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ABSTRAKT

Ptedlozena dizertaCni prace se vénuje tématu vyuziti zdsad Bat'ovy soustavy
fizeni pro formovani kultury organizaci. Bat'ova soustava fizeni je souhrnny
nadzev pro zasady fizeni a rozvoje firmy Bata, a. s., do roku 1939. Tyto zasady
byly pievazné rozvijeny zakladatelem firmy, TomaSem Batou a jeho
spolupracovniky. VSeobecné je Batova soustava fizeni povazovana za fenomén
své doby, zaroven néktetfi odbornici, védci 1 podnikatelé hovoti o jejim piesahu
pro soucasnost a nadcasovosti.

Téma prace tak bylo zvoleno na zdklad¢ sledovani dlouhodobého trendu firem
o snahu aplikovat jednotlivé prvky z firemni kultury Bata do své podnikatelské
¢innosti. Hlavnim cilem disertaéni prace je vytvofit nastroj pro posouzeni
piipravenosti firem na transformaci firemni kultury podle filozofie Bat’a a ovéfit
jeho funk¢nost.

Préace je rozdélena do dvou vyzkumnych rovin. Ptipravenost byla hodnocena
prostiednictvim ptipadovych studii a na zdklad¢ dotaznikového Setieni. To bylo
rozd€éleno do tii vySe zminénych casti a to tedy — osobnost lidra, vztah
zaméstnavatel — zaméstnanec, vliv triangulaéniho modelu. Dotaznikového Setfeni
se Ucastnili lidii firem, které projevily zajem o transformaci firemni kultury.
Nasledné bylo uskutecnéno dotaznikové Setfeni také mezi zaméstnanci vybranych
firem. Pozornost byla vénovadna skute¢nosti, zda lidii 1 jejich zaméstnanci
povazuji za duilezité jednotlivé ¢asti modelu firemni kultury Bata a jak je
nahliZzeno na emocni stabilitu, ktera byla cilem firemni kultury Bata. Vyzkumu
se UcCastnilo celkem 7 firem a 295 zamé&stnanctl.

Na zéklad¢ vyzkumu byl vytvoren vysledny model, ktery testuje ptipravenost
sou€asnych firem na transformaci firemni kultury Bat'a. Vysledny model hodnoti
vnimani postaveni dilezitosti lidra ve firemni kultufe a firemnich hodnotach,
postaveni vztahu zaméstnanec — zaméstnavatel a dllezitost triangulacniho
modelu pro posileni emoc¢ni stability zaméstnanc.

Ptinosem prace je vytvoreni prvniho modelu, podle které¢ho je mozné aplikovat
principy Batovy soustavy fizeni do souc¢asnych ceskych firem.



ABSTRACT

The presented dissertation deals with the topic of using the principles of the
Bata Management System to shape the culture of organizations. The Bata
Management System is the collective name for the principles of management and
development of the company Bata, up until 1939. These principles were mainly
developed by the company’s founder, Tomas Bata, and his co-workers. In general,
the Bata Management System is considered a phenomenon of its time and even
some contemporary experts, scientists and entrepreneurs talk about its
transcendence to the present and its timelessness.

The topic of the dissertation was chosen based on monitoring the long-term
trend of companies seeking to apply individual elements of the Bata's corporate
culture to their business activities.

The work is divided into two research levels. Based on these areas, a survey
was conducted in current companies to see if they are ready to transform their
corporate culture according to the Bata philosophy. Readiness was tested on the
basis of a questionnaire survey, which was divided into the three parts mentioned
above, namely — the personality of the leader, the employee-employer
relationship, the influence of the triangulation model. Those company leaders who
showed interest in the transformation of corporate culture took part in the
questionnaire survey. Subsequently, a questionnaire survey was conducted among
the employees of selected companies. Attention was paid to the fact whether
leaders and their employees consider the individual parts of the Bata corporate
culture model important, whether there is a consensus between the perception of
the leader and employees and how the emotional stability which was the goal of
the Bata’s corporate culture is viewed. A total of 7 companies and 295 employees
participated in the research.

Based on the research, a resulting model was created to test the readiness of
current companies for the transformation of the Bata’s corporate culture. The
resulting model evaluates the perception of the position of the importance of the
leader in corporate culture and corporate values, the position of employee-
employer relationship and the importance of the triangulation model for
strengthening the emotional stability of employees.

The contribution of the work is the creation of the first model, according to
which it is possible to apply the principles of the Bata Management System to
current Czech companies.
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UVOD

Téma personalni prace je jednim z nejvice diskutovanych témat posledni doby.
V¢étSina soucasnych firem je nucena celit persondlnim vyzvam a feSeni problémi
s témi vyzvami spojenych. Jedna se o nedostatek pracovnich sil na trhu, hledani
optimalni ceny za praci, definovani vztahu zaméstnavatel — zaméstnanec a
v neposledni fadé€, také oblast hodnoceni spokojenosti na pracovisti. Hlavnim
cilem diserta¢ni prace je vytvofit nastroj pro posouzeni piipravenosti firem na
transformaci firemni kultury podle filozofie Bat’a a ovéfit jeho funkcnost.

Analyze archivnich dokumenti ptedchédzela rozsihld resSerSe soucasnych
ptistupt k tématu firemni kultury. Z reSerSe vyplynulo, ze firemni kultura je
vnimana jako jeden z nejsilngjsi konkurenénich vyhod na trhu a ze soucasnym
trendem se zaCind stavat vnitini sounalezitost zaméstnanci s firmou a jejich
emocni stabilita. Doposud se tomuto tématu vSak vénuje jen mala ¢ast védci,
protoze vysledky jsou zavislé na opakovanych a dlouhodobych méfeni a
analyzéach. V této Casti je spatfovan nejvyssi pfinos dizertaéni prace pro védu 1
praxi, protoZze odkazuje jak na historické vnimdni emoci na pracovisti, tak se
zamétuje na jejich vnimani i v soucasnych firmach, jako zékladu firemni kultury.

Na zdklad¢ téchto skute¢nosti se dizertani prace zaméiuje na definovani
podstaty firemni kultury Bata a moznostech soucasnych firem transformovat
vlastni firemni kulturu podle filozofie Bata. Pojeti firemni kultury bylo shleddno
jako zékladni zptlsob, jak zacit s aplikaci vybranych principt Batovy soustavy
tfizeni do soucasnych firem.

Na zaklad¢ této studie byly stanoveny ti1 hlavni okruhy, na které se zaméftil
vyzkum v soucasnych Ceskych firmach. Do vyzkumu se zapojilo celkem devét
firem, jejichz lidfi projevily zajem o transformaci firemni kultury podle filozofie
Bat’a. Vyzkumu se ucastnili také zaméstnanci vybranych firem (zaméstnanci byly
zapojeni pouze ze sedmi firem, coZz bude uptesnéno dale v praci). V téchto
firmach byl realizovan jak kvantitativni, tak kvalitativni vyzkum. Pfed zah4jenim
samotného vyzkumu bylo uskute¢néno n€kolik rozhovora s lidry a cyklus tii
pfednaSek na téma Firemni kultura Bata pro zaméstnance firem, aby ziskali
povédomi o tom, co vlastné téma firemni kultury Bata zahrnuje. Vyzkum
v souCasnych firmach byl realizovan prostiednictvim piipadovych studii.
Vyzkum se zaméftil na definovani postaveni lidra podle filozofie Bata, definovani
shody mezi vnimanim lidra a zaméstnanci vybranych firem a vnimani dileZitosti
triangulacniho modelu firemni kultury Bata v soucasnosti. Neopomenuta
nezlstala ani otazka emocni stability a jeji vnimani ve vybranych firmach.
Z analyzy historickych dokumentl firmy Bat’a, a. s. do roku 1939 totiz vyplynulo,
ze cilem firemni kultury bylo vést pracovniky k emoc¢ni stabilité, a tak se této
oblasti vénoval 1 vyzkum v sou€asnych firmach.

Prace ptedstavuje vzniklou studii firemni kultury Bat’a, vnimani sou€asnych
firem a jejich pfipravenost na transformaci firemni kultury podle filozofie Bat’a 1
vysledny model hodnoceni pfipravenosti na transformaci.



1 SOUCASNY STAV RESENE PROBLEMATIKY A
TEORETICKA VYCHODISKA

Teoretickd vychodiska dizerta¢ni prace vychazi ze soucasného védeckého i
praktického vnimani firemni kultury, jejitho vlivu na jednotlivce, budovani
znacky, povédomi o firmé, ale také definovani jednotlivych zakladnich atributd,
které rozhoduji o jeji stabilité. Soucasné trendy poukazuji na skutecnost, Ze od
byrokratického vniméani firemni kultury (klasické korporatni firmy s dlouholetou
tradici na trhu) se v minulych letech pfeslo k tzv. firemnim kulturdm volného
typu. Typ volné firemni kultury se vyznacuje velmi benevolentnim piistupem,
ktery obcas cilil na pouhou spokojenost zaméstnancii. Soucasny pohled na firemni
kulturu povazuje za idedlni model kombinaci obou vySe zminénych pfistupd.
Postupem casu byla pravidla vyhodnocena jako vhodna a pro firemni kulturu
pfinosnd, protoze definuji kompetence a ramec pravomoci, zaroven se teorie
firemni kultury zacala vice soustfedit na jednotlivce, ktery je vniman jako
individuélni ¢lovEk, jenze je soucasti firmy. Timto pfistupem se dnes$ni trendy
siln€ ptiblizuji vnimani firemni kulturu ve spole¢nosti Bata a.s. do roku 1939.

Jak vyplyva z rozsahlé literarni reSerSe soucasne vyzkumy se opiraji stejné jako
filozofie Bat’a o témata jako emocni stabilita zaméstnanci, jako jeden z hlavnich
pfedpokladli eliminace fluktuace, stejnym prvek je mozné sledovat také
v definovani firemnich hodnot a postaveni lidra.

1.1  Firemni kultura

V soucasné dobé je téma firemni kultury siln€ diskutovanou oblasti. Spole¢nost
dospéla do faze, kdy mnoho Uspé€Snych manazerli, ale 1 béZnych fadovych
pracovnikli nenachéazi uspokojeni v pracovnim procese jen na zdkladé odmény,
tedy vySe mzdy. Firmy byly nuceny bojovat na trhu o kvalitni pracovniky,
rozhodujicim faktorem jiz nebyla vySe mzdy, ale zplsob prace a benefity.
Nasledné se béhem nékolika let ukazalo, ze ani propracovany systém benefiti,
nadstandartnich odmén a mnohdy 1 nesmyslnych zpuasobi, jak ozvIastnit pracovni
pomér, nevedlo k oekavanym vysledkiim — tedy zaméstnancim, ktefi by
vykazovaly pracovni a Zivotni spojenost, jenz by vedla ke stabilité pracovnich sil
a branila syndromu vyhoteni, uvedl Vise (2018) ve své knize The Google Story.

