti. Celosvétové zastoupeni spolec¢nosti  umozniuje
podporu fadu mistnich komunit prostfednictvim lokdlnich pobocek
a zaméstnanct. Spolec¢nost odmitd pro své vyrobky cCerpat materidly,
které Jjakymkoli zpusobem podporuji ozbrojené skupiny kdekoli
ve svété. Dulezity dohled si zaslouzi 1 dodavatelsky fretézec,
ktery m& =za Ukol nepodporovat deétskou ¢i Jinak nucenou préaci.
Posledni cestou, Jjak spolec¢nost Dbuduje dobré wvztahy a davéru
s komunitami je  respektovani a vedeni socidlniho dialogu.
Zaméstnanci Schneider Electric mohou nap?. volné vstupovat
do odborovych organizaci, aby hajili a vyjednali své poZzadavky
a zajmy. Spolec¢nost chépe a respektuje tyto organizace a jejich
pravo na kolektivni vyjednavani. (Schneider Electric, s. r. o.,
2021)



6 VYHODNOCENI ROZHOVORU

Tato kapitola predstavuje vysledky rozhovord se sedmi vybranymi
zaméstnanci spolecnosti provedenymi scilem zjistit nazory
na firemni kulturu a etiketu. Rozhovory probihaly od 6. dubna
do 14. dubna tohoto roku. Cést rozhovord probihala prezend&né
na prazské poboCce Schneider Electric a ¢ast probéhla distancni
formou pres MS Teams. V ramci 7 respondentdd bylo 5 obchodnich
pozic a 2 pozice personalisté. Rozhovor byl rozdélen na dvé Casti.
Prvni c¢ast se zabyvala tématem firemni kultury a druhd c¢ast byla
Gzce vénovana etiketé a dresscode na pracovisti.

6.1 Personalisté

Personalistka 1 - Ve spolecnosti puasobi necelé 4 roky. V ramci
profesni kariéry mé& pres 20 let praxe na personalnim oddéleni
rtiznych firem. Na soucasné pozici spokojena.

Personalistka 2 - Ve spolecnosti plsobi od 1.1.2022. V réamci
profesni kariéry méd praxi 4 roky na persondlnim oddéleni.
P¥edchozi zkuSenost Je ze stredni <¢&eské firmy. Na soucasné
pozici celkem spokojena.

Otazka 1. Jaky prikladate vyznam firemni kultufe p¥i vybé-
ru/setrvani v zaméstnani na S$kale 1-5 (1 - nejméné&, 5 - nejvi-
ce)?

Obé respondentky wvnimaji firemni kulturu Jjako dtlezity faktor
pro vybér/setrvani v zaméstnani. Z tohoto duavodu obé respon-
dentky uvedly, ze firemni kulture prikladaji hodnotu
4 na Ciselné 3kale 1-5.

Otazka 2. Co se Vam jako prvni vybavi, kdyZ se fekne firemni
kultura®?

V ramci této otazky respondentky odpovidaly trochu wvic rozdil-
né. U obou respondentek se objevilo, ze Jjako prvni véc
si vybavi vztahy na pracovisti. Po rozvedeni ze strany respon-
dentek se Jjim vybavuje wvnit¥ni uspotradéani firmy, spolupréce,
prostupnost a predadvani informaci, hiearchie podfizenosti.
Jedna z respondentek Jesté uvedla, ze si zde ©predstavi
i komunikaci firmy navenek k okoli a jeji wvizi.

Otazka 3. Jak vnimate firemni kulturu, ve Schneider Electric,
po hmatatelné strance? Jak na Vas plisobi nap¥. vybaveni,
nabytek kancela¥i, pracovni benefity, logo, firemni barvu atd.?
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Pri odpovédi na tuto respondentky odpovidaly prevazné
se zamé¥enim na firemni logo a firemni barvu. Obéma respondent-
kdm prijde firemni zelend barva velmi sympaticka. Vidi propoje-
ni mezi vizi spolec¢nosti a apelem na udrZitelnost ve vztahu
k logu a k firemni Dbarvé. Co se tyce fyzické wvybavenosti
kanceladri a budovy, tak respondentky tuto ¢ast hodnoti pozitiv-
né, nicméné neni to nic, co by vynikalo. Hodnoti to jako ,lepsi
standard". Co se tyle pécCe o zaméstnance v podobé benefitd,
tak jedna 2z respondentek je hodnoti jako wvelmi slusné, druha
respondentka Jje bere zase Jjako 1lep$i standart, ktery nijak
nevycniva z trhu.

Otéazka 4. Jak wvnimate firemni kulturu, ve Schneider Electric,
po nehmatatelné strance? Jak na Vas pusobi vztahy na pracovis-
ti, prostfedi, styl vedeni, tGroven komunikace, sdileni a preda-
vani informaci atd.?

Co se tykad této oblasti, tak zFfetel byl bradn hlavné na uUroven
Ceské republiky, i kdyz v pripadé globalni korporace
je na dennim potradku komunikace se zahraniénim a nékteré divize
zde nemusi mit svého loké&lniho manaZera. Firemni kultura
v ramci Ceské republiky Jje nastavena dobfe, Jjak uvedly obé&
respondentky. Vztahy Jjsou dobré, predadvani a dostupnost infor-
maci na dobré arovni. Jedna z respondentek uvedla,
Zze se zde nehraji ,zZddné Sarddy"“ na pracovisti. Druha
z respondentek pak wvnimd& 1 snahu, aby 1idé nebyli zahlcovéani
zbyteénymi informacemi. Obé respondentky soucasné uvedly,
Ze p¥i spolupréci se zahranié¢nimi kolegy se nardzi na slozZitost
nékterych procest.

