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Anotace
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Uvod

Firemni kultura pat mezi zakladni prvky existence podiik je Uzce navazana na
fidici procesy. Svym{sobenim na rozhodovani a jednani pracavniknaduje piib¢h a
realizaci &chto proces. Velky vyznam firemni kultury je potovan ve zvySené vykonnosti
firmy. Siln& firemni kultura se odrézi jak ve firkaich, tak nefinagnich ukazatelich armasi
spole&nosti dileZitou konkuretini vyhodu.

V diplomové praci jsem se z&hil na problematiku aplikace nové firemni kultury po
sloweni spolénosti. V procesu stiovani spolénosti dochazi k mnoha 2mam a setavaji
se Gzné gistupy ktizeni spolénosti a k jeji firemni kultte. Tyto potencialni konflikty
mohou vyraza ovlivnit Uspéch fuze a proto je vyvoj firemni kultury nezbytngouasti

kazdé fuze spobmosti.

Prvni¢ast prace seénuje shrnuti obecnych poznatk firemni kultde. BliZze rozebira
prvky firemni kultury, jeji druhy a také jeji funka vyznam. Do prvnéasti prace zadim i
druhou kapitolu, ve kteréfiplizim problematiku sléovani spolénosti. Zandtim se na
vyswétleni zakladnich pojiin které jsou dlezité pro pochopeni celé problematiky. Dale pak
priblizi rozdily mezi jednotlivymi typy fuzi a charakizuje zakladni motivy.

Cilem prace je poznani firemni kultury vSeéhgpole€nosti, které se dastni fuze,
podrobny popis fibéhu samotné faze a charakteristika projekt@ynfiremni kultury, jeho
analyza a navrh opani, vedoucich ke zlepSeni vyslédarojektu. Citim se ¥nuje druha
cast prace, tedy kapitoly 3 az 5ieli kapitola charakterizuje spot@sti s drazem na
charakteristiku lidskych zdrdja spoléenské zodpasdnosti.

Ctvrta kapitola je zartena na proces flize spat@sti a objasuje vyznamné udélosti
tohoto procesu. Druh&ast kapitoly charakterizuje projekt z&fany na zminu firemni
kultury. V paté, tedy posledni, kapitole tento pkijblize zanalyzuji na zakladlat o @¢asti a

na zaklad zpitné vazby Gastniki. Rovrez piipravim reékolik navrhi pro rozvoj projektu.



1 Firemni kultura

1.1 Definice firemni kultury

1.1.1 Pojem kultura
Kultura je obec# chapana jako specificky @#pob organizace, realizace a rozvoje

¢innosti objektivizovany ve vysledcich fyzické a ewusi prace. #vodné byl ovSsem pojem
kultura pouzivan v souvislosti s abdvanim zendélské pidy. Za tvirce moderni &decké
definice je povaZzovan E. B. Tailor, ktery ve svéqr,Primitivni kultura“ popsal kulturu
takto: Kultura neboli je sloZity celek, ktery zabpa wdéni, viru, ungéni, pravo, moralku,
zvyky a vSechny ostatni schopnosti a@g, jez sklovek osvojil jakoclen spol€nosti. Tato

definice byla pozgi obecrt piijata a stala se zakladnimigmbem chapani kultury. [9]

1.1.2 Definice firemni kultury
Souasné chapani a definice firemni kultufizmych teoretik je pongrné riznorodé,

ovSem v posledni deébse vymezily iti zakladni trendy chapani firemni kultury. VSechny
chapou firemni kulturu jako #fgob jednéni lidi v organizaci, jejich mysleni ddgejvztahu

vaci organizaci.

Prvni trend, reprezentovan Kilmannem a Drennanesfingje firemni kulturu jako
.Sdilené filozofie, ideologie, hodnotyferpoklady, nazory,sekavani, postoje a normy, které
odhaluji implicitni neb explicitni souhlas s tirakjrozhodovat #eSit problémy; jako zjsob,
jak se ¥ci u nas dlaji.” [1]

Lehce odlisa chapou firemni kulturu hlavnitedstavitelé druhého trendu Williamson,
Walters a Dobson. Jejich pohled Ize interpretowttakto: ,firemni kulturou jsou obeé&n
sdilené a stabilni nazory, postoje a hodnoty, k&xistuji v organizaci. Firemni kultura
rovnéZz determinuje procesy rozhodovanii@seni problérin v organizaci, ovliviuje cile,
nastroje a zfsoby jednani, je zdrojem motivace, demotivace, sjulosti a

nespokojenosti. [1]