Soucasnym bestsellerem na téma firemni kultury je kniha No Rules Rules:
Netflix and the Culture of Reinvention, kterou napsali Hastings a Meyer, kniha
vySla také v ¢eském jazyce pod nazvem Pravidlo Zadnych pravidel: pfevratna
firemni kultura, diky niZ Netflix dobyl svét. Reed Hastings je spoluzakladatel
spole¢nosti Netflix. Erin Meyerova je specialistkou na firemni kulturu, umistila
se jiz dvakrat v zebtiCku Thinkers50, je povaZovana za jednu z nejvlivnéjSich
myslitelek v oblasti byznysu na svété. Ackoliv by se na prvni pohled mohlo zdat,



ze spolecnost Netflix nemlze byt vnimdna odbornou vetejnosti jako zdroj
kvalitnich vychodisek pro védecky vyzkum, opak je pravdu. Naptiklad The New
York Times uvedl, ze ptestoze se firemni kultura Netflixu mize zdat na prvni
pohled az pftili$ radikélni, na to, aby mohla v realném svéte fungovat dokézal se
Netflix diky ni proménit z ptijcovny DVD na svétovou velmoc, kterd ma vice nez
195 milionii zédkaznikii na celém svété a dokaze produkovat oscarové snimky.
Netflix je odborniky 1 Sirokou vefejnosti povazovan za jeden z nejvétSich
byznysovych uspéchil historie. (Coz byla firma Bat’a a.s. ve své dob¢ také.) U
spole¢nosti Netflix vSak stoji za zminku také skutec¢nost, Ze k rozvoji pravidel
firemni kultury nezacalo intenzivné dochéazet az poté, co dosahla svétového
veéhlasu a piekonala krize, ale pravé v dob¢, kdy byla na pocatku vyvoje, nebo

Autofi Hastings a Meyerova (2020) se shoduji, na zakladnich atributech
definujici firemni kulturu Netflixu, miiZeme tyto atributy srovnat se zakladnimi
parametry, které jsou typické takeé pro firemni kulturu spole¢nosti Bat’a a. s., do
roku 1939.

1.1.1 Definice firemni kultury

Firemni kultura prezentuje charakter firmy, jedna se o celkovou atmosféru,
ovzdusi a vnitini Zivot, ktery ovliviiuje, ktery ovliviiuje chovani a mySleni
spolupracovniki firmy. Do firemni kultury také fadime zvyklosti, ritudly, ale také
firemni hodnoty, které¢ se projevuji v kazdodennim Zzivoté a fungovani firmy
(Vysekalova, Mikes a Binar, 2020)

Miillerova (2012) uvadi, Ze pojem firemni kultura, respektive pojem podnikova
kultura byl poprvé pouzit 70. letech minulého stoleti. Armstrong (2015) definuje
firemni kulturu jako soubor hodnot, norem, postoji, ptesvédci, ale také
domnének, které nebyly mozna nikdy explicitné formulovany, ale urcuji zptlisob
chovani, jednani a vykonu préace.

Srpova a Rehot (2010) definuji firemni kulturu jako celkovy koncept fungovani
firmy, ktery ma vliv na vnitropodnikové fizeni a vymaznym zplisobem ovliviiuje
chovani spolupracovnikii. Karasek (2017) upozoriiuje, ze ani tak nezélezi na tom,
zda je firemni kultura silna ¢i slaba, Ze takové posuzovani mize byt poné¢kud
zavadgjici a vagni. Pro definovani kvalitni firemni kultury povazuje za diilezité,
aby se jednalo o takové prostiedi, hodnoty a zpiisob prace, které napliuji strategii
a vize spolecnosti. Za projev nekvalitni firemni kultury povazuje opacny zpisob
chovani, tedy ten, ktery firmu vzdaluje od dosazeni cili a strategii.

White (2021) ve své publikaci Disrupting corporate culture: how cognitive
science alters accepted beliefs about culture and culture changed and its impact
on leaders and change agents uvadi, Ze firemni kultura je vysledkem mysleni lidra.
Neni vysledkem jen proklamovanych hesel a nazori, kterymi by se firma rada



pysnila, jako zitou firemni kulturou, ale je pravdivym odrazem toho, jaké jsou
mySlenky, ndzory a zejména Ciny lidra.

Firemni kultura mtze byt Gplné€ jednoduse definovana jako néco, o ¢em by
skupina lidi ve firm¢ fekla: ,jak se tu véci d€lavaji®, uvadi Miller, Wroblewski,
Villafuerte (2017), dale dodévaji, ze firemni kulturu je mozné rozdé¢lit do tii rovin:

1. artefakty, viditelné a hmatatelné prvky
2. normy a hodnot, védom¢ vyjadiena a silena pravidla
3. stézejni predpoklady, neviditelna a neuvédomovand rovina firemni kultury

1.1.2 Zakladni atributy firemni kultury

Mezi zakladni atributy utvarejici firemni kulturu patfi znacka samotné firmy,
jeji vnimani vetejnosti, povédomi o znacce, to jsou tzv. vnéjsi atributy, ktere jsou
odrazem vnitinich atributil, jejichz tvirci jsou lidé, kteti ve firma pracuji, véetné
managementu, CEO a zakladatell. Mezi vnitini atributy patfi symboly, hodnoty,
zpusob fizeni, komunikace a v neposledni fad¢, take vztahy, které ve firmé panuji.

Stimpson a Joyce (2013) definuji pét hlavnich oblasti, na které ma firemni
kultura dopad, jedna se o:

1. Jak jsou lidé ve firmé vedeni — firemni kultura méa explicitni vliv na
zpusob vedeni, je to jeden z hlavnich piliid utvafeni firemni kultury a
firemni kultura je zaroven ten element, ktery ovliviiuje, jaky zplisob vedeni
je firme efektivni. Jedna se o velmi Gzky vztah, kdy zména jedné této ¢asti
ovliviluje fungovan i ¢asti druhé a jsou si vzajemné odrazy.

2. Jaka je predikce dlouhodobé uspésnosti firmy na trhu — zdrava firemni
kultura, kterd nabizi tvarci prosttedi, jenze je zaloZeno na respektovani
stanovenych vzorcl jednani, plnéni prace a odménovani je predpokladem
stability. Tato stabilita dava lidem prostor pro hledani netradi¢nich fesi —
naptiklad 1 v dob¢ krize.

3. Jak je firma vnimana obchodnimi partnery — kazd4 firma ma na trhu
své jméno, je zcela bézné, ze obchodni zkuSenosti jsou jednou z nejvice
sdilenych informaci. Je zcela normalni, ze pfed uzavienim obchodniho
kontraktu si jedna firma provéfi druhou. Casto je také kladen diiraz na
firemni kulturu, spokojenost zaméstnancli ve firm¢, vySe mezd, provizi
apod.

4. Etické vnimani byznysu — jednozna¢né je mnoha autory povaZovana
firemni kultur jako jeden z rozhodujicich prvka, které urcuji, zda bude
firma jako obchodni partner ¢i nikoliv. Existuji firmy, které maji pfimo ve
svém etickém kodexu urceno, Ze neobchoduji s firmami, které nedodrzuji
etickd pravidla obchodu apod. Mezi takova meétitka patii naptiklad
nepodporovani détské prace, minimalnich mezd za préci, vyroba ve tietich
zemich, kapital v dafiovych rajich, nadmérné zatizeni CO? apod.
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5. Jak je firma vnimana verejnosti — pro kazdou firmu je zasadni, jak je
vnimana komunitou 1 $irSi vefejnosti, ve které¢ plisobi. Toto povédomi a
obraz je jednim z urcujicich elementt, jaky je naptiklad zajem s danou
firmou spolupracovat, nebo se v ni nechat zamé&stnat. Zaroven do této ¢asti
patii také zplisoby, jakymi se firma zapojuje do komunitniho Zivota a déni
ve spolecnosti

1.1.3 Vliv firemni kultury na pracovni vykon

Firemni kultura byva autory fazena mezi nejsiln€j$i faktory, které maji vliv na
pracovni vykon, atmosféru a povzbuzeni pozitivniho ptistupu k préci. Pii analyze
soucasnych pfistupil k definovani vlivu firemni kultury na pracovni vykon byl
zajimavym zjiSténim fakt, Ze mnoho autort vychazi z Maslowovy teorie potieb.
Stejny ptistup zvolil pti tvorbé firemni kultury také Tomas Bata.

Podle Dolezala (2016) je mozné rozd¢lit firemni kulturu do dvou smérti — prvni
se zamefuje na odstranovani nedostatkll a druhy na dosahovani potieb.

O vlivu zakladnich biologickych potieb na vykon mluvi ve své knize 8 krokti
k vy$si vykonnosti Marc Effron (2019), ten uvedl, Ze zédkladem pro uspéSnou
firemni kulturu je naucit své Cleny starat se aktivné o fyzické zdravi. Fyzické
zdravi vnima jako hlavni pfedpoklad pro maximalizaci pracovniho vykonu a
moznost soustfedit se na vysledky. Mimo jiné uvadi, ze strava spanek jsou
zdkladni zdroj energie a firma by se méla zaméfit v rdmci posilovani firemni
kultury na edukaci svych zaméstnanct v téchto oblastech.

1.2 Role lidra ve firemni kulture

VétSina autorti vénujicich se tématu firemni kultury se shoduje, ze jednim ze
symboll kazdé spolecnosti je jeji lidr, zakladatel, CEO. Tato teorie navazuje i na
antropologické vyzkumy, které poukazuji na skuteCnost, ze kazda lidska
civilizace byla vedena lidrem. Leadership v zédkladnim pojeti je tedy stary jako
lidstvo samo (Armstrong a Stephens, 2007).