Otazka 5. Znate firemni hodnoty? Jak a kdy Jjste se s nimi
seznamil/a? Ovliviiuji hodnoty VasSe chovani? Ktera =z hodnot
je pro Vas nejblizsi? Mate pocit, Ze prace v souladu
s hodnotami Vas posouva k lepsSim vysledkium?

Jedna z respondentek Dbyla schopnd hned vyjmenovat vSech pét
firemnich hodnot spolec¢nosti. U druhé respondentky vyjmenovani
nebylo Uplné presné, ale dokazala hodnoty vysvétlit a popsat.
Obé respondentky se s hodnotami sezndmily ©prostfednictvim
internich Skoleni béhem adaptac¢niho procesu pri néstupu
do firmy. Obé respondentky uvedly, Zze Jje hodnoty ovlivinuji
v naplni préace. Pro kazdou z respondentek je nejbliz$i hodnota
nZdkaznik na prvnim misté"“. Z pohledu personalistek jsou jejich
zdkaznici interni zaméstnanci Schneider Electric. Proto
jsou ovlivilovany a vykonavaji pro zaméstnance co nejlepsi
servis, ktery mohou. Ackoliv se obé& respondentky szily
s firemnimi hodnotami, tak jen jedna 2z respondentek m& pocit,
ze hodnoty Jji posouvaji k lepSim vysledklm. Druha
z respondentek nevidi wvliv hodnot na jeji wvykon. S hodnotami
se szila a vykonava svou praci bez uvédoméni hodnot.
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Otédzka 6. Vidite Vy séam/sama néjakou prileZitost pro zlepSeni
firemni kultury tady ve Schneider Electric?

V pfripadé konkrétnich nadvrhi odpovédi respondentek byly ponékud
zdrzenlivé. Jednu respondentku nenapadlo nic, co by se dalo
redlnée implementovat. Dalsi respondentka prisla s tim,
ze firemni hodnoty by se mohly rovnou zacdlenit do nédborové pre-
zentace, kterou prochazi kazdy zaméstnanec pt¥i nastupu. Firemni
hodnoty totiz wvisi v kanceld¥ich a Jjsou <¢asti *rady dinternich
Skoleni, ale seznamit s nimi nového zaméstnance jesSté pfed tim,
nez se pusti do Skoleni by mu mohlo uSetf¥it na zacédtku trochu
casu s adaptaci v novém prostredi. Dal$im  bodem, ktery
se jiZ nevztahoval jen na Ceskou republiku, ale na firmu jako
celek Jje to, Ze kvuli wvelikosti firmy se pfri komunikaci
se zahranic¢im informace t¥isti a neni z¥ejmé, kdo je vlastnik
daného procesu a na koho se tedy obratit.

Otéazka 7. Co se Vam jako prvni vybavi, kdyZz se fekne etika?
Co se Vam jako prvni vybavi, kdyz se fekne etiketa?

Obé =z respondentek se nechaly trochu nachytat a Jjako etiku
uvedly, Ze si pod ni ptredstavi férové chovani vuci spolednosti
a vucéi sob& nebo pravidla/pouclky, Jak spradvné stolovat.
V pripadé etikety pak wvadhaly a bylo vidét, Ze premysSlely
nad souvislosti mezi obéma pojmy. V pripadeé etikety uvedly véci
jako férové chovani, konkrétni postupy chovéani, kterou vidlic¢-
kou, co Jist. V pripadé etikety Jejich odpovédi se blizily
ke spravnému vyznamu. Casto slovo etiketa ptrirovnavaly
k autorovi nékolika kniZek panu Spackovi.

Otazka 8. Myslite si, Ze znalosti etikety a dresscodu (soucast
etikety) hraji néjaky vliv p¥i vyjednavani/sebeprezentaci?

Obé personalistky uvedly v réamci wvlastnich zkuSenosti, ze wvidi
p¥inos znalosti etikety a dresscodu pti vyjednavani a sebepre-
zentaci. Jako ptriklady uvadély zkuSenosti z prijimacich pohovo-
ria. Potencidlni uchazec, ktery prisel oblecen sludné&, adekvatné
situaci a dodrZoval pravidla etikety vytvoril lep3i pozitivni
dojem nez ti, kteri prisli ,ve vytahaném tricku a v déravych
dzindch".

Otéazka 9. Je Vam dresscode nastaveny ve Schneider Electric p¥i-

jemny? Omezuje Vas néjak? Zménil/a byste néco?

Obé respondentky uvedly, Ze nastaveny smart casual dresscode
jim je prijemny a zadnym zpusobem je neomezuje. Z jedné respon-
dentek ptrisel navrh na ,volné obleceni v patek™.

