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L Leaders pre zodpovedné podnikanie

“Business

Forum

Napriek tomu, Ze su jej najddlezitejSou sucastou, firemnd kultura
predstavuje pre zamestnancov a zamestnankyne ¢asto nieco ab-
straktné a tazko uchopitelné. Firemnd kultira mozno nemd hma-
tatelné kontury, ale je velmi dolezitad pre kazdu organizaciu, ktord
chce dosahovat dobré vysledky.

Co si teda pod tymto pojmom predstavit? Cambridge Dictionary
definuje firemnu kultiru ako nézory a myslienky, ktoré firma ma
a sposob, akym ovplyviuja to, ako robi biznis a ako sa spravaju
jej zamestnanci.' Podla Harvard Business Review je kultdra tichym
spolocenskym poriadkom organizécie, ktory formuje postoje
a spravanie, vyjadruje ciele prostrednictvom hodnét a ndzorov
a naviguje aktivity cez spolo¢né predsavzatie a skupinové normy.?
McKinsey vnima kultdru ako spolo¢ny set spravani, skrytych pristu-
pov a presvedceni, ktoré formuja to, ako ludia pracuji a komuni-
kuju kazdy den.?

Firemnad kultura je teda nieco nehmatatelné, zdielané, ale aj vsadepri-
tomné. Zjednodusene mozno povedat, ze firemna kultura je sposob,
akym vo firme robime veci a podla tradi¢ného pohladu ju mozno za-
ramcovat cez tri hlavné pojmy, a to vizia, misia a firemné hodnoty.

FIREMNA
KULTURA

Téma: Budovanie zodpovednej
kultdry vo firme
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Obraz buducnosti,
ktory chce firma dosiahnut.

Poslanie, dovod preco
firma existuje

Principy a myslienky, ktoré spdjaja
organizaciu vratane jej zakaznikov,
zamestnancov, obchodnych partnerov
a akcionadrov.

"Cambridge Dictionary_Corporate Culture
2HBR_The Leader’s_Guide_to_Corporate_Culture
*McKinsey_Culture:_4 Keys_to_Why_It Matters


https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/corporate-culture
https://hbr.org/2018/01/the-leaders-guide-to-corporate-culture
https://www.mckinsey.com/business-functions/organization/our-insights/the-organization-blog/culture-4-keys-to-why-it-matters

KULTURA vs. STRATEGIA

Viziu, misiu a firemné hodnoty si firmy definuji hned pri vzniku ale-
bo az neskér, ked' sa rozrastd o zamestnancov. Nezdleii na tom, i
ma firma explicitne definované hodnoty, firemnu kultiru mézeme
vycitat zo spravania manazérov, organizovania procesov a Uloh a zo
sposobu rozhodovania vo firme. Stratégiu by naopak mala mat firma
definovanu ¢o mozno najdetailnejsie uz na zaciatku, kedze sluzi ako
,ndvod” na to, ako prijimat rozhodnutia. Aky je vsak medzi kultirou
a stratégiou vztah?

,Kultdra si ddva stratégiu na ranajky” - znadmy citat Petra Druckers,
zakladatela moderného manazmentu, ktory hovori o tom, Ze akokol-
vek dobre nastavenu stratégiu firma moze mat, jej efektivita klesa,
ked' ju nepodporuje kulttra, ktori zamestnanci a zamestnankyne
mozu spolocne zdielat. Fungovanie firmy teda stoji a pada na ludoch.

Podla Harvard Business Review obe funguju neoddelitelne od
seba, kultira a stratégia sd navzajom Uzko prepojené. Kultira
a stratégia patria k zakladnym ,pdkam” veducich predstavitelov fi-
riem ako udrzat efektivitu a Zivotaschopnost firmy. Stratégia posky-
tuje jasnost a smerovanie spolo¢ného konania a rozhodovania na za-
klade planov, kultura je naopak zakotvena v nevyslovenych vzorcoch
spolocenského spravania, postojoch a ndzoroch.*

CO ROBI KULTURU
ZODPOVEDNOU?

Zodpovednd kultira dba na potreby a o¢akdva-
nia ludi, ale zaroven od nich vyZaduje, aby res-
pektovali hodnoty, ktoré sa spdjaji so zodpo-
vednym podnikanim, ako st férovost, cestnost,
tolerancia ¢i reSpekt k inakosti. Zodpovednd
kultira podporuje otvorent a transparentni
komunikaciu, kde sa problémy ,nezametaju
pod koberec”, podporuje principy zodpoved-
ného pristupu k okoliu a udrzatelnosti a vytva-
ra inkluzivne prostredie zaloZzené na empatii
a individudlnom pristupe.