Leadershipu se vénuje mnoho odbornych studi, které¢ definuji jeho propojeni
s firemni kulturou, vznikly nové pojmy, které obohatili dosavadni vnimani
leadershipu ve spojitosti s firemni firemni kulturou, existuje ptes 70 riznych
pristupti k leadershipu, za nejsilnéjSi povazovan kult osobnosti s vnimanim
znacky, firmy, firemni kultury na zdkladé osobnostnich znakl lidra (Daniéls,
Hondeghem a Dochy, 2019). I v soucasnosti neni tézké vybavit si CEO, nebo
zakladatele velkych svétovych 1 tuzemskych firem. Napfiklad synonymem
spolecnosti Apple se stal Steve Jobs, Facebooku Marc Zuckerberg, symbolem
Amazonu je Jeff Bezos a Tesla bude navzdy neodmyslitelné spojena se jménem
Elon Musk. Osobnost lidra se mnohdy stala synonymem pro vnimani firmy,
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produktu, firemni kultury. U mnoho spolec¢nosti doslo k takzvanému ztotoznéni
s osobnosti zakladatel, ptipadn¢ CEO. Tato ztotoZnéni byva vétsi v mnoha
urovnich — vzhled, zptisob komunikace, zivotni styl, nazory, postoje atd. jak uvadi
Vysekalova, Mikes a Binar (2020).

Tématu, Ze firemni kultura je odrazem charakterovych vlastnosti a hodnot lidra.
O této skutecnosti hovoii také Simon Sinek (2015) ve své knize Lidfi jedi
posledni, ktery apeluje na skuteCnost, ze tak jako mize lidr spolecnost vést a
inspirovat, mize ji stejn¢ lehce stdhnout dolii az nasledné v krajnim ptipadé zcela
znicit. Takova situace mize nastat, pokud se firemni kultura zméni z charakteru,
hodnot nebo presvédCeni na pouhy vykon, ¢isla a dal§i neosobni metriky, musi se
nasledné¢ zménit klima firmy. Takou se dle Sinka (2015) stane firemni kultura
tehdy, pokud se zméni vnimani lidra, ktery ptestane sledovat spole¢né zajmy a
uchyli se ke sledovani pouze zajmu vlastnich. Kultu zacne sldbnout a nasledné
nastane situace, kterou Sinek (2015) definuje takto ,,ve slabé kultufe se to¢ime

¢ 66

zady k délani, spravné véci’ ve prospéch délani véci, ktera je dobra pro me*.

Role lidra je citelna pro jeho podfizené skrze zptsob, jakym je vede. Dolezal
(2016) definoval Ctyti typy vedeni podle Herseye a Blanchardema:

1. Direktivni styl — telling: je definovan jednosmérnym tokem informaci, de
facto lidr ur€uje, kdo, co, jak a kdy bude délat.

2. Tréninkovy styl — selling: lidr stale urcuji osobou projektu, ale je schopen
zaroven zapojovat do planovani feseni 1 dal$i osoby, které dokaze 1 emo¢né
zapojit.

3. Participativni styl — participating: lidr se skupinou domlouva pro jaké
feSeni problému se rozhodnou, lidr se jiZ neorientuje na vécnou rovinu
feSeni ukolu, orientuje se pfevazné na vztahy ve skupiné a prozivané
emoce. Odpovédnost za vysledek je stale ¢astecné sméfovana k lidrovi.

4. Delegujici styl — delegating: odpovédnost za vysledek je jiz pfenesena na
¢leny skupiny, lidr se Gi€astni procesu, ale jeho realizace je jiz cela zavisla
na Clenech. Lidr ziistava v roli mentora a provadi monitoring projektu.

1.2.1 Vliv lidra na firemni kulturu

Jak jiz bylo zminéno, mnoho autorti povazuje lidra za jeden z urcujicich prvka,
od kterého se bude odvijet firemni kultura, jeji stabilita a vniméani vetejnosti.
Miihlfeit (2017) definoval nékolik oblasti, na které ma lidr ve firmé explicitni
vliv, jedna se o:
e Predstaveni lakavé vize, se kterou se dokazi ostatni lidé ve firmé
ztotoZnit.
e Vnaset do prace lidi ve firmé vyzvy a smysl, a to zejména tim, ze bude
apelovat na jejich vyssi potieby.
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e Vzbuzovat v lidech pozitivni emoce, protoze takové vytvari vztah.

e Vést osobnim piikladem, a to zejména na zdklad¢ autentiC¢nosti,
vyuzivani svych silnych stranek, povzbuzovani zapalu pro splnéni cile,
sdilenim hodnot a postojti.

e Pomadhat lidem ve firm¢ najit smysl v praci, kterou vykonavaji a
pripadné 1 zivoté, ktery vedou, vyzdvihnout jejich silné stranky a
navazat je na plnéni zadaného cile.

e Davat praci smysluplny a pfipadné i1 zdbavny naboj.

e Zachovani klidu 1 krizovych situacich, spravné pracovat s energii celé
pracovni skupiny.

1.3 Emoce jako zaklad firemni kultury

Prace s emocemi je kliCova pro vytvafeni stabilni firemni kultury. Dolezal
(2016) upozoriiuje na skutecnost, Ze ,,emoce jsou zpracovany ve vyvojove starsi
casti mozku nez lidské mysleni a te€.“ Dolezal dale dodava, Ze ackoliv je stale
emocni stranka Clovéka neyjméné probadanou Grovni (oproti fyzické a mentalni
strdnce) je mozné na zaklad¢ novodobych vyzkumi fici, Ze pro stabilitu firemni
kultury je tou nejdiilezité;si slozkou.

Goleman (2015) upozornil ve své knize na vyzkum, ktery se uskutecnil uz
vroce 1998 na Harvardské univerzité¢ a byl publikovan v Harvard Business
Review. Vyzkum se zaméfil na definovani pojitka mezi lidrem a pracovnim
tymem, ktery vedl. Vyzkum jednozna¢né naSel odpovédi v tzv. emocnim
vedenim. Autory vyzkumu jsou Richard Boyatzis a Annie McKeenova, kteti
uvadi: ,, Nase poznatky o viivu, emocniho stylu vedeni ‘, jak jej nazyvame se nicim
neodchyluji od vyzkumii emocni inteligence. Jsou vSak hlubsi analyzou naseho
predchozi tvrzeni, Ze emocni inteligence lidra je v pracovnim prostiredi nositelkou
urcité kultury. Nas vyzkum svedci o tom, Ze vysoky stupenn emocni inteligence
vytvari klima, v némz se dari sdileni informaci, ditvére, zdravému riskovani a
uceni. Nizka emocni inteligence vyvolava zase ovzdusi prekypujici strachem a
uzkosti. Vydeseni zameéstnanci plni napéti byvaji prechodove velmi produktivni a
organizace miize vykdzat dobré vysledky, nikdy vsak dlouhodobeé. “

Simon Sinek (2021) ve své knize Nekonecna hra: Jak dosahnout dlouhodobého
uspechu v podnikani, uvadi Zze emocni stabilita, kterd je zadkladem pro pozitivni
vnimani reality, je naprostou nezbytnosti pro vytvafeni trvalé hodnoty
v podnikani, dale dodava: ,,Kdyz se bojime nebo hnévame, nase emoce zZhnou jako
uhliky. Byt pro néco vSak obndsi inspiraci. Kdyz jsme pro néco, horime docela
jinym plamenem a jsme plni nadeje a optimismu. Byt proti néCemu znamend
hanét, odmitat a demonizovat. “
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1.4 Vyzkumna mezera

Vzhledem k tomu, jak je vyzkum dizertacni prace koncipovany, je vyzkumna
mezera spatfovana ve dvou rovinach. Prvni rovina poskytuje zcela nové
informace o fungovani Systému fizeni Bat’a filozofie Bat'a do roku 1939. Zaroven
také nabizi inspiraci, jak jednotlivé principy vyuzivat v soucasnosti. S aplikaci
v souCasném podnikatelském prostiedi se také piesouvdme do soucasné
vyzkumné mezery.

Z vyse uvedené analyzy soucasnych védeckych a odbornych zdroji se jen
velmi mal4 ¢ast vénuje uzkému propojeni vlivu emoc¢ni stability lidra na emocni
stabilitu zaméstnancii. Pokud se jiz studie vénuje emocni stabilité, hovoii se
v n€kterych piipadech jen o jeji Casti, a to vétSinou té, kterd je spojena piimo
s pracovnim vykonem. Existuje pouze omezené mnozstvi zdroji, které by vnimali
emocni stabilitu pracovniki jako odraz celistvé osobnosti bez ohledu na to, jestli
se nachazi v pracovnim prosttedi ¢i mimo n¢;.

V soucasné dobé se také piili§ nehovofti o pfesahu rozvoje péce o zaméstnance
mimo pracovni prostiedi. Pfistup k zaméstnanciim byva Casto striktn€ omezen
pouze na samotny pracovni proces. Tento piistup je typicky zejména pro velké
nadndrodni a korporatni firmy. V téchto vSak jiz 1ze zachytit ndznaky zmény.
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2 CILE DIZERTACNI PRACE

Na zéaklad¢ kritické literarni reSerSe dostupnych zdrojii a podrobné analyzy
archivnich dokumenti spole¢nosti Bata a.s. do roku 1939 byly stanoveny
jednotlivé vyzkumné cile a postupy jejich naplnéni.

2.1 Hlavni cil prace

Hlavnim cilem disertacni prace je vytvofit nastroj pro posouzeni piipravenosti
firem na transformaci firemni kultury podle filozofie Bat’a a ovéftit jeho funkénost.

K naplnéni hlavniho cile je nutné rozdélit dizertacni praci do dvou Urovni.
Prvni Giroven se zaméiuje na definovani firemni kultury spolecnosti Bata a.s. do
roku 1939 se zaméfenim na rozvoj spolupracovnikti. Tato ¢ast prace je zaloZena
na hluboké analyze archivnich dokumenti firmy Bata, studiu dochovanych
zdroji archivnich materidli osob fungujicich ve firmé Bata do roku 1945 a
analyzovani dobovych medii.

Na zakladé této hluboké analyzy vznikne detailni definovani podstaty vzniku
firemni kultury spolecnosti Bat'a se zaméfenim na rozvoj zaméstnancu jako
klicové konkuren¢ni vyhody. Z této analyzy bude nasledné vytvoien nastroj
definujici principy jednotlivych sktruktur firemni kultury spolecnosti Bata a
podstatu firemni filozofie.

Druha Groven prace je zaméiena na oveieni tohoto nastroje, na zakladé, kterého
je mozné posoudit, zda je firma pfipravena na transformaci firemni kultury, podle
filozofie Bata. Firmy vybrané pro analyzu budou malé a sttedné velké firmy,
které projevily zajem o zménu firemni kultury podle filozofie Bat'a se zamétenim
na rozvoj zamestnancu.