Otazka 10. Ceka-li Vas v né&jaky den schiizka (nap¥. p¥ijimaci
pohovor, =zakaznik/partner/distributor) ma to vliv na Vas
dresscode nez kdy jdete jen do kancelare?
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Personalistky shodné uvedly, Ze v pripadé prijimaciho pohovoru
¢i schtzky s vedenim se obléknou dle situace, neZ kdyZz je ceké
jen pracovni den v kanceld¥i. Nicméné i v dny, kdy zadné
schlizky nemaji, tak dresscode spolecnosti dodrzuji.

Otazka 11. Jak jste o dresscode, ktery plati ve firmé, dozvé-
dél? Myslite si, Ze je dresscode ve firmé dodrzovan? Kdo ho
kontroluje? Setkal/a jste se ve firmé se Skolenim byznys etike-
ty (dresscode, obchodni dovednosti atd.)?

Personalistky se s témito informacemi setkaly v réamci vstupniho
Skoleni, kde k tomu byl vénovan prostor. Dresscode ve firmé ne-
ni kontrolovan jako celek, v pfipadé hrubého poruseni je vinik
Ustné poucen. Firma dresscode striktné nekontroluje. Jedna
z personalistek se jednou setkala se Skolenim byznys etikety,
které bylo provedeno externistou. Jinak Skoleni na obchodni
dovednosti firma m&, na dresscode spoleCnost zadné Skoleni
nema.

6.2 Obchodnici

Obchodnik 1 - Ve spolec¢nosti plsobi 6,5 roku. V ramci profesni
kariéry ptsobil 3 roky na pozici sales inZenyr v Jjiné firmé.
Na soucasné pozici spokojen.

Obchodnik 2 - Ve spoleCnosti plsobi 6 let. V ramci profesni
kariéry ptsobil 5 let na technickych pozicich a 25 na manazZer-
skych/fidicich pozicich. Na soucasné pozici spokojen, tvarci
préace.

Obchodnik 3 - Ve spolecnosti plsobi 17 let. V rédmci profesni
kariéry pltsobil 4 roky na obchodni pozici v jiné firmé.
Na stavajici pozici velmi spokojen.

Obchodnik 4 - Ve spolecnosti plsobi 19 let. Vétsinu profesniho
zivota (31 let) stravil na obchodnich/marketingovych pozicich.
Pridce ho stédle bavi.

Obchodnik 5 - Ve spolec¢nosti plsobi rok a c&tvrt. V rémci pro-
fesni kariéry pusobil 20 let na obchodnich pozicich, od Jjunior-
nich pozic azZz po seniorni pozice. Na soucasné pozici spokojen,
prace splnila jeho ocekéavani.

Otazka 1. Jaky prikladate vyznam firemni kultufe p¥i vybé-
ru/setrvani v zaméstnani na skale 1-5 (1 - nejméné,
5 - nejvice)?

VSichni respondenty z Yad obchodnik®t si uvédomuiji vyznam firem-
ni kultury v dnesni dobé&, proto Obchodnici 1,2 a 4 uvedli,
ze firemni kultura pro né hraje vyznam na 4 na stupnici 1-5.
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Obchodnici 3 a 5 uvedli, Ze Je pro né firemni kultura hraje
nejvyznamnéjsi roli p¥i vybéru/setrvani v zaméstnani, proto
na stupnici 1-5 uvedli hodnotu 5. KazZdy z respondentd uvedl,
ze firemni kultura pro né hraje véts3i a vétsi roli v zavislosti
na véku a pracovnich zkuSenosti =z minulych 1let. Soucasné
se néktetri respondenti shodli, Ze v pfripadé obchodnich pozic
miZzou byt zaméstnanci citlivéjsi na firemni kulturu 2z dévodu
tlaku na vysledky a styly vedeni.

Otazka 2. Co se Vam jako prvni vybavi, kdyZz se fekne firemni
kultura®

Odpovéd, kterd se mezi respondenty nejvice opakovala byla
firemni vize. Vétsina respondentl jako prvni véc k firemni kul-
tufe uvedla firemni hodnoty, wvizi a cil firmy. Dal3i odpovédi,
kterd se hodné opakovala (ne wvsak u vsSech) byla zminka
o vztazich na pracovisti jakymkoli zpuasobem. At uZ se Jjedna
o vztahy v ramci sobé rovnych pozic nebo vztahy mezi nad¥izenym
a podtrizenym.

Otazka 3. Jak vnimate firemni kulturu, ve Schneider Electric,
po hmatatelné strance? Jak na VAs pusobi nap¥. vybaveni,
nabytek kancela¥i, pracovni benefity, logo, firemni barvu atd.?

Témé¥ v3ichni respondenti uvedli, Ze vybaveni  kancelé&ri
na né nepusobi Uplné idedlné. Diky jejich srovnani =z jinych
firem nebo zkuSenosti ze zahranic¢i wvidi prostor pro =zlepSeni
vybaveni a rozmisténi kanceldt¥i. Jeden =z respondentll uvedl,
ze fyzické wvybaveni kanceld¥i je standard. Respondenti kladné
hodnotili zelenou barvu spoleénosti a logo. Zelend barva u nich
vyvolava pozitivni dojem v souladu s firemni wvizi a snaze
o udrZitelnost. Jeden z respondentl uvedl, Ze pro u néj firemni
logo vyvolava tradici a setrvani spolec¢nosti. K firemnim bene-
fitlm se polovina respondenttt vyjadrila tak, Ze Jje bere jako
standard, s kterym Jjsou ov3em spokojeni. Druhd polovina firemni
benefity bere jako nadprumérné a taktéZ je vnimd velmi pozitiv-
nim dojmem.