Délezitou sucastou zodpovednej kultury je bu-
dovanie individudlnej zodpovednosti zamest-
nancov a zamestnankyn. Firma zvysuje po-
vedomie a vzdeldva o spolocensky dolezitych
témach, akymi sd klimatickd zmena ¢i dezinfor-
mécie, podporuje zapdjanie sa do Zivota lokal-
nych komunit a celkovo prispieva k budovaniu
angazovaného obcianstva.

Doélezitost kultury rastie aj v agende veducich pracovnikov firiem.
Globalny prieskum Katzenbach Center Global Culture Survey z roku
2018 uvadza, Ze ai 65 % lidrov povazuje firemnu kultdru za dole-
Zitejsiu pre uspesné fungovanie firmy ako firemnd stratégiu.> PWC
Global Culture Survey z roku 2021 ukazuje, Ze ai 67 % C-suite vedu-
cich pracovnikov, ¢lenov a cleniek predstavenstva si mysli, Ze kultdra
je dokonca déleZitejsia pre vykon firmy nez biznis stratégia alebo jej
opera¢ny model. Navyse az 72 % senior veducich pracovnikov tvrdi,
7e kultura im pomdha Uspesne zavddzat zmeny vo firme.¢

LLidri by sa mali zamysliet nad
tym, ¢o mézu urobit pre to, aby
do ndstrojov rozvoja firemnej
kultdry zacali investovat rovnako
odvdzne, ako investuju do svojej
obchodnej stratégie.”

Vladimira Neuschlova, Uplift Consulting
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BUSINESS LEADERS
FORUM ODPORUCA

To, ako sa ludia vo firme citia, ako vnimaji pracovni atmosféru
a zapajanie sa veducich pracovnikov do Zivota firmy aj to, ako su
nastavené jednotlivé procesy, velmi Gzko suvisi s ich spokojnos-
tou, angazovanostou a celkovo s ich vykonom v praci. S generdciou
milenidlov priSiel aj novy typ moderného zamestnanca, ktory vy-
7aduje pravidelnt spatnud vazbu, flexibilitu, spravodlivé ohodnote-

Imerajte zdravie vasej
firemnej kultary

Dostante firemné
hodnoty k vasim ludom

nie, zostladenie hodnét a poslania, pocit prislusnosti, prileZitosti
na osobny rozvoj, ale aj byt ohodnoteny na zadklade vykonu a nie
¢asu. Ako zmerat zdravie firemnej kultiry? Kto ma vo firme budo-
vat zodpovednu kultdru? A ako dostat hodnoty k zamestnancom?
Pontkame prehlad zdkladnych odporucani:
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Zapojte lidrov
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Zavedte inkluzivne Dbajte na Reaqujte na

benefity

IMERAJTE ZDRAVIE
VASEJ) FIREMNE) KULTURY

Co pomaha firme napredovat a dosahovat stanovené vysledky st
nepochybne data o jej fungovani. Merat zdravie firemnej kultary
pomaha uz od roku 1997 napriklad aj tzv. Barretov model. Tento
model ma sedem drovni a kazdej z nich vieme priradit Specific-
ké hodnoty, ktoré tato Urovei reprezentuju. Inspirdciou pre vznik
tejto metddy bola Maslowova pyramida potrieb, Richard Barett sa
vsak omnoho viac venoval ludskej potrebe sebarealizécie a na-
plnenia v Zivote. Barrettovu analytiku je mozné vyuzit pri mapo-
vani hodnét jednotlivcov, skupinovych hodnét v time alebo vo
firme, a dokonca aj v celom ndrode. Vdaka Barrettovej metdde
si mozu ludia zistit svoje osobné hodnoty a hladat si firmu, kde
mozu tieto hodnoty pri vykone svojej prace dalej rozvijat. Sulad
osobnych hodnét s firemnymi sa premieta do vy3sej spokojnosti
a produktivity v praci.’

otvorenost a dialdg

aktudlnu situdciu

,Ked'si ludia uvedomia, aké su ich
osobné hodnoty a zacnu podla nich
Zit, vyberaju si prdcu a firmy, v kto-
rych mézu svoje hodnoty uplatrio-
vat'v ¢o najvacsej miere. Takyto za-
mestnanec je vyhrou pre obe strany.”

Vladimira Neuschlova, Uplift Consulting

7Barretova_metdda_Uplift_Consulting
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Barrettov model:

Prinos (Contribution)
Zit zmysluplny Zivot.

Spolupraca (Collaboration)
Rozvijanie komunit.

Zladenie (Alignment)
Autentické vystupovanie.
Evolicia (Evolution)
0dvaha rozvijat sa a rdst.

Snaha o dokonalost.

Vztahy (Relationships)
Budovanie vztahov.

Zivotaschopnost (Viability)

Zabezpecenie stability.