Segmentace vybranych firem pro analyzu napti¢ odvétvimi by méla potvrdit
jednu z hypotéz, Ze firemni kultura Bat'a zaméfena na rozvoj zaméstnanci, jenz
je Casti Batovy soustavy fizeni, neni zavisla na odvétvi a je mozné ji uplatnit
v kterékoliv firmé bez ohledu na velikost a zamé&feni.

Tento nastroj by mél pomoci sou¢asnym ceskym firmdm k vys$si loajalité a
niz$i fluktuaci zaméstnanci. Cilem je podpofit transformaci firemni kultury pfi
explicitnim zaméfeni na celistvy rozvoj osobnosti jednotlivych spolupracovnik.

Zaroven vyzkum slouzi jako odpovéd na otdzku, zda jsou ceské firmy
pfipraveny na transformaci vlastni firemni kultury podle filozofie Bata.

Vyzkumny problém, ktery dizertacni prace fesi zni: Je mozné definovat hlavni

pilife firemni kultury Bat'a do roku 1939 a analyzovat pfipravenost ¢eskych firem
na transformaci firemni kultury podle filozofie Bat'a?
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2.2 Vyzkumné otazky a dilci cile

Na zékladé vysledktli analyzy dosavadnich poznatkl byly stanoveny nasledujici
vyzkumné otazky (dale jen VO).

VO1: Jak fungovala firemni kultura ve spolecnosti Bat’a a. s., do roku
1939?

DVCla: Definovat hlavni prvky firemni kultury Bat’a.

DVCI1b: Identifikovat vliv lidra (osobnosti TomaSe Bati), pfipadné¢ dalSich

vedouci osobnosti na rozvoj firemni kultury Bata.

Tyto dil¢i vyzkumné cile budou zodpovézeny na zaklad€ kvalitativniho

vyzkumu v podob¢ rozsahlé analyzy archivnich dokumentt firmy Bata a.s. do

roku 1939.

VO2: Jsou soucasni lidFi ztotoZnéni s podstatou firemni kultury Bat’a?

DVC2: Zjistit, zda lidii firem, ktefi chtéji transformovat firemni kulturu ve své
spolecnosti podle filozofie Bat'a, znaji jeji podstatu a jsou s ni ztotoZnéni.
e Tento dil¢i vyzkumny cil bude naplnén na zaklad¢ kvalitativniho vyzkumu
v podobé¢ piipadovych studiich ve vybranych firméch.

VO03: Jakym zptsobem je mozZné analyzovat shodu vnimani zasad firemni
kultury Bat’a mezi lidrem a zaméstnanci?

DVC3: Definovat néstroj pro méfeni souhlasného vnimani lidra a zaméstnanct
podstaty firemni kultury podle filozofie Bata.
e Tento dil¢i vyzkumny cil bude naplnén na zaklad¢ kvalitativniho vyzkumu
v podob¢ piipadovych studiich ve vybranych firmach.

VO4: Povazuji lidFi a zaméstnanci vybranych firem za dileZitou soucast
firemni kultury emo¢ni stabilitu?
DVC4: Identifikovat vnimani diileZitosti emocni stability lidrii a zaméstnancii,
jako jednoho z hlavnich ptfedpokladii, transformace firemni kultury podle
filozofie Bat’a.
e Tento dil¢i vyzkumny cil bude naplnén na zaklad¢ kvalitativniho vyzkumu
v podobé¢ ptipadovych studiich ve vybranych firmach.
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3 METODY A POSTUP RESENI

Kapitola popisuje vyuziti jednotlivych vyzkumnych metod k naplnéni cile
dizertani prace. Teoreticky zaklad prace byl zpracovan na zaklad¢ rozsahlé
analyzy soucasnych védeckych piistupti k tématu firemni kultury, lidrovstvi a
vztahu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Na zdkladé€ této analyzy byl
nasledné stanoven teoreticky postup pro stanoveni vyzkumného zédméru, jak
v oblasti historickych dokumentti spojenych s firmou Bat’a a.s. do roku 1939, tak
samoziejm¢ pro aplikaci ziskanych poznatkli do soucasné praxe. Analyza
soucasnych pristupti k tématu dizertatni prace se stala také zakladem pro
stanoveni hypotéz, vyzkumnych otazek a vyzkumnych ptedpokladi.

Vyzkumni ¢ast prace je rozdélena do dvou rovin. Prvni rovina vyuZziva metod
spojenych s vyzkumem, ktery vychazi z analyzy, syntézy a dedukce historickych
dat. Dizertacni prace vychazi z analyzy a definovani firemni kultury Bata.
V Uvodu predstaveni této ¢asti vyzkumu je nutné zminit, Ze firma Bata vedla
pomérn¢ perfekcionisticky tfidénou agendu vnitropodnikovych dokumenti riizné
povahy. Tyto dokumenty se do znacné miry podatilo uchovat a v sou€asnosti jsou
soucasti Moravsko-zemského archivu Brno, detaSované pracovisté Zlin (Statni
okresni archiv Zlin, dale uvadén jen po zkratkou SOkA Zlin). V tomto archivu je
mimo jin¢ uloZen 1 Fond Bat’a, ktery obsahuje veSkeré¢ dokumenty souvisejici
s fungovanim firmy Bata a.s. Jednd se veSkeré dokumenty, které firma
vyprodukovala a jsou soucasti 1 mnoha dneSnich firem, naptiklad smérnice,
nafizeni, pracovni smlouvy, osobni slozky, pfednasky, vyukové texty, podklady
k témto textl, vystfizkovou sluzbu, vnitropodnikovy tisk, vypovédi uastniki
apod. Jedna se o statisice dokumentti jak osobni, tak neosobni povahy.

Co je podstatné zminit, je skute¢nost, Ze doposud neexistuje Zadny dokument,
7adna kniha, jeZ by predstavovala kompletni fungovani Batovy soustavy fizeni
nebo jejich jednotlivych ¢asti. To znamend, Ze kdyz si badatel vybere jakékoliv
téma z Batovy soustavy fizeni, zacne badat v jednotliveé kategorii, cely vyzkumny
zamer vSak musi sam postavit.

Tento vznikly materidl se stava zdkladem pro vyzkum v soucasnych firmach,
kdy na zéklad€ metod kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu zjistujeme, zda
jsou soucasné firmy ptipraveny na aplikaci vybranych krokt, které jsou klicove
ke zméné firemni kultury podle filozofie Bat’a.

Aplikace ziskanych poznatkili v soucasné praxi je mozna pouze za predpokladu,
ze firma vykazuje znaky komptability s filozofii Bata. Tato kontabilita je zjiSténa
na zakladé¢ kvalitativniho vyzkumu slidrem spoleCnosti a soucasné
kvantitativnim vyzkumem s pracovniky v dané firmé.
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3.1 Metodika kvalitativniho vyzkumu archivnich
dokumenti Bat’a

Vyzkum historickych dokumentl mé vlastni metodologii, k jehoz naplnéni
byvé vyuzivano nékolik metod.

K nejvice pouzivanym metoddm se fadi podle Hendla (2016)

a) metoda obsahové analyzy historickych dat,

b) metoda fenomenologického vyzkumu,

c) metoda biografického vyzkumu,

d) metoda oralni historie,

Mezi jednotlivymi metodami je naprosto vyvaZeny vztah a jejich ptinos pro
vyzkum je rovnocenny. Kazda z metod pracuje s jinym zdrojem archivnich
dokumentli nebo zaznami, kazda ztéchto vypovédi mize byt pro vyzkum
kli¢ova. O ptinosu nerozhoduje objem dat ani jejich rozsah. Kazda vyzkumna
metoda miize pfinést rozhodujici ¢ast, ktera pomiize dotvofit obraz o historickém
celku.

Nektere archivni zdroje mohou byt zkoumdny prostfednictvim vice metod,
vyuziti kazdé metody mulze piinést odliSné poznatky, ackoliv predmétem
vyzkumu bude jeden zdroj. Nej€astéji uvedené vyzkumné metody podle Hendla
(2016) pracuji s témito zdroji dat:

a) Metoda obsahové analyzy historickych dat — jedna se pfevazné o dobové
dokumenty, které maji podobu smérnic, nafizeni, formulait, zapist porad,
ptipravné texty pro Skoleni, popisy pracovnich pozic, zapisy z fungovani
dilny, mzdové vykazy, dobové Clanky, vnitropodnikovy tisk, prohlaseni,
firemni korespondence e atd.

b) Metoda oralni historie — vypovédi pamétniki doby, zejména absolventi
Bat'ovy skoly prace pro mladé muZze, Batovy Skoly prace pro mlad¢ Zeny a
nckdejsi pracovniky firmy Bata.

c) Metoda biografického vyzkumu — osobni zapisy, dokumenty a fotografie
lidi kteti pracovali ve firm¢ Bat’a, ptevazné do roku 1945.

d) Metoda fenomenologického vyzkumu — psané i oraln¢ zaznamenané
vzpominky pamétniki, kteti zazili fenomén Bat’a. Jedna se o zdznamy,
které byly pofizeny ptimo autorkou dizertacni prace, ale také 1 védcl a
vyzkumnik, ktefi se zaznamenani fenoménu Bat'a vénovali jiz do roku
1945 a nasledné v etap¢ od roku 1989. Zaroven byly vyuzity také zdroje
dobového svétoveho tisku.
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3.1.1 Metoda pripadové studie

Pro naplnéni cile dizerta¢ni prace byla zvolena metoda piipadovych studii.
Ptipadova studie byla realizovana deviti vybranych v soucasnych firméach.

Gulova a Sip (2013) definuji piipadovou studii jako: ,, kvalitativni pristup, ve
kterém vyzkumnik zkoumd, ohraniceny systém (pripad) nebo vice ohranicenych
systemii (pripadit) v case skrze detailni a do hloubky mirici sbér dat zahrnujici
vice zdroju informaci (napr. rozhovor, pozorovani, audiovizudlni materidl,
dokumenty atd.) a vytvari popis pripadu.*

Existuje nékolik typi ptipadové studie Hendl (2015) definuje osobni
piipadovou studii, studii spole¢nosti, organizace, komunity, udélosti, roli i vztaht.
V dizertacni préaci si kombinujeme ptipadovou studii jednotlivce (lidra) a
piipadovou studii organizace (zaméstnanct vybrané firmy).