Otazka 4. Jak vnimate firemni kulturu, ve Schneider Electric,
po nehmatatelné strance? Jak na Vas plsobi vztahy na pracovis-
ti, prostfedi, styl vedeni, troven komunikace, sdileni a preda-
vani informaci atd.?

VSichni respondenti jako prvni véc v rédmci firemni kultury
vyzdvihli dobré wvztahy na pracovisti. Vztahy na pracovisti
ve Schneider Electric byli vnimany jako dobré, nékteri respon-
denti je nazvali skoro jako ,rodinné“. Vztahy Dbyly soucasné
Casto oznaceny respondenty =za nejdaleZitéjsi oblast firemni
kultury a pro podavani dobrych vykont. V rédmci rozhovoru
se respondenti zamé&¥ili jen na oblast Ceské republiky, coZ bylo
nékdy obtizné hodnotit, protoze nékteré obchodni divize nemaji
pfimého manazera na lokdlni Grovni. Nicméné respondenti oznacdi-
11 predavani informaci a komunikaci na tUrovni republiky jako
velmi sluSné a dobré. Nekteri kolegové v ramci odpovédi narazi-
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11 na to, Ze Casto se komunikuje vvhradné online cestou. Nicmé-
né toto bylo oznaceno za nasledek pandemie.

Otazka 5. Znate firemni hodnoty? Jak a kdy Jjste se s nimi
seznamil/a? Ovliviiuji hodnoty VasSe chovani? Kterd 2z hodnot
je pro Vas nejblizsi? Mate ©pocit, Ze prace v souladu
s hodnotami Vas posouva k lepsim vysledktm?

Presné znéni firemnich hodnot dokazali tict pouze dva respon-
denti. Zbyvajici respondenti ptribliZné tu$ili, na co naréazim,
ale v3echny hodnoty nevyjmenovali. Nicméné vsSichni respondenti
naznacili, Ze neni nutné zvladnout vyjmenovat firemni hodnoty,
ale byt s nimi szZity a tidit se jimi. Tato véc pro né dava veét-
§i smysl nez vyjmenovani firemnich hodnot. Respondenti, kteri
pusobi ve firmé wvice nez 10 let (Obchodnici 3 a 4),
tak se s hodnotami sezndmili po Jjejich prezentaci a zacdlenéni
do firemni kultury. VS8ichni zbyvajici respondenti se s nimi
seznamili Dbéhem adaptac¢niho procesu formou internich Skoleni.
Ddle se respondenti s hodnotami denné setkdvaji v kanceldri
a kazdy rok Jje hodnoceni hodnot s jejich liniovym manaZerem.
Vétsina respondentt wuvedla, Ze hodnoty neovliviiuji Jjejich
chovéani. Kazdy =z respondenttl byl sZity s hodnotami, nicméné
diky zkuSenostem a obchodnim pozicim se v ramci hodnot chovaji
prirozené, nenucené a bez opakovani firemnich hodnot. VSichni
respondenti shodné uvedli, ze nejdualezitéjsi hodnotou
pro né je ,zdkaznik na prvnim misté“, v nékterych ptripadech
se jesté objevila hodnota ,ucime se kazdy den“. Ackoliv hodnoty
oslovené respondenty moc neovliviuji, tak wvétsina respondentt
si mysli, ze <clovék, ktery je sziti s témito hodnotami a sam
od sebe se podle nich ¥idi, tak Jjeho vysledky Jsou lep$si,
nez kdyby tomu bylo naopak.

Otazka 6. Vidite Vy séam/sama néjakou p¥ileZitost pro zlepSeni
firemni kultury tady ve Schneider Electric?

Jako hlavnim vystupem na tuto otazku bylo prohloubeni pracov-
nich wvztaht prostrednictvim wvétsich osobnich setkavani. At uz
v kanceldtrich ¢i na meetingu, tak zaznély i navrhy na nepracov-
ni aktivity, jako je tteba teambuilding (v ramci tyml) . Jeden
z respondentll uvedl, Ze mu ptrijde trochu nelogické prekryvani
obchodnich cilti jednotlivych tymd a omezené pusobeni na urcitou
kategorii produktového portfolia, zde vidi prostor pro zlepSe-
ni, aby se revidovalo odmériovani obchodnikti dle tUspésné dokon-
¢enych obchodnich pripadd na zakladé kompletniho portfolia
Schneider Electric bez vazby na primdrni obchodni divizi.

Otazka 7. Co se Vam jako prvni vybavi, kdyz se fekne etika?
Co se Vam jako prvni vybavi, kdyZz se fekne etiketa?

U respondentd z tad obchodniktd byly odpovédi viceméné spravné
a byl wvidét rozdil mezi etikou a etiketou. Jejich definice
etiky se DbliZily redlné definici. V ptripadé etikety casto
odpovidali ptriklady =z praxe Jjako Jje nap?¥. kdo prvni podava
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ruku, stolovani, kdo Jjde prvni do dveri, Jjak se obléknu
do divadla/ples. N&kte¥i jako prvni zminili jméno Spacek.

Otazka 8. Myslite si, Ze znalosti etikety a dresscodu (soucast
etikety) hraji néjaky vliv p¥i vyjednavani/sebeprezentaci?