¥ BARRETT VALUES CENTRE

DOSTANTE FIREMNE

HODNOTY K VASIM LUDOM

Hodnoty vytvaraju prostredie a atmosféru vo firme, vdaka ktorej
maju zamestnanci pocit, Ze niekam patria a st stcastou skupiny
[udi, ktord zdiela podobné, ak nie rovnaké, hodnoty ako oni sami.
Je to pomyselné lepidlo, ktoré drzi ludi pohromade a tvori zaklad
pre firemnu kultdru. Ako vsak firemné hodnoty efektivne dostat
k zamestnancom?

Firemnu kultiru ale méZzeme jednoducho odpozorovat aj pocas
neformdlnych rozhovorov kolegov/kolegyn, podla toho, ¢o hovoria
na chodbdch ¢&i v kuchynke. Ak su pozitivhe (napr. projekty dokon-
¢ujeme nacas, mam rad svoju pracu, $éfovia o hodnotach nielen
hovoria, ale sa nimi aj riadia...), méZzeme povedat, Ze firemna kul-

tara sa ,tesi” zdraviu.

Priklad dobrej praxe

Inacky a zamestnanci s poslanim

V spolocnosti Unilever si ddvaju zdlezat na tom, aby
zamestnanci a zamestnankyne nasli vo svojej praci posla-
nie. Preto pri ndstupe do prace absolvuju 2-diovy workshop,
ktorého cielom je, aby si pomenovali tento vyssi zmysel
a mohli ho nasledne preniest do pracovného Zivota. Na to
sliZi rozvojovy Future Fit Plan, ktory je ich sprievodcom
a pomocnikom. Zarovefi maju moznost stat sa ambasddor-
mi znaciek s poslanim z portfélia Unilever. Prikladom takejto
znacky je Dove a Projekt sebadévery, v ramci ktorého s mla-
dymi diev¢atami a chlapcami hovoria o déleZitosti zdravého
sebavedomia a negativnych dopadoch socidlnych sieti.

,Okrem toho, Ze zamestnancov a za-
mestnankyne vzdeldvame v tom,
o ako firma robime, posilfiujeme

v nich pridand hodnotu ich pra-

ce - mnohi v tom dokonca ndjdu

aj prienik s osobnymi postojmi

a zdujmami.”

Magdalena Leimerovs4,
Unilever Ceskd republika a Slovensko




Priklad dobrej praxe

Hra RED

V spolo¢nosti Generali vytvorili spolu s reklamnou kampa-
fiou RED aj online hru RED pre internd komunikdciu. Cielom
kampane bolo odkomunikovat celofiremnt ambiciu - stat
sa celoZivotnym partnerom - a to cez 4 spdsoby spravania:
ako byt inovativny, konat proaktivne a byt zodpovedny, byt
empaticky s ludskym rozmerom, alebo ako robit veci jed-
noducho. Online hra RED obsahovala rozne tlohy a aktivity
spojené s novou kampafou a spdsobmi spravania. Firemnd
kultdru posilnili aj cez online podujatie RED DAY, v rdmci
ktorého predstavili aj to, ako sa kampai odrazi na kazdo-
dennom fungovani firmy. Efektivnost kampane zistovali cez
firemny prieskum, ktory mal navratnost 90 % a ukazal, Ze
[udia vo firme porozumeli spdsobom spravania aj posolstvu
kampane.

,Casto su pre zamestnancov a za-
mestnankyne  firemné hodnoty
velmi vdgne a nechdpu, co tym
vlastne chceme povedat. Zadefi-
novali sme si preto Styri sposoby
spravania, ktoré ak budeme do-
drZiavat, budeme zdroveri napfﬁat’
nase hodnoty.”

Monika Majercikova,
Generali Poistovina

Priklad dobrej praxe

Online timova sataz Udrzatelni

V spolocnosti Plzefisky Prazdroj sa rozhodli predstavit svoju
novl udrzatelnd stratégiu pod ndzvom Na budicnost! 2030
prostrednictvom hravej internej komunikdcie. Pre zamest-
nancov a zamestnankyne vytvorili timovd sttaz Udrzatelni,
ktord spocivala v plneni 8 vyziev inspirovanych cielmi udr-
Zatelného rozvoja firmy. Komunikdcia sice napriek pandémii
prebiehala online, ale v rdmci aktivit si zamestnanci mohli
vyskusat vegdnstvo, alternativne druhy dopravy, sledovat
mnozstvo vytriedeného odpadu, ale aj prist s kreativnymi
napadmi, ako usetrit vodu, ¢i pestovat bylinky. Vyzvy plnili
v 3-10 ¢lennych timoch, pricom kazdd vyzva trvala 14 dni,
pocas ktorych zbierali body. Timy mali moznost ziskat prie-
bezné ceny - vouchery, tematicku literatdru, dar¢ekové ba-
licky, bio kozmetiku a na konci sataze ich ¢akali tri hlavné

ceny - teambuilding, spolo¢nd vecera so zazitkovym progra-
mom a timova vecera - vsetko v duchu udrzatelnosti. Do
hry sa zapojilo 195 zamestnancov, ktori vytvorili 26 timov.
Z celkového poctu zamestnancov za Cesko a Slovensko je to
takmer 10 %.