Vyhodou metody piipadové studie je moznost proniknout hloubéji do
zkoumané organizace ¢i subjektu, ktery neni mozny pii jeho hromadném
(kvantitativnim zkoumanim). Je vSak nutné podotknout, Ze vysledky metody
pfipadové studie neni mozné zobecnit na SirSi soubor osob nebo organizaci, jak
uvadi Priicha a Veteska (2014).

Postup realizace pripadové studie

Ptipadové studie byly realizovany v deviti vybranych firméach. Ptipadové
studie byly rozdéleny do tii nasledujicich fazi:
1. Analyza vnimani diillezitosti zasad firemni kultury Bat’a z pohledu lidra.
2. Analyza vnimani dblezitosti zdsad firemni kultury Bata z pohledu
zaméstnancul.
3. Vyhodnoceni shody mezi vnimanim diilezitosti zasad firemni kultury Bat’a
z pohledu lidra a zamé&stnanctl.
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4 ANALYZA FIREMNI KULTURY SPOLECNOSTI
BATA

Tato ¢ast dizertacni prace prezentuje vysledky hloubkové analyzy historickych
dokumentli spojenych s firmou Bata a. s. pfevazné do roku 1939 a osobnosti
TomaSe Bati. Jak je uvedeno v kapitole Metodika, prace vychéazi pievazné
z analyzy archivnich dokumentd, které jsou uloZeny ve Stanim okresnim archivu
Zlin.

Ptfed zahajenim samotné analyzy byl proveden pted vyzkum, ve kterém bylo
zjisténo, ze mezi hlavni pilite Batovy soustavy fizeni a firemni kultury Bat’a patfi:
e Transparentni mzdovy systém,
Transparentni karierni systém,
Systém a tempo prace,
Samosprava,
Spolutcast na zisku a ztratg,
Pracovni prostiedi,
Vzd¢lani a osobnostni rozvoj.

Analyza je rozdélena do tti oblasti:
1. Osobnost lidra — Tomas Bata, vedouci pracovnici.
2. Vymezeni vztahu firma — spolupracovnici
3. Definovani modelu rozvoje spolupracovnikli jako zaklad firemni
kultury Bata

Jedna se o prvni hlubsi analyzu do fungovani firemni kultury spole¢nosti Bata,
a. s., a definovani nehmotného dédictvi filozofie Bat'a, takovym zpiisobem, aby
mohlo byt vyuZitelné a aplikovatelné v soucasnosti.

Jednotlivé kapitoly pfedstavuji praxi kazdodenniho fungovani ve firm¢ Bata,
a. s., a jeho vliv na rozvoj vztahu firma a spolupracovnici (v kapitole je vyuzivana
batovska terminologie napt. spolupracovnik misto zaméstnanec).

Tato analyza Batovy soustavy fizeni pomohla vymezit oblasti vyzkumu, které
je nutné zahrnout do tvorby modelu, ktery usnadni transformaci v soucasnych
firmach, které maji zajem rozvijet vlastni firemni kulturu v duchu batovskeé
filozofie.

Kazda podkapitola je uzaviena vymezenim zéakladnich oblasti pro vyzkum.

Tyto vymezené oblasti se staly zakladem pro strukturovany dotaznik, zda je dana
firma vhodna pro transformaci na model firemni kultury ¢i nikoliv.
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Cilem této analyzy je zjistit, zda firma, kterd ma zajem aplikovat vybrané prvky
z Bat'ovy soustavy fizeni je schopna transformovat vlastni firemni kulturu podle
téchto zdsad. Tato analyza tak eliminuje riziko, které miize nastat, pokud si lidé
neumi ptredstavit, co transformace firemni kultury podle principi Bat’a obnasi.

4.1 Archetyp lidra ve firemni kulture Bat’a

Zékladem firemni kultury ve firm¢ Bat'a byla bezesporu osobnost Tomase Bati.
Ve velmi mladém véku pochopil jednu zdsadni myslenku, kterou se nasledné tidil
cely Zivot, jak v tom profesnim, tak také v tom soukromém: ,,Od svych lidi nesmite
nikdy ocekavat vice, nez jste ochotni, pro danou véc, udélat sami* a ,,Pokud se
zastavi rust Séfa, zastavil se riist firmy*.

Jednim z cilti podnikatelské ¢innosti Tomase Bati bylo, aby lide¢, ktefi budou
do firmy Bata pfijati, bchem sveého plisobeni u firmy:

a) rozvijeli své védomosti a odborné dovednosti,

b) aktivné podporovali vlastni osobnostni rozvoj,

c) zvySovali sviyj finan¢ni kapital a Zivotni uroven. (Do nové prace, 1927)

Jeho vlastnimi slovy: ,,Preji si, aby lidé v nasi firmé pracujici, nebo od nds
odchazejici, odchdzeli vzdelanéjsi, zdravejsi a bohatsi*.

Tyto tfi pilife hodnot — zdravi, védomosti a duSevni rovnovdha —, se staly
hlavnimi oporami pro vznik tzv. triangulace rozvoje ¢lovéka v rdmci kultury
Bat’a. Tato triangulace bude prezentovana v nasledujici kapitole.

K zahgjeni transformace firemni kultury v triangulacni model je nutné, aby se s
timto modelem ztotoznil majitel firmy a lidé v jejim vedeni. (Cekota, 1932)

Pokud k této transformaci nedochazi na zdkladé vySe uvedené podminky, je
témef nemozne ji proveést tzv. zdola neboli od zaméstnancii k vedeni firmy.

Zaroven je také nutné, aby za touto transformaci stal majoritni vlastnik firmy
s rozhodujicim vlivem na strategicky a kazdodenni chod spole¢nosti.

Podminkou transformace firemni kultury v triangulaéni model neni pfimo
nutnost, aby tento model aplikoval sam lidr, vétSinou to ani neni mozné, protoze
tento model je ur€en béznym pracovniklim, nikoliv lidrovi samotnému. Je vSak
bezpodminecné, aby tento model respektoval, podporoval jej a rozvijel praveé pro
své podiizené.

Triangulacni model je postaven na respektovani a rozvoji tii vySe zminénych
oblasti, a sice:

e péci o fyzicke zdravi,

e péci a rozvoji mentalniho zdravi,

e péci arozvoji dusevniho zdravi.
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Vsechny tfi slozky maji jinou uroven rozvoje u lidra (vlastnika firmy) a jinou
u jeho spolupracovnikii.

Jednim z cil vlastnika je podporovat tento model a vytvaret pro néj podminky
tak, aby se v rdmci n¢j mohli jeho zaméstnanci rozvijet.

Zakladem pro aplikaci triangulacniho modelu je také autenticita lidra, ktery
musi byt pro své zaméstnance symbolem, a mezi nim a zaméstnanci musi
fungovat princip spoluprace.

Pokud lidr neni o téchto hodnotich piesvédCen a necini tak z vlastniho
uvédomeéni a jistoty, ze jsou prospéSné jak pro firmu, tak pro zaméstnance,
nemuze tento systém fungovat.

4.2  Vztah firma a spolupracovnici podle filozofie Bat'a

,,Loajalita se nedd koupit, neda se ani vynutit. Loajalitu je mozné vytvorit, a to
pouze vztahem. Vztahem, ktery vznikd na zakladeé spolecné sdileného casu s cilem
tvorit. “ SOKA Zlin, fond Bat’a a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 011., 1. ¢. 10., s. 13).

Slova, kterd jsou souc¢asti dobového vzdélavaciho textu pro osobni referenty ve
firm¢ Bata, jasné vyjadiuji podstatu vztahu mezi firmou a spolupracovniky.
Tomas Bat'a vnimal celou firmu jako zivy organismus, za jehoZ vlastnika se nesmi
povazovat nikdo, protoZe nelze vlastnit symbidzu zivych organismil.

Bat'a sam sebe povazoval pouze za tviirce mySlenky a realizatora ptilezitosti,
naplnéni myslenky vSak jiz bylo dilem zapojeni kazdého clovéka, jenz se
postupné stal soucasti firmy.

Vé&domi si vlastni hodnoty a dilezitosti kazdého spolupracovnika firmy bylo
zékladnim atributem pro tvorbu firemni kultury Bata.

Pokud je vztah mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem definovan pouze
kvalitou odveden¢ prace a vysi mzdy, je to dle batovske filozofie malo. Nejedna
se o vztah, ale o obchod, kdy za mzdu kupujete pracovni vykon. (SOkA Zlin, fond
Bata a. s., Zlin, sign. II/1, T68, kar. 1016., 1. ¢. 036)

Toto pojeti je diametralné odlisné od toho, jak Tomas§ Bat'a definoval vztah
mezi firmou a spolupracovnikem. Uz to, Ze pouzival slovo spolupracovnik, jasné
vyjadiuje jeho ocekavani od lidi ve firmé¢ — spolupracovat na néfem, co je
spole¢né. Zde vznika prvni ptedpoklad aplikace Bat'ovy soustavy fizeni, kdy Cast
firmy ptechazi v néjaky pomyslny akciovy fond a sami spolupracovnici jsou svou
praci odpovédni za vykon firmy. (SOkA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1,
T68, kar. 1016., 1. ¢. 035)

VétSina soucasnych firem si nedovede piedstavit, jak by takové nastaveni
mohlo interné fungovat v praxi. Ve své podstaté se jedna o velmi jednoduché
opatieni, kdy jsou piesné vypocteny naklady na vyrobu samotnou, fixni naklady,
fixni mzdy, je stanoven plan, ktery ptinasi 25 % zisku.
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Moznost zisku je vSak mnohem vys$§i a je zavisld na inciativé kazdého
spolupracovnika, jeho pfemyslenim nad praci, inovacemi a usporami. Zisk je
nasledné délen mezi spolupracovniky, firmu a investice do vyvoje firmy. Majitel
firmy se nevnima jako jeji vyluny vlastnik, ale spiSe jako jeji spravce, ktery
vytvaii podminky k podnikani spolupracovnik firmy.

4.3 Triangula¢ni model rozvoje spolupracovnikii jako zaklad
firemni kultury Bat’a

V soucasné¢ dobé, kdyz firma projevi zajem o aplikaci vybranych principii Bata
do vlastni firemni kultury, je potfebn¢ si uvédomit, ze aplikace je navazana na
zpusob, jak firma vnima sama sebe. Idedlnim predpokladem je, Ze je vnimana
jako komplexni organizmus a na jednotlive spolupracovniky je nahliZzeno jako na
jeho buiky. Podobnou metaforou hovofil o firm¢ 1 sam Tomdas Bat’a, protoze na
tomto ptikladu je nejlépe pochopitelne, jeho pojeti firemni kultury a zejména
postaveni a vnimani spolupracovnikd.