Jednoznaény souhlas zaznél pri této otdzce ze strany obchodni-
ki. Odpovédi byly témér identické. Vidy se jednalo o odpovéd,
ze tyto znalosti hraji ptri vyjedndvani velkou roli. Hlavné pak
u zakaznikl, ktetri si treba vice potrpi na dresscode nebo
u zakaznik®i, s kterymi se obchodnik setkavd poprvé. Podle re-
spondentl® Jje vytvoreni prvniho dojmu Jjednou z nejdialezitéjsSich
zdsad p¥i tvorbé obchodnich vztaht.

Otadzka 9. Je Vam dresscode nastaveny ve Schneider Electric
pfijemny? Omezuje Vas néjak? Zménil/a byste néco?

VSichni respondenti jsou sziti s firemnim stylem odivani. Tento
styl je 2zadnym zpusobem neomezuje. Respondenti navic uvedli,
Ze spisSe oceni volnéjsi styl, neZ striktni nat¥izeni a kontrolu.

Otazka 10. Ceka-li Vas v néjaky den schizka (napf¥. p¥ijimaci
pohovor, zakaznik/partner/distributor) mad to vliv na VA&$ dress-
code, nez kdy jdete jen do kancelare?

Vétsina respondentlt zde uvedla, Ze ano, zbytek odpovéd doplnil
o to, ze zalezi, o Jjakého =zakaznika/partnera/distributora
se jednéd. Pokud to situace vyzZaduje, tak se wvSichni obchodnici
obléknou dle situace a oblek jim nedéla Zzadny problém.

Otazka 11. Jak jste o dresscode, ktery plati ve firmé, dozvé-
dél? Myslite si, Ze je dresscode ve firmé dodrzovan?
Kdo ho kontroluje? Setkal/a jste se ve firmé se Skolenim byznys
etikety (dresscode, obchodni dovednosti atd.)?

Co se tyc¢e =zdroju, odkud respondenti tyto znalosti =ziskali,
tak se trochu tristi. Nekteri respondenti uvedli,
Ze to zjistili pozorovanim a postupnim zac¢lenénim do spolednos-
ti v ramci adaptac¢niho procesu. Néktetri respondenti tyto infor-
mace zJjistili z internich dokument® pt¥i néastupu. VétsSina
obchodnikti se domnivéa, Ze dresscode je ve firmé dodrZovan.
AZ na jednoho respondenta, ktery se domniva, Ze dresscode se ve
firmé nedodrzuje. Nikdo 2z dotdzanych respondentd se nesetkal
s zadnou kontrolu dresscodu ze strany firmy. VSichni responden-
ti uvedli, Ze se ve firmé setkali se 3Skolenim obchodnich doved-
nosti, 2 respondenti uvedli, Ze se setkali i se Skolenim zamé-
rené primo na dresscode. Zbyvajici 3 respondenti se setkali
pouze se Skolenim na obchodni dovednosti a Skoleni na dresscode
by uvitali jako soucést Skoleni zaméfrené pro obchodni pozice.



6.3 Shrnuti

V ramci vSech provedenych rozhovorl naptri¢ vSemi respondenty byly
vidét spojitosti a podobné nazory na vyznam firemni kultury
pro kazdého 2z respondentli. NejniZ$i moznou hodnotou na stupnici
1-5 Dbyla hodnota 4. V odpovédich, co se respondentim vybavi,
kdyz se ftekne firemni kultura, nebyly zZadné velké rozdily. Rozdily
mezi personalistkami a obchodniky nastaly azZz ve vnimani fyzického
vybaveni a zafrizeni kanceld¥i ve Schneider Electric. Personalistky
vybaveni spolec¢nosti =zhodnotily jako sludné. Pravdépodobné byly
ovlivnéné svou kancelédtri, kde sidli jako persondlni oddéleni. Na
druhé strané, co se tyce obchodniki, tak se stavéli ponékud kri-
ticky k vybaveni kanceld¥e a zarizeni. Rozdil mezi personalistkami
a obchodniky je hlavné takovy, Ze personalistky sidli v uzavrené
kanceldtri, kdezto respondenti =z fad obchodnik® maji své stoly
v openspacu, kde se setkidvaji s dalsimi kolegy. Pravdépodobné
kvali tomuto rozdilu byly i negativni nézory =z tad obchodnikt
na vybaveni kanceldf¥i. Po nehmatatelné stradnce vsSichni firemni
kulturu ve spolecCnosti wvnimaji v dobrém slova smyslu. V pripadé
firemnich hodnot nastédvad situace, Ze firemni hodnoty jsou podle
respondentd napsany strasné obecné, proto rada respondentd méla
problém si Jje vybavit. Nicméné vS$ichni respondenti uvedli,
Ze s hodnotami souhlasi a szili se s nimi. V ptripadé zlepSeni
firemni kultury ve spolecnosti Schneider Electric pfiSly konkrétni
navrhy spise od obchodnikt. Obchodnici jsou zvykli spolupracovat
v tymu, a proto jeden z klicovych nadvrhd pro zlepSeni bylo zavést
vySSi miru osobniho setkavani a utuzZovani vztah® v rédmci divizi.
Tento ndvrh pravdépodobné i pochdzi z obdobi pandemie, kde se vét-
Sina komunikace pfresunula do online prostfedi. DalSim =zajimavym
nadvrhem pro zlepsSeni, které ptrislo z fad obchodnikl bylo revidova-
ni odménovani obchodnikd dle celkovych obchodnich ptripadd. Dalsi
doporuc¢eni tentokrat z fad personalistek se tyvkalo prvniho seznéa-
meni s firemnimi hodnotami u novych zaméstnancta. V pripadé druhé
Casti nebyly moc znatelné rozdily mezi personalistkami a obchodni-
ky. Odpovédi mély podobny charakter a strukturu. Doporuceni, které
vzeslo z druhé Ccéasti rozhovoru se tykalo Skoleni na téma
dresscode. Primarné tedy pro obchodnické pozice.