,Cielom sutaze bolo nielen zrozu-
mitelne predstavit ciele v rémci
stratégie udrZatelnosti, ktorym
sa chceme venovat, ale aj spojit
ludi a znovu nastartovat timovost,
kedze z dévodu pandémie sa mu-
seli vsetky spolocné offline aktivity
zastavit”

Milica Dankova, Plzefisky Prazdroj Slovensko




ZAPOJTE LIDROV

CEO firmy poveri HR oddelenie, aby zlepsilo kultdru vo firme. HR
oddelenie zvazi moznosti a rozhodne sa ist najjednoduchsou ces-
tou - zavedie interaktivne prvky do firemnych priestorov vo forme
tulivakov ¢i stolného futbalu. Pontkne zamestnancom obcerstve-
nie v kuchynke zadarmo alebo ich obdaruje firemnymi darc¢ekovy-
mi predmetmi. Na nejaké obdobie md CEO aj HR oddelenie pokoj
a nemusi sa otazkou kulttry zaoberat.

Presne takto vyzeraju zastarané predstavy o budovani kulttry vo
firme, ktoré predstavuju len rychle naplaste na sprijemnenie at-

TIP: Dajte lidrom do ruk
zodpovednost za firemnud kultdru

HR manazéri nepochybne zohrdvaju strategickt tlohu pribu-
dovani firemnej kultury, ale bez podpory senior manazmen-
tu mézu dosiahnut len ciastkové ciele. Preto je doleZité, aby
zodpovednymi za firemnu kultaru boli prave vrcholovi ma-
nazéri a manazérky, ktori budi hodnoteni aj za dosahovanie
cielov, ktoré si v tejto oblasti firma nadefinuje. HR oddele-
nie moéze byt vlastnikom takzv. ,kultdrnej mapy”, pomo-
cou ktorej moze poukazovat na nestlad medzi skuto¢nou
a Zelanou firemnou kultirou, a navrhovat manazérom, ako
tento nesulad vyriesit.

Do popisu préce lidrov pri budovani firemnej kultidry patri:
« stelesnovat zmenu, ktord chcd vo firme vidiet,

« podporovat chut neustéle sa ucit,

« stistredit sa na socidlne dobro pre zamestnancov a klientov,
« starat sa o pohodu a well-being zamestnancov.®

,Velmi verim na osobny priklad.
Firemnd kultdra je do velkej mie-

ry obrazom lidrov, ich sprdvanie

a postoje ovplyviuji a urcuju
kultdru  firmy. Lider prispieva

k zodpovednej firemnej kultire
otvorenou komunikdciou a jasnymi
postojmi. Vyjadrenim svojho ndzoru,

aj ked' je nekonformny, na druhej strane
vsak aj akceptovanim inych ndzorov, pocivanim kolegov
a porozumenim a reflektovanim toho, o mu hovoria.”

ondrej Smolar, CEO Soitron

mosféry vo firme. CEO a HR oddelenie tiez uz davno nie su jediny-
mi zGc¢astnenymi stranami, ktoré sa podielajd na procese tvorby
firemnej kultury. V skuto¢nosti ti délezitt, ak nie najdélezitejsiu,
Ulohu zohrdvaji manazéri a veduce pracovnicky, ktori st v kaz-
dodennom dzkom kontakte so zamestnancami. Organizécia Gal-
lup, ktord uz viac ako 40 rokov skima ,lousy-to-great” kulttru vo
firmdch, tvrdi, Ze tajnou zbranou su prave lidri. AZ 70 % rozdielu
medzi mizernou, dobrou a skvelou kulttrou spociva vo vedomos-
tiach, zruc¢nostiach a talente lidra ¢i liderky.?

To, ako zamestnanci vnimaju veducich pracovnikov/pracovnicky,
je pre firmu velmi délezité. Globalny prieskum TINYpulse z roku
2018 skiimal na vzorke viac ako 25 000 respondentov najcastejsie
dovody, preco ludia odchddzaji zo zamestnania. U zamestnan-
cov, ktori nehodnotia vykon nadriadeného/nadriadenej vysoko,
je 4-ndsobne vyssia sanca, ze si budu hladat nové zamestnanie.
Navyse, prieskum ukazal, ze 40 % zamestnancov, ktori si velmi
necenia vykon nadriadeného, si v poslednych 3 mesiacoch hlada-
lo iného zamestnavatela.”