Triangulacni model rozvoje spolupracovnikli firmy Bata je zalozen na
komplexnim vnimani pracovnika jako celistvé osobnosti. Jiz v tficatych letech se
hovofilo o tom, Ze tento ptistup odliSuje styl vedeni Henryho Forda od Tomase
Bati. Henry Ford se snazil o nejlepSi pracovni podminky a nejlepsi péci o
pracovniky v ramci pracovni doby a pobytu na pracovisti. Tomas Bata tuto
filozofii posouva 1 mimo 1 hranice své tovarny, pracoviSté¢ a pracovni proces
samotny. RozSifuje ji 1 na Zivot spolupracovnikdi mimo firmu, jejich bydleni,
traveni volného Casu a celistvy rozvoj osobnosti ¢lovéka. Tomas Bat'a vychazi
z premise, ze potiebuje celého ¢loveka, nikoliv jen pracovnika po dobu trvani
pracovni doby, nebo jen jeho Cast (naptiklad jen fyzickou praci — bude uptesnéno
nize).

Firemni kultura Bata bé&hem let piekrocila pomyslnou hranici vztahu
zaméstnanec a zaméstnavatel, tak jak ji vnimdme v dnes$ni dobé&. Tento piesah je
v souladu s mySlenkou TomaSe Bati, Ze pottebuje u prace celého cloveka.
Terminem cely ¢lovek si definoval stav jedince, kdy se na pracovisti nachéazi
fyzicky, mentalné 1 dusevné. Dobové dokumenty hovoii o fyzické, mentélni a
dusevni Grovni, které jsou aktivni, prostiednictvim védomé piitomnosti ¢lovéka
v dan¢ Urovni. (SOkKA Zlin, fond Bata a. s., Zlin, sign. II/1, A68, kar. 021., 1. ¢.
34)

Fyzickéd ptitomnost je zcela jasna, jednoduse se jedinec nachazi fyzicky na

pracovnim misté a skrze vizudlni kontrolu je moZzn¢ konstatovat, Ze je na mist¢ a
vykonava pracovni proces. Definice je vSak nutnd u pojeti mentadlni a dusSevni
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roviny. V soucasnosti se mnohdy setkdvame s nazorem, Ze jsou totozné. Filozofie
bat’a je vSak vnima odlisn¢.

Mentalni ptitomnost definuje jako stav ¢loveéka, kdy je schopen se na praci
soustfedit, vnimat ji a pfemySlet o ni. Jedinec je tedy myslenkami plné
koncentrovdn na cinnost, kterou provadi. Neni rozptylovan obsedantnimi
myslenkami, ani soustfedénim se na fyzické nepohodli.

Dusevni pfitomnost je definovdna stavem, ve kterém je jedinec schopen mit
osobni kladny vztah k praci, prozivat pocit spokojenosti, Stésti, hrdosti na
vykonanou praci a mnoho dalSich pocitl s pojenych s tim, kdyZ si je Clovek
védom, Ze je jeho prace uzitecna a jeji realizace mu dava pocit smysluplnosti.

4.4 Vznik hodnoticiho modelu

Na zaklad€ roztahlé analyzy historickych pramenti vznikla prvni ucelend
studie, ktera predstavuje zékladni principy filozofie Bata, jenz je zadkladem
firemni kultury spole¢nosti Bat’a do roku 1939.

V ramci této studie byly definovany hlavni oblasti firemni kultury Bata,
nasledné z kazdé této oblasti byly extrahovany hlavni principy, na jejichz vnimani
je nutné se zam¢fit 1 v soucasnych firmach.

Celkem byly definovany tfi hlavni oblasti, které maji zdsadni vliv na
transformaci firemni kultury podle filozofie Bata. Jednalo se:

a) Osobnost a postaveni lidra,

b) Vzijemna vztah zaméstnanci a firmy,

c¢) Principy triangulacniho modelu (bude definovano bliZe nize).

Kazda tato oblast byla definovana nc¢kolika podtématy, celkem se jednalo 26

podtémat, ktera definuji vybrané oblasti. Kazdé podtéma byla definovano
prostfednictvim nékolika otdzek. Primérny pocet otazek byl 6.
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5 HLAVNI VYSLEDKY PRACE

Ptedstaveni vysledkl vyzkumu dizertacni prace je rozdélena do nékolika ¢asti.
Prvni ¢ast shrnuje vysledky analyzy historickych dokumentt firmy Bata a. s. do
roku 1939. Definovani zakladnich prvki, které vymezovali fungovani firemni
kultury Bata. Prostfednictvim tohoto vyzkumu byly nalezena odpovéd na
vyzkumnou otazku VOI1 (shrnuto v pfedchozi kapitole). Zaroven byl vytvoren
prvni dokument, ktery ptedstavuje kazdodenni praxi firemni kultury Bata
v oblasti rozvoje vztahu firma — spolupracovnik. Kompletni analyza je uvedena
v kapitole 4. Soucasti této ¢asti prace je také definovani hlavnich oblasti, na které
se zaméciuje analyza pfipravenosti soucasnych firem na transformaci firemni
kultury podle filozofie Bata (pfedstaveno v kapitole 5.1)

Druha c¢ast predstaveni vysledki prace prezentuje vysledky piipadovych, které
byly realizovany ve vybranych soucasnych firmach. Celkem se vyzkumu
ucastnilo 9 ¢eskych firem. Vyzkum byl veden ve dvou trovnich, k jeho provedeni
byly vyuzity jak metody kvalitativniho, tak i kvantitativniho vyzkumu. Vysledky
jsou predstaveny v samostatné podkapitole 5.2.

5.1 Nastroj pro hodnoceni pripravenosti firem na transformaci
firemni kultury podle filozofie Bat’a

Jednim z vystupl rozsdhlé analyzy historickych dat se stal nastroj pro
hodnoceni pfipravenosti firem na transformaci firemni kultury podle filozofie
Bat’a. Tento néstroj ma podobu dotazniku, kdy pomoci hodnoceni na likertové
Skale vyjadiuje respondent svilj souhlas nebo nesouhlas (1 —souhlasim a 2 — spiSe
souhlasim, atd.).

5.2 Pripadové studie

Na zdklad€ analyzy historickych dokumentii byla vytvofena studie, kterd
ptedstavuje zékladni rdmec fungovani firemni kultury Bat’a. Tato studie slouzi
jako podklad pro stanoveni obsahu piipadovych studii, jak soucasné firmy
vnimaji firemni kulturu v kontextu filozofie Bat’a.

Do vyzkumu bylo celkem zapojeno 9 firem. Vyzkum v soucasnych firmach byl
rozdélen do dvou ¢asti. Prvni ¢ast byla realizovéana prosttednictvim k rozhovort
s lidry (majiteli firem). Této Casti vyzkumu se UcCastnilo celkem deset osob
(spole¢nost 5 ma dva majitele a oba se ucastnily vyzkumu). Vysledky rozhovorii
byly zaznamendvany na likertovu Skalu, aby bylo mozné nasledné vytvofit
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srovnani s vysledky vyzkumu, kterého se ucastnili zaméstnanci jednotlivych
firem. DalSiho vyzkumu se ucastnilo pouze sedm spolecnosti z deviti. U dvou
spolecnosti z vyzkumu s lidry vyplynulo, Zze pokratovat vyzkumem u
zaméstnancll nema smysl (bude popsano nize).

Vyzkum se zamétuje na mapovani pripravenosti a odhodlanosti ¢eskych firem
na transformaci firemni kultury podle filozofie Bata. Pfedmétem vyzkumu se
stala rezonance soucasnych firem s firemni kulturou Bat’a do roku 1939.

5.2.1 Vyzkumny vzorek

Vyzkumu se celkem t&astnilo devét spoleénosti z Ceské republiky.
Kvalitativniho vyzkumu, které¢ se ucCastnili lidfi vybranych spole¢nosti se
ucastnilo vSech devét spolecnosti. Kvantitativniho vyzkumu se uc¢astnilo pouze
sedm spolecnosti, tento krok bude zdiivodnén v predstavena vysledki prace.

V ramci vyzkumu jsou spolecnosti z ochrany osobni udajii vedeny pod ¢isly,
pod jednotlivymi ¢€isli jsou vedeni také lidfi spole€nosti. U spolecnosti €islo 5,
ktera ma dva majitele, jeZ vykazovali stejnou miru leadrshipu, jsou majitelé
vedeni pod Cislem 5a a 5b.

U spolecnosti je definovan obor podnikani podle CZ NACE. Dale je uveden
kraj, ve kterém ma firma vedeno sidlo, délka plisobeni na trhu, vék lidra, délka
jeho ptsobeni na trhu. Zaroven je uveden obrat za rok 2020, celkovy pocet
zaméstnancl a pocet zaméstnancil, jez se ucastnili vyzkumu (vzdy minimalné 50
% z celkového poctu). Hranice 50 % minimélniho poctu zapojenych zaméstnanci
byla stanovena na zakladé dlouholetych zkuSenosti 14 Ceskych podnikateld, kteti
se dlouhodobé vénuji implementaci vybranych principi Batovy soustavy fizeni
do vlastni firemni kultury.

5.2.2 Zavéry z pripadovych studii

Sbér informaci pro vyzkum byl realizovdn prostiednictvi dotaznikového
Setteni. Dotaznikové Setfeni obsahovalo 228 otdzek, odpovédi byly
zaznamenavany na Likertovu Skalu. Dotaznikového Setfeni se ucastnilo celkem 9
firem. Té&chto devét firem bylo reprezentovano 10 lidry. Po prvni casti
dotaznikové Setfeni jen mezi lidry bylo ziejmé, Ze k dotaznikovému Setieni u
zaméstnancu bude pfistoupeno pouze v sedmi firmach, které bude reprezentovat
osm lidrt.