7 DOPORUCENI KE ZLEPSENI

Z provedenych rozhovorl se zaméstnanci Schneider Electric wvzeSly
nasledujici doporuceni pro zlepsSeni stavajiciho stavu ve spolec-
nosti.

Navrh 1 - Zavedeni hodnot do naborové prezentace

Toto jednoduché doporuceni, které miZe mit velmi pozitivni vliv,
vzesSlo z rozhovoru s jednou zpersonalistek. Ackoliv z firemnich hod-
not vychédzi fada $koleni a probihd jejich roc¢ni hodnoceni, tak
vzedlo doporuceni umistit kratké predstaveni téchto hodnot do na-
borové prezentace. Sndborovou prezentaci se setkd kazdy novy za-
méstnanec Schneider Electric. Sezndmeni s hodnotami hned p¥i nastu-
pu nového zaméstnance mu pomuZe sorientaci ve spolecnosti a se

snadnéjsim zaclenénim v adaptac¢nim procesu.

Navrh 2 - Teambuilding

Jako druhym doporucenim pro zlep3eni stdvajiciho stavu ve spolec-
nosti Jsou jiZz zminéné teambuildingy, které wvychézeji z rozhovortl
s obchodniky. V pripadé tohoto doporuc¢eni je hlavnim p¥inosem pro-
hloubeni vztaht na pracovisti, které podle respondentd Jjsou na
velmi dobré urovni, nicméné &asto velmi formdlni a pracovni. Acko-
liv ve spolec¢nosti funguji setkdvani, kam jsou pozvani obchodnici
a nékteré tr¥eti strany (napt. distributori), tak toto doporuceni
by se mélo vztahovat pouze na divizi a vztahy v ni.

Opakovani tohoto teambuildingu by mohlo byt provadéno dle doporu-
¢eni na pulroéni - rocé¢ni frekvenci. Teambuilding by svou délkou
netrval dlouho jako dovolend. Optimdlni délka teambuildingu by
mohla byt néco kolem 2-4 dna. Aktivity by byly primdrné zaméreny
na prohloubeni wvztahtl, poznadvani clent divize. Spolecnost by pak
mohla tyto teambuildingy v ramci néjakého benefitu Uplné nebo ¢as-
te¢né sponzorovat. Prosttedi aaktivity teambuildingu by mohl na-
vrhnout manaZer dané divize (v zavislosti napoc¢tu 1idi wvdivizi
apreferencich). O0Oficidlni schvédleni bypak podléhalo HR, aby
se teambuilding nepfehoupnul ve volnou zabavu a pfinesl redlny ptri-

nos vprohloubeni vztah® na pracovisti.

Navrh 3 - Skoleni dresscode

Tretim doporucenim ke zlepSeni stavajiciho stavu je zajisténi 3Sko-
leni, které by bylo specificky zaméfené na byznys obleceni. Toto
Skoleni by bylo souc¢asti jiz zabeéhlych Skoleni, kterymi prochazi
obchodnici ve spolec¢nosti. Vedle obchodnikd by se na Skoleni mohli
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prihléasit i1 dals$i pozice (nap¥. personalisté ¢i manazZetri). Takové-
to 8koleni by se opakovalo priblizné jednou roc¢né. Bylo by primar-
né urceno pro nové zaméstnance spolecnosti.

Skoleni by bylo =zajisté&no externim 3kolitelem. Nap¥. Ladislavem
Spackem, Danielem Smidem nebo Jjinym Skolitelem, ktery md praxi
a zkuSenosti z této oblasti. Ackoliv je dresscode ve firmé volné&j-
§1, tak vs3ichni respondenti uvedli, Ze se oblékaji dle prilezitos-
ti, proto je Skoleni vhodné i u jinych pozic nez obchodnich.

Skoleni by bylo hlavné& zam&¥ené na praktické ukazky, které si po-
sluchac¢i odnesou a sndze zapamatuji. Vuavodu Skolitel wvysvétli vy-
znam dresscodu v obchodnim svété, dale predstavi posluchactm pra-
covni dresscody, skterymi se mohou setkat. Vysvétli jim =zakladni
pojmy a terminologii. D&le vysvétli na praktickych prikladech, jak
nejlépe odhadnout situaci a co zvolit na sebe. Vposledni casti by
se Skolitel zamétril na nejvétsi nedostatky u muzt a Zen, kterych
se 1idé vpracovnim dresscode dopoustéji. Nékteré tyto preslapy by-
vaji nékdy viditelné na prvni pohled a kazi cely dojem ¢lovéka.