Co mozu lidri/liderky robit, aby si vytvorili lepsi vztah so zamest-
nancami a zamestnankynami? V stvislosti s vedenim ludi sa stale
viac a castejsie sklonuje tzv. empatické liderstvo, ktoré je posta-
vené na schopnosti porozumenia a vnimania potrieb, myslienok,
emacii, pocitov ostatnych. Ludia, ktori majui vysokd mieru empa-
tie, dokdzu porozumiet, vcitit sa do situdcie a prezivania druhého
¢loveka a patricne reagovat. V biznis prostredi je to zru¢nost, pri
ktorej sa na prvy pohlad méze zdat, ze do profesionalneho vztahu
vobec nepatri a emdcie ¢i vnatorné prezivanie by si mali [udia
pred prichodom do prace ,nechat doma”. Moderny zamestndvatel
si vsak uvedomuje, Ze ludia su najdélezitejsim aktivom vo firme,
preto su centrom pozornosti a snazi sa ich vnimat ako komplexné
bytosti, ktoré okrem profesiondlnej stranky maju aj osobnu, ktora
vplyva na ich vykon, angazovanost a celkovd motivéciu.

Podla amerického prieskumu Businessolver 2021, ktory skimal
stav empatie na pracovisku, si a7z 84 % CEOs si mysli, Ze empatia
pomaha dosiahnut lepsie podnikatelské vysledky a 72 % zamest-
nancov si mysli, Zze je délezitd pre ich motivaciu." Posiliovanie
empatie ako dolezitej zru¢nosti manazérov/manazérok sa jed-
noznacne pozitivne odrazi aj na firemnej kulture.

¢ Gallup_Great_Workplace_Culture

? The Role Leadership Has In Company Culture
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TIP: Empaticky pristup nie je bezhranicny

Dbajte na to,
aby sa problém vyriesil

Silné emdcie maju tendenciu vyprchat, rovnako to plati aj pre
empatiu. Najmad v pracovhom prostredi, ked naro¢nd agenda a
dlhy TO-DO list mdZu odviest pozornost od rieSenia. Len samot-
na empatia vsak nestaci. Manazéri/manazérky by mali hladat
konstruktivne rieSenia, a zdroven aj dohliadnut na to, aby sa
problém vyriesil.

Ubezpecte sa,
ie ste spravne porozumeli

V snahe porozumiet si ¢asto interpretujeme problém cez svoj
uhol pohladu. To aj vo vztahu manazér-zamestnanec moze
viest k zIym rozhodnutiam, ktoré problém nevyriesia, ale préve
naopak. Predtym, nez ponuknete rieSenie, myslite na tzv. ko-
gnitivne skreslenie, kedy mame tendenciu uprednostiovat tie
informdcie, ktoré potvrdzuji nas nazor ¢i presvedcenie.

Myslite na
nevedomé predsudky

Empatia je tmel, ktory napomaha tomu, aby aj réznorodé timy
dobre spolupracovali. Na druhej strane, [udia maju prirodzend
tendenciu stotoznit sa s tym, ¢o im je blizke a mdzu nevedo-
me uprednostnit kandidata/kandidatku s rovnakym povodom,
zdzemim ¢i skdsenostami. Tréning na nevedomé predsudky
moze v tomto vyznamne pomact.

Dohliadnite na manaiérov/manaiérky,
aby nevyhoreli

Poskytnut porozumenie vela ludom naraz méze byt narocné a
emocne vycerpdvajuce. Pri rieseni problémov je empatia déle-
7itd, ale manazéri a manazérky sa musia naucit, ako si udrzat
rovnovdhu a vediet sa od prace ,odstrihnit”, aby v kone¢nom
dosledku nevyhoreli.”
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2 Empathy In Leadership: The Good and the Bad
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ZAVEDTE
INKLUZIVNE BENEFITY

DdleZitou sucastou zodpovednej kultury je nepochybne respekto-
vanie potrieb réznorodych skupin zamestnancov, €i uz na praco-
visku ako takom alebo prostrednictvom benefitov. Zavedenie tzv.
inkluzivnych benefitov prispieva k zlepseniu pracovnych podmie-
nok a robi pracu atraktivnejsou, kedze prispieva k prildkaniu tych
najlepsich uchadzacov a uchadzaciek. Inkluzivna kultdra zvysuje
spokojnost v praci a ma tak dopad na produktivitu, pracovni mo-
rdlku a znizovanie fluktuacie.