Podkladem pro toto rozhodnuti bylo ovéfovéani, do jaké miry je lidr

kompatibilni s modelem firemni kultury Bata, kdy bylo zjisténo, Ze dva lidfi
z deseti nedosahuji kompatibility nad stanovenych 75 %.
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Druha ¢ast vyzkumu zaméfila zjisténi shody vniméani dualeZitosti zésad
triangulacniho modelu mezi lidrem a zamé&stnanci jeho firmy. Shoda byla méfena
u otazek 124-228, jednalo se tedy o vybér 105 otazek, které byly poloZeny lidrovi
1 jednotlivym zaméstnancim. Na zaklad¢ vysledkd prvni casti vyzkumu
existovalo védomi o tom, Ze lidr odpovidal na jednotlivé otazky hodnotami 1 a 2,
tedy zcela souhlasim a spiSe souhlasim. Dtlezité bylo dokazat ¢i vyvratit shodu
s vnimanim zaméstnanci. U Sesti firem ze sedmi se shoda projevila, a to praimérné
v 94 % polozenych otazek.

Osobnost lidra a vyhodnoceni strukturovanych rozhovorii s lidry

Tato Cast prace predstavuje odpovédi na vyzkumnou otazku €. 2 (VO2) Znaji
souCasni lidi1 podstatu firemni kultury Bata? Vyzkumna otazka byla
zodpovézena na zaklade dil¢iho vyzkumneého cile: Zjistit, zda lidii firem, kteti
chtéji transformovat firemni kulturu ve své spole€nosti podle filozofie Bat’a, znaji
jeji podstatu a jsou s ni ztotoZnéni.

Na zédklad¢ vyzkumu archivnich dokumentii Bata a. s. do roku 1939 jasné
vyplynulo, Ze firemni kultura vychdzela z archetypalniho pojeti lidra. Byly
definované¢ zakladni znaky tohoto pojeti a oblasti, do kterych se jednotlivé znaky
promitaly. Vyzkum se tedy zamé&fil na to, jaké je vnimani soucasnych lidra. Které
hodnoty z filozofie Bata povazuji za vyznamné a jak vnimaji firemni kulturu
Bat’a. Bylo zjiSténo, ze je dilezité, aby byl lidr povazoval za dilezité minimalné
75 % oblasti, které jsou uvedeny v hodnoticim néstroji.

Vnimani dialeZitosti triangulacniho modelu firemni kultury Bata 7 pohledu
soucasnych lidrii a jejich zaméstnancii

Triangulacni model je povazovan za zaklad firemni kultury Bat’a. K uspéSné
transformaci firemni kultury je nutné, aby nastala shoda ve vnimani jeho
dilezitosti mezi vniméanim lidra a zaméstnanct. Této oblasti se vénuje vyzkumna
otazka ¢. 3 (VO3): Jakym zplisobem je mozné analyzovat shodu vnimani zasad
firemni kultury Bat’a mezi lidre a zamé&stnanci?

Otazka byla zodpovézena na zdkladé stanového dil¢iho cile: Definovat
nastroj pro méteni shody mezi vnimanim lidra a zaméstnancti podstaty firemni
kultury podle filozofie Bata.

Z analyzy historickych dokumenti firmy Bata a. s. do roku 1939 vyplynulo, Ze

zakladem firemni kultury Bat’a byl triangulacni model, ktery rozvijel clovéka jako
celistvou osobnost.
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Na zaklad¢ vzniklé studie bylo predpokladéno, ze je nutnd shoda mezi
vnimanim duleZzitosti triangulacniho modelu jak z pozice lidra, tak zaméstnanct
firmy.

Shoda byla ovéfena na zakladé¢ posuzovaciho modelu v sedmi vybranych
firmach. Dotazniku se Gcastnilo 7 lidri a zaméstnanci jejich firem. Celkem se
vyzkumu Gcastnilo 295 zaméstnancli. V posuzovacim modelu se tématu podstaty
triangula¢niho modelu péce o zaméstnance ve firmé Bat’a vénuji otazky ¢islo 124
(vCetng) az cislo 228 (vcCetn€), celkem se jednalo o 105 otdzek u nich se
vyhodnocovala shoda mezi vniméanim lidra a vnimanim zaméstnanct jeho firmy.

Vniméni bylo ovéieno na zdkladé dotaznikové Setfeni, kdy pomoci programu
R byly jednotlivé ¢asti vyhodnoceny jak z pohledu lidra vybrané spolecnosti, tak
také z pohledu zaméstnanci téZe spolecnosti. Pro zahajeni transformace firemni
kultury podle filozofie Bata je dilezité, aby lidr a zaméstnanci souhlasili
s jednotlivymi kruhy, alesponi ze 75 %.

Odpovédi se tedy musi pohybovat v intervalu 1 — zcela souhlasim a 2 — spiSe
souhlasim. Na zakladé ovéfeni vime, Ze lidii z vybranych 7 spolecnosti
vykazovali odpovédi 1 — zcela souhlasim a 2 — spiSe souhlasim ve vSech ¢astech
dotaznikové Setteni.

Pro transformaci firemni kultury soucasnych firem podle filozofie Bata je
zédsadni, aby byla vnimana podstata triangulaéniho modelu.
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6 VYSLEDNY MODEL

Vysledny model piedstavuje jednotlivé etapy analyzovani ptipravenosti firmy
na transformaci firemni kultury podle filozofie Bat'a. Model vznikl na zakladé
testovani pifipravenosti vyzkumného vzorku vybranych firem. Bylo zjisténo, ze
tyto jednotlivé etapy jsou dostate¢né vypovidajici pro vyhodnoceni, pfipravenosti
firmy na transformaci. Model vychazi =z jednotlivych oblasti otazek
dotaznikového Setteni, které vzniklo ze studie firemni kultury spolecnosti Bat’a a.
s. do roku 1939. Model se zam¢tuje na vnimani jednotlivych oblasti jak lidrem,
tak zaméstnanci a zaméfuje se na vyhodnoceni kompatibility vnimani
jednotlivych ¢asti obéma skupinami.

Prvni ¢ast modelu definuje vnimani lidra, jedna se o tfi oblasti kompatibility a
to sebevnimani, vnimani vztahu se zaméstnanci a sounalezitosti s triangulaénim
modelem. Prvni oblast analyzy se d€li na ¢asti, kdy lidr hodnoti sam sebe, své
hodnoty a vliv na firemni kulturu. Druhd ¢ast se vénuje vymezeni vztahu se
zaméstnanci, ale také vetejnosti, zakazniky, a to zejména z toho pohledu, kdy je
lidr pro své zaméstnance vzorem, jak vnimat partnery firmy. V nepoledni fadé¢ je
nutné vyhodnotit do jaké miry souhlasi jak lidr, tak zaméstnanci se zdsadami
triangula¢niho modelu. Lidr musi projevit souhlas s timto modelem ve vSech tfech
oblastech minimalné na 75 % (bude odivodnéno niZe). Pokud lidr dosdhne
souhlasu s nazorem, Ze jednotlivé oblasti analyzy jsou dilezite, alespoit v 75 %
polozenych otazek, je mozné piistoupit k testovani vnimani zaméstnancii. Pokud
by byl u lidra vysledek souhlasu nizsi, nez 75 % nedoporucuje se ptistoupit
k analyzovani zamé&stnanct. Lidr je nositele zmény, on musi byt pro své
zaméstnancem vzorem, Ze je dilezité transformaci firemni kultury podpofit.
Pokud neni ztotoZnén s oblastmi, které tato transformaci zasahuje a rozsahem
zmény, nema smysl s transformaci v takové fazi zacinat. Zde se doporucuje zacit
pracovat nejprve na transformaci osobnosti lidra podle filozofie Bata a az
nasledné pokracovat dale transformaci firemni kultury. Pokud lidr prokaze 75%
souhlas se zdklady zésad firemni kultury Bat'a, mze se piejit k analyzovani
vniméni zaméstnancu.

Jedna se o analyzovani stejnych oblasti vnimani aspektli firemni kultury jako u
lidra. Ob& skupiny odpovidaji na stejny typ otazek, avSak jednou jsou
zodpovidany z pohledu lidra a ve druhé ¢asti z pohledu zaméstnance. Data z obou
Setfeni jsou nasledné pomoci vybranych metod vyhodnocena. Pii vyhodnoceni je
dualezité sledovat souhlas mezi obéma vybranymi skupinami. Je stanoveno, ze ke
shodé v souhlasu musi dochazet vice nez v 75 % procentech poloZenych otazek.
Respektive ob& skupiny se nazorové shoduji, ze naprosto souhlasi nebo spiSe
souhlasi s dalezitosti daného tvrzeni. Dulezitym faktem zlstava, Ze pokud
vysledek vzajemné souhlasu osciluje tésné pod hranici 75 % shody, je dilezité se
objektivné podivat, pro¢ tato situace nastala. Bylo zjistény, ze n€kdy miiZze nastat
disproporce mezi lidrem a zaméstnanci jen ztoho divodu, Ze ve skupiné
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zaméstnanci se vyskytuje malé procento osob, které cely projekt, potazmo

transformaci firemni kultury zdmérné bojkotuji a vysledky vyzkumu zkresluji

umgle.

Z nize uvedené¢ho modelu, ktery zahrnuje jak stranu lidra, tak zaméstnanci

vyplyva:

1. Provést analyzu vnimani lidra. Pokud nastane souhlas s uvedenymi ¢astmi
filozofie Bata nad 75 % s polozenymi oblastmi (lidr s nimi naprosto
souhlasi nebo spise souhlasi), nasleduje analyza vnimani zaméstnanct.

2. Analyza vnimani zaméstnancil.

. Vyhodnoceni souhlasu s tvrzenimi z pohledu lidra a zaméstnancti firmy.
Pokud nastava projev souhlasu nad 75 % s poloZenymi oblastmi (naprosto
souhlasi nebo spise souhlasi), miize byt ptistoupeno k zah4jeni transformace
firemni kultury podle filozofie Bat’a.

Neopomenutelnym zistava fakt, ze pred zahdjenim samotné analyzy jsou lidr 1

zaméstnanci seznameni se zakladnimi principy Bat'ovy soustavy fizeni a filozofie

Bat’a prostiednictvim konzultaci, rozhovort a prednések.

(98]

Model testovdani pfipravenosti firmy na transformaci
firemni kultury podie filozofie Bata
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Obrazek 1 Grafické znazornéni modelu testovani pripravenosti firmy na
transformaci firemni kultury podle filozofie Bata
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7 PRINOS PRACE

Dizertacni prace predstavuje novy a jedinecna pohled na fungovani firemni
kultury spole¢nosti Bata a. s. do roku 1939. Je dilezité zminit, Ze doposud nebyla
takova analyza zpracovana a jedna se tedy o vznik prvni studie, kterd dokaze
piinést cCastecné odpovédi na to, jak vyuzivat Batovu soustavu fizeni
v souasnosti.