Vyznam tohoto Skoleni bude u obchodnich pozic takovy,
Zze vbudoucich karié¥e se nebudou dopoustét presSlapd zetikety
abudou témito znalostmi doplnovat své jednani sklienty ¢i obchod-
nimi partnery spolec¢nosti. Vpfipadé€ persondlnich pozic si persona-
listé budou moci o moZném kandidatovi vytvorit leps$i obrazek diky
znalostem nacerpanych z tohoto Skoleni.

Navrh 4 - Revidovani odménovani obchodniku

V ramci tohoto doporuceni jde o to, aby se revidovalo odménovani
obchodnikli dle Uspésné provedenych obchodnich pripadt. V ramci né-
kterych divizi dochazi k tomu, Ze obchodni ptripady se nepocditaji
obchodnikovi do vysledkli. DiGvodem je mald vazba na primarni ob-
chodni divizi. Touto cestou by bylo vhodné, aby odmérnovani obchod-
nik® vychédzelo z redlnych uspéi3né dokoncenych obchodni ptripadl
v ramci celého portfolia firmy Schneider Electric bez vazby na
primadrni obchodni divizi.

Navrh 5 - Uprava openspace

Posledni doporuceni se tyka openspace, ktery respondenti z rad ob-
chodniktl hodnotili ponékud negativné. Openspace je hlavné nevyho-
vujici, protoze =zde =zaméstnanci maji mens$i miru soukromi nez
v kanceldtrich. V pripadé jakykoli online schtizek ¢i hovord toto
miZe byt nepfijemné. ReSenim by mohla byt rekonstrukce openspace,
kde by se pot*idil novy nédbytek a Jjednotlivad pracovisté
by se alespon oddélila prenosnymi zdmi, aby kazZdy zaméstnanec zis-
kal vét3i miru komfortu a soukromi pro svou praci.
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ZAVER

Bakaldrskd préace se =zabyvala tématem firemni kultura a etiketa
na pracovisti. V teoretické ¢asti byla rozebrédna firemni kultura,
zadkladni terminy, jeji vyznam a vliv firemni kultury na zaméstnan-
ce a spolec¢nost. V dalsi kapitole Jje popsédna etiketa, jeji vyznam
a vsSechny situace, které v ramci etikety mohou nastat na pracovis-
ti. Posledni kapitola teoretické cCéasti byla zamé¥ena na dresscode
na pracovisti.

V praktické casti byla predstavena spolec¢nost Schneider Electric
a popséana jeji firemni kultura a etiketa na pracovisti. V réamci
praktické c¢asti probéhly rozhovory s oslovenymi zaméstnanci spo-
le¢nosti. Osloveni zaméstnanci byly obchodnici a personalisté.
V rémci provedenych rozhovord bylo zjisténo, Ze vSichni responden-
ti pfrisuzuji firemni kultute velky vliv p¥i setrvdni v zaméstnani.
Odpovédi obchodniklli a personalistl se zacaly rozchazet aZz pri hod-
noceni vybaveni a vlivu kanceldf?i. Zatimco personalistky toto hod-
notily pozitivné, tak reakce obchodnikt zde byla spiSe negativni.
Atmosféru a vztahy na pracovidti vS8ichni respondenti hodnotili po-
zitivnimi reakcemi. Firemni kultura jako celek byla hodnocena po-
zitivné. O0d respondentu z tad obchodnikd prislo doporuceni
ke zlep$eni, které by mélo =za nasledek vice osobnich setkéani,
napt. i1 mimo pracovni dobu. Vztahy na pracovisti jsou dobré, ale
nékterymi respondenty jsou brany Jjako pfrilis formdlni. Firemni
hodnoty jsou podle respondentd napséany aZ prilis obecné&, z tohoto
dtvodu ne kazdy respondent dokdzal béhem rozhovoru hodnoty vyjme-
novat. Nicméné vsichni respondenti se s hodnotami vzili a Jjsou
s nimi v souladu. V druhé c¢asti rozhovoru pak respondenti odpovi-
dali podobné. Nastaveny dresscode ve spolec¢nosti jim vyhovuje, ni-
kdo se neciti byt dresscodem jakkoliv omezen. V pripadé setkani se
zdkaznikem, obchodnim partnerem ¢i jinou uddlosti respondenti dba-
ji na svlj dresscode a obléknou se primérené situaci. Respondenti
i uvedli rtzné zdroje, ze kterych zjistili informace o nastaveni
dresscodu ve spolecnosti. Mezi nejcastéjsi zminény zdroj pattilo
pozorovani v adaptac¢nim procesu.

Z rozhovord se zaméstnanci vyplynulo nékolik dilc¢ich doporuceni.
Mezi nejvétsi doporuleni se tadi poraddani teambuildingl a Skoleni
na dresscode. Potadéni teambuildingd na UGrovni jednotlivych divizi
bude mit =za uG&el prohloubit vztahy v ramci, aby nebylo natolik
formadlni a ¢lenové tymu se vice znali. V ptripadé Skoleni na dress-
code se jednd o roz3Siteni jiZz stavajicich 3koleni pro obchodniky,
nicméné tato 3skoleni Jjsou doposud primarné zalozend na obchodnich
dovednostech a jinych dovednostech. Mezi dal3i doporucdeni patti
zavedeni hodnot do naborové prezentace, usporadani openspacu
a revidovadni odménovani obchodnikll na zadkladé uspésSnych obchodnich
pripada.
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V rédmci zlepsSeni a mozného zavedeni téchto doporuceni ve spolec-
nosti bude seznam té&chto ndvrht ptreddn na persondlni oddéleni spo-
leC¢nosti Schneider Electric.
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PRILOHA 1 - OTAZKY PRO PERSONALISTY

Otazka 1. Jaky prikladate vyznam firemni kultu¥e pfi vybé-
ru/setrvidni v zaméstnani na 8kédle 1-5 (1 - nejméné&, 5 - nejvice)?