Inkluzivny pristup ide nad rdmec zékonnej povinnosti rovného
zaobchadzania. Pri nastavovani benefitov je v3ak potrebné, aby
zamestndvatel respektoval diverzitu pracovného kolektivu a nez-
vyhodnoval urcité skupiny neprimerane a bez objektivnych dévo-
dov voci ostatnym zamestnancom.”

Priklad dobrej praxe

Budovanie inkluzivnej kultary

Spolo¢nost Tesco Stores SR zaviedla v roku 2021 nadstan-
dardné rodinné benefity, v rdmci ktorych sa zamerala na
potreby rozlicnych skupin zamestnancov v réznych Zivot-
nych situdcidch. Ponuka benefity rodicom, pestinom, tym,
ktori planuju rodinu, ale mysli aj na podporu tych zamest-
nancov, ktori sa vracaju po vdinej/dlhsej chorobe, maju
zdravotné znevyhodnenie alebo sa starajd o blizku osobu.
Prikladom je dorovnanie platu zamestnankyniam na mater-
skej dovolenke tak, aby dostdvali 100 % svojej Cistej mzdy,
14 diové otcovské volno po narodeni dietata ¢i podpora pri
liecbe neplodnosti, kde spolo¢nost poskytne tyzdei plate-
nej dovolenky na jeden liecebny cyklus. Nové benefity boli
predstavené pocas Festivalu diverzity, 10-dfiovej série we-
bindrov a predndsok pre ludi z Tesca zameranych na rézne
aspekty rozmanitosti a inkluzivnej kultary. V roku 2021 spo-
lo¢nost tiez zverejnila unikatnu Spravu o napliani stratégie
v oblasti diverzity a inkluzie, kde sa Specificky zamerala na
tzv. gender pay gap ¢i zamestndvanie ludi so zdravotnym
znevyhodnenim. Déraz na posiliovanie inkluzivnej kultury
potvrdzuje aj fakt, Ze az 92 % zamestnancov a zamestnan-
kyin vnima Tesco ako skvelé miesto na pracu.

.V Tescu chdpeme, Ze kazdy je vy-
nimocny. Ocitdme sa v réznych Zi-
votnych situdcidch a prichddzame

z réznych prostredi. Nasim cielom
je, aby sa vsetci citili uznavani,
respektovani a aby boli motivova-

ni k dosahovaniu nasich spolocnych
cielov.”

Miroslava Rychtarechova,
TESCO STORES SR

Diverzita znamena
mat miesto za stolom,
inkldzia znamend mat hlas
a ,belonging” znameng,
Ze tento hlas bude aj vypocuty.

* Uvod do manazmentu diverzity a rovného
zaobchddzania, SNSLP a3 Naddcia Pontis, 2020
" Sprava D&l Tesco 2021


https://corporate.tesco.sk/media/4226/spr%C3%A1va-o-nap%C4%BA%C5%88an%C3%AD-strat%C3%A9gie-v-oblasti-diverzity-a-inkl%C3%BAzie-2021.pdf

DBAJTENA ,
OTVORENOST A DIALOG

Kvalitnd komunikécia na pracovisku je dolezita, pretoze ovplyviuje
spolupracu v time a ma tiez vplyv na angazovanost zamestnancov
a zamestnankyn. V zodpovednej kulttre sa podporuje otvoreny
a transparentny dialég, kedy maju ludia moznost vyjadrit svoj
ndzor, a zérovei rozumejud, ako firma funguje, aké ma ciele, ako
funguju procesy a ako svojou pracou prispievajd k chodu firmy. Na
otvorenej firemnej kulture treba pracovat dlhodobo, nepodari sa
vam ju vytvorit z vecera do rdna. Je to proces, ktory si vyzaduje
¢as, tsilie a ochotu ucit sa spolu zo zamestnancami a zamestnan-

kynami.

TIP: Ako na otvorenu

kultdru vo firme

Budte transparentni

« zapojte vedenie do zmeny kultiry
« zdielajte rutinné updaty o aktivitach firmy
« otvorene komunikujete ciele a vysledky

Majte otvorené dvere aj usi

« vytvorte politiku otvorenych dveri

« aktivne pocuvajte

« budte otvoreni konstruktivnej spatnej vazbe
« ocefite spatnu vazbu a nové ndpady

Nebojte sa oslovit zamestnancov
* pytajte si spatnu vazbu a ndpady
« zacleite spatnd vazbu do kazdodennej ¢innosti -
na porade vytvarajte priestor pre spatnd vazbu
« podporte zdielanie cez rozne ndstroje spatnej vazby
Nenechajte veci bez odozvy
« podakujte za spatnd vazbu a ndpady
« odpovedajte, urobte follow-up, odkomunikujte riesenie
Budte vzorom
« zdielajte vlastné ndzory a myslienky