Batova soustava fizeni byla bezesporu fenoménem, ve kterém doslo
k provazani procesniho fizeni firmy s filozofii, kterd doké4zala rozvijet osobnost
pracovnika. Pfinos prace vychazi ze tii rovin prace:

1. Analyza historickych dokumenti firmy Bat’a a. s. do roku 1939.

2. Ptiprava modelu pro transformaci firemni kultury sou€asnych firem podle

filozofie Bata.

3. Mapovani zajmu Ceskych firem o transformaci firemni kultury podle

filozofie Bata.

Tyto tii vySe uvedené oblasti zasahuji jak do roviny védecké, tak zeyména
prakticke i pedagogické. Mimo jiné ukazuji na nadcasovost fenoménu Bata a jeho
aktualnost pro soucasnost, nebot’ z vyzkumu vyplynulo, Ze cilem personalni prace
ve firm¢ Bat'a emoc¢ni stabilita jedince. V soucasné dob¢ jsou Cinnosti, které
vedou zaméstnance k emocni stabilité, vnimany jako progresivni metody, které
maji vest ke zvySeni vyuZiti potencidlu kazdého spolupracovnika, sniZeni
fluktuace a zmirnéni rizika syndromu vyhoteni.

Bat'ova soustava fizeni je unikatni zejména tim zpusobem, ze tyto aspekty
personalni prace jsou pfimo navazany na procesy ve firm¢ a zdroven maji presah
do osobniho Zivota jednotlivce.

Ptedstaveni pfinosu pro jednotlivé obory — védu, praxi, pedagogickou praxi je
uveden v nasledujicich podkapitolach.

7.1  Prinos pro védu

Hlavni ptfinos dizerta¢ni prace pro védu je v hluboké analyze historickych
dokumentl firmy Bata, a. s. do roku 1939 vztahujicich se k tématu firemni
kultura. Nasledné také v definovani hlavnich oblasti, které umoziuji pochopeni
vzijemnych vztahi mezi Bat'ovou soustavou fizeni a filozofii Bata z hlediska
uplatnitelnosti v dnesni dobg.

Na zdklad€¢ vzniklé studie byly definovany oblasti mozné transformace
soucasnych firem na firemni kulturu podle filozofie Bata.

Vé&dni obor byl obohacen o poznatky ze tii oblasti:

1. Definovani hlavnich pilifi personalni prace v prvorepublikovém obdobi

v Ceskoslovensku, konkrétné ve firmé Bat'a a.s. do roku 1939,

2. Vytvotfeni modelu testovani pfipravenosti ¢eskych firem na transformaci

firemni kultury podle filozofie Bata.
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3. Ovéteni modelu ptipravy transformace firemni kultury sou€asnych firem
podle filozofie Bata.

7.2 Prinos pro praxi

V soucasné dob¢ projevuje vice Ceskych firem zajem o zavedeni nékterych
principit z Batovy soustavy fizeni. Dizerta¢ni prace nabizi Ceskym firmam
navod, jak zacit analyzovat, zda je pro n¢ transformace firemni kulturu podle
filozofie Bata vhodna ¢i nikoliv. Dosavadni zkuSenosti jasné prokazaly, ze je
velké procento firem, které maji zdjem aplikovat Batovu soustavu fizeni do své
firemni kultury, ale zarovenn také nemaji vlibec ptfedstavu o tom, co takova
transformace obndsi a ¢im je podminéna. Dosavadni praxe také ukazuje tu
skutecnost, ze jakmile firma (potazmo jeji lidr) zjisti, jak siln€ je tato filozofie
navazana archetypalni vnimani lidra, jeho zajem klesa, protoZze neni ochoten
meénit v prvé fadé sam sebe.

7.3  Prinos pro pedagogickou praxi

Dizerta¢ni prace je také velmi cennd pro pedagogickou praxi, a to nejen na
Univerzit¢ TomasSe Bati ve Zlin¢. Na Fakult¢ managementu a ekonomiky je
vyuCovan predmét Systém fizeni Bata, vznikla studie miize rozsifit studijni
materidly toho predmétu. Je vSe dilezité fici, Ze téma fenoménu Bata Siroce
zasahuje do pedagogické ¢innosti na téméi kazdé univerzité, a to nejen v Cesku a
Slovensku, ale také svétovych univerzitach.

Studie 1 vysledky vyzkumu tak mohou slouzit nejen pro tvorbu studijni
obornych textii, ale mohou se samostatné rozvinout v jedine¢ny védni obor, ve
kterém se persondlni politika a zejména role personalisty pfesune do roviny
zivotniho koucinku, ktery zastfesi hranici mezi vnimanim ¢lovéka v pracovnim
procesu a mimo ng¢;j.
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8 SMERY DALSIHO VYZKUMU

Dizertacni prace piredstavila model pro testovani ptipravenosti ¢eskych firem
na transformaci firemni kultury podle filozofie Bat’a. Jedna se o prvni krok, ktery
dokaze selektovat firmy, které jsou vhodné pro transformaci a které nikoliv. Tento
model upozoriiuje lidra na oblasti transformace, které bude nutné rozvijet a ménit.

Jak bylo uvedeno transformace je zavisla na zméné ve dvou urovnich:

1. Osobnost lidra a transformace lidra.
2. Transformace firemni kultury, kterd reaguje na zmény, jenz nastavuji u
lidra a jeho vnimani.

Z téchto dvou oblasti vyplyva 1 vyvoj dalSich smérli vyzkumu. Jedna se o:
1. Vytvoreni metodiky transformace lidra.

2. Vytvofeni metodiky na transformaci firemni kultury.

3. Vytvofeni metodiky pro rozvoj pracovni pozice osobniho referenta.
4. Analyza personalni ¢innosti firmy Bat’a a.s. do roku 1939.

Nasledné je mozné pokracovat déle, a to implementaci jednotlivy metodik do
praxe a métfeni vysledku, které tato transformace pfinasSi. V rdmci méfeni je
mozné se opét zaméEfit na n€kolik oblasti, mezi které mize pattit naptiklad:

a) Zvyseni produktivity.

b) SniZeni vyrobnich ztrat.

c) Zvyseni spokojenosti zaméstnancll na pracovisti.
d) SniZeni poctu reklamaci a stiznosti.

e) SniZzeni fluktuace.

f) SniZeni vyskytu syndromu vyhoteni.

g) Snizeni nemocnosti.

Vyzkum vSak miize poodhalit 1 dalsi oblasti méteni naptiklad podil pracovniho
a volného Casu v zivoté jedince a vliv tohoto poméru na produktivitu prace apod.

Dalsi vyzkum se vSak nemusi ubirat pouze smérem analyz a méfeni. Dal§im
vyznamnym smérem je také tvorba metodik pro aplikaci dil¢ich ¢asti Batovy
soustavy fizeni, zejména Triangulacni model, a podkladi pro transformaci
firemni kultury podle filozofie Bat’a.

Neopomenutelnou ¢ast dal§iho sméru vyvoje vyzkumu tvoii také pokracovani
v analyze historickych dat firmy Bata a. s. do roku 1939 a dopliiovani informaci
o praktickém fungovani Bat'ovy soustavy fizeni. Tyto studie mohou dale slouzit
jako vstupni data pro aplikovani zasad Batovy soustavy fizeni do soucasné¢ho
podnikatelského prostiedi.
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ZAVER

., Svét obchodu se zméni, jiz nebude rozdilu ve kvalité ani cené vyrobku. To, co
priméje zakaznika se vratit k nam, budou lidé, jenz nase boty vyrabéji.“ Slova
Tomase Bati, ktery piedpovidal, jak rozhodujicim faktorem v budoucnosti bude
firemni kultura.

Trh pracovnich pftileZitosti se méni velmi dynamicky a firemni kultura byva
jednim z faktorti, které ovliviiuji preference firmy u potencialnich uchazeci. Tak
jako se uchazeci o praci v dnesni dob¢ zajimaji o firemni kulturu spole¢nosti, do
které se hlasi, stejn¢ tak se firma zajima a posuzuje, zda uchazeC¢ bude
kompatibilni s jeji firemni kulturou. Filozofie Bat'a vychazela z premisy, Ze praveé
kompatibilita uchazece s firemni kulturou Bata je zakladnim pfedpokladem pro
uspésnou adaptaci. Soucasné Ceské firmy se rady inspiruji Batovou soustavou
fizeni a snazi se aplikovat nckter¢ jeji prvky, zapomina se vSak na skute€nost, ze
Bat'ovu soustavu fizeni neni mozné odd¢lit od filozofie Bat’a, se kterou spole¢né
tvotila firemni kulturu Bata.

Dizertacni prace se zaméfila na analyzu historickych dokumentl firmy Bata,
a. s., do roku 1939. Vystupem analyzy je studie, kterd popisuje firemni kulturu
spolecnosti Bat’a, a. s. do roku 1939. Tato studie se stala podkladem pro vytvoreni
zékladnich okruht, jak analyzovat ptipravenost ¢eskych firem na transformaci
vlastni firemni kultury podle filozofie Bata.

Vysledny nastroj pro posouzeni piipravenosti, slouzi jako zakladni voditko pro
firmy, které projevi zajem o transformaci firemni kultury podle filozofie Bata.
Soucasna praxe ukazuje silici tendenci ¢eskych firem aplikovat do svého fizeni
prvky Batovy soustavy fizeni, ale nemaji ucelenou pfedstavu o tom, co tato
transformace obnasi. Vysledny nastroj pro posouzeni pfipravenosti minimalizuje
problémy s transformaci samotnou. Model obsahuje 1 feSeni oblasti jako je role
osobniho referenta a piesah triangulaéniho modelu z pracovniho prostiedi do
soukromého Zivota zaméstnancil.

Vysledky dizertacni prace tak nabizi souasnym firmam pftipravit se, piipadné
zhodnotit vlastni pfipravenost, na zménu firemni kultury podle filozofie Bata.
Nasledné pak miize byt ptistoupeno k aplikaci dalSich zdsad Batovy soustavy
fizeni, které dokazou podpofit efektivni a odpovédné fungovani ceskych firem.
Vyzkum méa t¢ mnoho dalSich smérfi, kterym se miize vyvijet a dale rozvijet a
obohacovat jak oblast podnikatelské praxe, tak také védy a vyzkumu.
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