Otazka 2. Co se Vam jako prvni vybavi, kdyZz se fekne firemni kul-
tura?

Otéazka 3. Jak vnimadte firemni kulturu, ve Schneider Electric, po
hmatatelné stréance? Jak na Vas pusobi napt. vybaveni,
ndbytek kanceldtri, pracovni benefity, logo, firemni barvu atd.?

Otéazka 4. Jak vnimadte firemni kulturu, ve Schneider Electric, po
nehmatatelné strdnce? Jak na Vas plsobi vztahy na pracovisti, pro-
stfedi, styl vedeni, uroven komunikace, sdileni a ptredavani infor-
maci atd.?

Otadzka 5. Znate firemni hodnoty? Jak a kdy Jste se s nimi
sezndmila? Ovlivnuji  hodnoty VaSe chovani? Kterd =z hodnot
je pro Vas nejbliz$i? Mate pocit, Ze prace v souladu s hodnotami
Vas posouva k lepsim vysledkum?

Otéazka 6. Vidite Vy sama néjakou prileZitost pro zlepSeni firemni
kultury tady ve Schneider Electric?

Otédzka 7. Co se Vam jako prvni vybavi, kdyz se *tekne etika?
Co se Vam jako prvni vybavi, kdyZ se tekne etiketa?

Otazka 8. Myslite si, Ze =znalosti etikety a dresscodu (soucCéast
etikety) hraji néjaky vliv p¥i sebeprezentaci?

Otdzka 9. Je Véam dresscode nastaveny ve Schneider Electric
prijemny? Omezuje Vas néjak? Zménil/a byste néco?

Otazka 10. Cekd-1i Vas v né&jaky den schiizka (nap¥. p¥ijimaci poho-
vor) mad to vliv na VAa$§ dresscode, neZ kdy jdete jen do kancelare?

Otéazka 11. Jak jste o dresscode, ktery plati ve firmé&, dozvédéla-?
Myslite si, Ze je dresscode ve firmé dodrZovan? Kdo ho kontroluje?
Setkala Jste se ve firmé se Skolenim byznys etikety (dresscode
atd.)?



PRILOHA 2 - OTAZKY PRO OBCHODNIKY

Otazka 1. Jaky prikladate wvyznam firemni kultufe pf¥fi vybé-
ru/setrvani v zaméstnani na Skale 1-5 (1 - nejméng,
5 - nejvice)?

Otazka 2. Co se Vam jako prvni vybavi, kdyz se tekne firemni
kultura?

Otéazka 3. Jak wvnimate firemni kulturu, ve Schneider Electric,
po hmatatelné stradnce? Jak na VA&s puasobi nap¥. vybaveni,
ndbytek kancelari, pracovni benefity, logo, firemni barvu atd.?

Otézka 4. Jak vnimate firemni kulturu, ve Schneider Electric,
po nehmatatelné strance? Jak na Vas plsobi vztahy na pracovis-
ti, prostfedi, styl vedeni, uroven komunikace, sdileni a preda-
vani informaci atd.?

Otédzka 5. Znadte firemni hodnoty? Jak a kdy Jjste se s nimi
sezndamil? Ovliviuji hodnoty VaSe chovani? Kterd =z hodnot
je pro Vas nejblizsi? Mate pocit, Zze prace v souladu
s hodnotami Vas posouvéa k leps$im vysledkum?

Otéazka 6. Vidite Vy sé&m néjakou prilezitost pro zlepSeni firem-
ni kultury tady ve Schneider Electric?

Otézka 7. Co se Vam jako prvni vybavi, kdyZz se tekne etika?
Co se Vam jako prvni vybavi, kdyZ se tekne etiketa?

Otézka 8. Myslite si, Ze znalosti etikety a dresscodu (soucést
etikety) hraji néjaky vliv p¥i vyjedndvani?

Otédzka 9. Je Vam dresscode nastaveny ve Schneider Electric
prijemny? Omezuje Vas néjak? Zménil byste néco?

Otézka 10. Cekd-1i Vas v n&jaky den schiizka (napt¥. =zéakaz-
nik/partner/distributor) m& to vliv na VAa&$ dresscode, neZ kdy
jdete jen do kanceléare?

Otézka 11. Jak jste o dresscode, ktery plati ve firmé&, dozvé-
dél? Myslite si, Zze Jje dresscode ve firmé dodrzovan? Kdo ho
kontroluje? Setkal jste se ve firmé se Skolenim byznys etikety
(dresscode, obchodni dovednosti atd.)?
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Davam svoleni k pajcovani této bakaldfské préace. UZivatel potvrzu-
je svym podpisem, Zze bude tuto préaci radné citovat v seznamu pou-
zité literatury.

Jméno a prijmeni: Jan Nechutny
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