* priznajte si chyby
* vypytajte si spatnd vazbu na seba samych®

Priklad dobrej praxe

Férovo a priatelsky

Spolo¢nost 02 Slovakia dlhodobo podporuje firemnu kul-
turu zalozend na hodnotdch férovosti, transparentnosti
a otvorenosti. Doraz sa kladie na vztahy a uvolnenut pracov-
nu atmosféru. Zamestnanecky prieskum z roku 2020 ukazu-
je, ie si zamestnanci a zamestnankyne na 02 cenia najma
otvorenost a kolektiv. Index angazovanosti v roku 2020 do-
siahol 81 %. Prieskum dokonca ukazal, Ze sa napriek pande-
mickej situdcii vztahy medzi kolegami a kolegyfnami upev-
nili.'» Okrem uvolnenej firemnej kultiry pondka spolo¢nost
svojim zamestnancom a zamestnankyniam roézne benefity.
Nadstandardnym benefitom postavenym na ddvere st 02
prazdniny, ¢o je platené volno nad rdmec standardnej do-
volenky. Tento benefit mozno vyuzit aj v pripade zdvainého
ochorenia alebo narocnej rodinnej situdcie. K 02 kultdre tiez
patri flexibilny pracovny ¢as, praca z domu ¢i preplacanie
PN do 1 mesiaca.

,Z3lezi ndm na tom, aby sa ludia v prdci a pri praci citili
dobre. Aby mali svoju slobodu, respekt, ale aj zodpoved-
nost, ktord so samostatnostou prichddza. Osvedcilo sa ném,
Ze prdve diskusiou a respektovanim ndzoru

jednotlivca mézeme prist k rychlejsim
a lepsim rozhodnutiam. Z3roveri vni-
mame, Ze vdaka otvorenosti a moz-
nosti vyjadrit nestihlas sa mézeme
vyhndt aj chybam pri zavddzani
rozhodnuti. Otvorend firemnda kul-

tdra a vzdjomnd dévera nds podr-

Zala aj pocas pandémie a pomohla

ndm reagovat flexibilnejsie.”

Tereza Molnar, 02 Slovakia

5 Cultivating a Culture of Open Communication
1©02_Vyrocnd_sprava_2020


https://www.qualtrics.com/blog/open-communication-culture/
https://spolocnost.o2.sk/media/1490/bB9zBH2TtbBqBFOc35kvqi9qg8k3FdgA7wmQN5iM.pdf

REAGUJTE NA
AKTUALNU SITUACIU

Ked'sa v dosledku pandémie preniesol takmer cely pracovny svet
do online prostredia, zamestnanci aj zamestnavatelia si museli
zvykat na novy sposob fungovania. Zamestnanci sa snazili skibit
pracovny a rodinny Zivot, zamestndvatelia sa obavali, aky dopad
bude mat tdto zmena na chod firmy, produktivitu, vysledky, ale
tieZ na firemnd kultdru a vztahy v rdmci pracovného kolektivu.

A% ¢as ukazal, Ze kli¢om k zvlddnutiu pandémie na pracovis-
kdch bola prave kultira. Potvrdzuje to aj globdlny PWC prieskum
z roku 2021, ktory ukazuje, 7e az 69 % senior veducich pracovnikov
a pracovnitok pripisuje Uspech po¢as pandémie prave firemnej
kultire a povazuju ju za konkurenénd vyhodu.” Co sa firmam naj-
viac osvedcilo v snahe udrzat angazovanost a motivaciu zamest-
nancov a zamestnankyn aj pocas tohto tazkého obdobia?

Priklad dobrej praxe

Klacovy pocit spolupatri¢nosti

V Deloitte sa pocas pandémie zameriavali nielen na
sprostredkovanie aktudlnych informacii a podporu vzajom-
nej spoluprace timov, ale aj na podporu spolupatri¢nosti.
Vytvorili $pecidlnu e-mailovu adresu s timom [udi, ktorym
moz7u zamestnanci a zamestnankyne adresovat otazky ty-
kajuce sa aktudlneho pracovného nastavenia a usmerneni
v sUvislosti s pandémiou COVID-19. Zorganizovali webind-
re zamerané na well-being, neformdlne virtudlne akcie a
online teambuildingy. Firemnu kultdru sa snazia aj nadalej
posiliiovat pomocou internej socidlnej siete Deloitte doma,
kde si zamestnanci navzdjom moézu zdielat informdcie zo
sukromného aj pracovného Zivota a inspirovat sa.

,Z hladiska internej komunikdcie je
pre nds velmi délezité zdérazriovat
spolo¢cné hodnoty a doddvat na-
$im zamestnancom a zamestnan-
kyniam pocit prepojenia, respektu,
a prinosu ich prdce k zmysluplnym vy-
sledkom, viac nez kedykolvek predtym.”

Monika Kovacova, Deloitte na Slovensku

Priklad dobrej praxe

Piatky bez telefonatov

Pre spolo¢nost Accenture nebol vyzvou samotny prechod
na home office, ale skor udrzanie angazovanosti [udi aj po-
¢as prace z domu. Na jar bola pre mnohych préca z domu
prijemnou zmenou, a tak sa zameriavali predovsetkym na
komunikaciu v podobe newslettrov, ¢lankov, videi ¢i disku-
sii. Interaktivitu zamestnancov a zamestnankyn posiliiovali
napriklad formou 8 virtudlnych ,townhalls”, kde mohli lu-
dia zdielat, akym spdsobom funguju, ¢o sa im dari alebo
nedari, takisto mohli kldst manazmentu akékolvek otdzky.
Po vyse roku nepretrzitej prace z domu boli uz ludia frustro-
vani a pocitovali online Unavu. Firma sa preto viac zame-
rala na podporu dusevného zdravia, skracovanie pordd
a poskytnutie podpory najviac ohrozenym

skupindm, prevaine rodicom a o0sa-
melym ludom.

,Dbame tie na to, aby mal
kazdy z nds mozZnost urobit

si pocas dna niekolko prestd-
vok - myslime na to najméa pri
planovani meetingov. Dobrym
prikladom z praxe, ktory mad u nds
podporu aj z najvyssieho vedenia firmy,

su piatky bez internych mitingov a telefondtov. Umozriuju
ndm sustredend pracu bez preruSeni a nastavuju zdravsie
hranice pre celofiremnu kultdru.”

Lucia Skrakova, Accenture na Slovensku

7 PWC Global Culture Survey 2021
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https://www.pwc.com/gx/en/issues/upskilling/global-culture-survey-2021.html

Podla Lukasa Bakosa, psycholéga a ria-

ditela Maxman Consultants, je jednou

z nastrah prace na dialku, najma pre

manazérov, tzv. princip zvacsovacie-

ho skla. Ten hovori o tom, Ze v onli-

ne svete sa manazérske nedostatky

zndsobuju a ak nieco nerobia mana-

7éri a manazérky dobre, md to pocas

prace na dialku dvojndsobny negativny

dopad na ludi. Coraz ¢castejsie sa u ludi vy-

skytuje tzv. online fatigue, teda online Ginava, ktort sposobuje

najma absencia neverbalnej komunikdcie. Riesenim moze byt

investicia do kvalitnejsej techniky a pravidlo zapnutej kamery

u vsetkych ludi v time. Online Gtnavu moZno zmiernit aj skraco-

vanim ¢asu porad - mali by byt kratsie, ale o to intenzivnejsie
a efektivnejsie.

Podla L. Bakosa by manazéri nemali precefiovat psychicku
odolnost svojich zamestnancov a zamestnankyn. Ak priniesla

pandémia nieco pozitivne, tak to bude fakt, Ze do centra pozor-
nosti postavila ¢loveka a starostlivost o jeho zdravie, potreby,
motivaciu. Zaroven je potrebné si uvedomit, ze home office
neznamend byt vidy k dispozicii. ,Manazéri by mali dbat na
to, aby ludia neboli pod tlakom odpovedat hned, aby si vypli
telefon, chat a nesledovali e-maily, a mali tak mozZnost isty ¢as
koncentrovane pracovat.”

L. Bako$ tie7 zdoérazfiuje dodleZitost posunu od synchrénnej
k asynchrénnej komunikacii. ,Pred osobnymi stretnutiami, te-
lefondtmi, chatom alebo poradami, ktoré si vyZaduju interakciu
v redlnom case, by sme mali uprednostnit posielanie e-mailov,
dokumentov ¢i videi, ku ktorym sa vieme kedykolvek vratit.”

Psycholdg vsak zaroven odporuca vyhradit si pravidelny ¢as na
neformalne stretnutia, online ranajky ¢i kavu, pretoze prave
[udsky kontakt a zdanlivo bezvyznamné small talky st v sku-
to¢nosti velmi déleZité pre stabilitu timu a jeho fungovanie.
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Dakujeme

za cenné priklady z praxe ¢lenom Business Leaders Forum: Generali Poistoviia, Unilever
Ceska republika a Slovensko, Plzeiisky Prazdroj Slovensko, SOITRON, TESCO STORES SR,
02 Slovakia, Deloitte na Slovensku, Accenture na Slovensku.

Dakujeme aj Luka$ovi Bakosovi z Maxman Consultants a $pecidlne podakovanie patri
Vladimire Neuschlovej z Uplift Consulting, ktord je odbornou garantkou tychto odporicani.
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