Na firemni kulturu Ize nahlédnout i z psychologickénlediska a tim se zabyval E. H.
Schein a vymezil firemni kulturu jako,Podnikova kultura je vzorec zakladnich a
rozhodujicich pedstav, které uita skupina nalezlai vytvasila, odkryla a rozvinula, v ramci
nichZse nautila UsSre zvladat problémy \4Si adaptace a vniti integrace, a které se tak
oswdcily, Ze jsou chapany jako vSeobégtatné. Noviclenové organizace je maji zvladnout,

ztotoznit se s nimi a jednat podle nicf4]

Firemni kultura je charakteristicka s@st Zivota organizace, kterd vychazi z jeji
historie, hodnot, mezilidskych vztahproces. Firemni kulturou je i to, co citi ¥s$i okoli
firmy, co z firmy vyzduje navenek, ale zérowesiln¢ pasobi lidi uvnit firmy. Jedna se
v podstat o urkitého ducha organizace, ktery owliyje atmosféru v organizaci a usmiuje

jednani a mysleni lidi, kigjsou jeji sodasti.
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1.2 Prvky firemni kultury

Mezi prvky firemni kultury Izefadit zakladni gedpoklady, normy a postoje, hodnoty,
artefakty materidlni a nematerialni povahy. Matefidartefakty jsou jash viditelné
a hmatatelné prvky firemni kultury a piamezi & firemni produkty, architektura, logo,
firemni barvy, propagai predntty, ale i napiklad vyrani zpravy. Mezi nematerialni
artefakty lzeradit jazyk, historky, a myty,uzné zvyky a ritudly a nelze opomenouitdvi

osobnosti, jakési ,hrdiny”. [1]

1.2.1 Z&kladni p fedpoklady

Jedna se o tita, dalo byfici, paradigmata, dle kterych je chapano fungowdogicné
reality. Tato paradigmata jsou povazovana za dar&diva a zcela samigma. U lidi jsou
zafixovana natolik, Ze je Ize jen velmi ob#zrzmenit, protoZe funguji automaticky
a podedoms.[1]

Chovani odliSné odéthto zakladnich igdpoklad se povaZzuje za nevhodné az
negijatelné. Procloveka je typické vnimani svého okoli dle pédemych zakonitosti a
automaticky potléuje skuténosti, které se vymykaji. Organizace ma pdtprpvené obranné

mechanismy, které n&ipoustji ohroZovani zakladnichiedpoklad. [5]

Mezi zakladni pedpoklady Ize Zadit nagiklad:
* Nedodrzovani terminje nekolegialni
o ,Zakaznik nas pan“

* V pracovni dob se (ne)vyizuji soukromé zalezitosti

1.2.2 Hodnoty
Hodnoty tvai zéklad firemni kultury a lze je chapat jako jasngikator obsahu

kultury a prvek, ktery firemni kultury vyt¥a Hodnoty jsou rozliSovany do dvou zakladnich
kategorii a to na hodnoty instrumentalni a moraéralni hodnoty jsou citové povahy a
pati mezi r& pocit gisluSnosti k firng, loajality, hrdosti nebo naopak to mohou byt pgcit

opané, tedy wité ponizeni nebo pocit vybeni ve vztahu s firmou.
-11 -



Pomoci hodnot lidé rozliSuji mezi tim, co je dolaréco Spatné, zaroirehodnoty
pomahaji wit lidem obecné preference. Touto cestou tak hodpbsobi na rozhodovani
nejen jedin@, ale i celych organizaci. Zatimco individualni hotbvy systém osobnosti
ovliviiuje to, co je proclovéka dilezité, hodnotovy systém organizace vyjgd \Eci
vyznamné pro organizaci, vyjage mysleni a pocity lidi uvriitorganizace. Mezi organi&ai

hodnoty niizemeradit:

e Touhu byt nejlepSi
* Dodrzovani vysoké kvality produkt
» Byt jednickou na trhu

* Ohleduplnost u¢i okoli

Zasadni hodnoty spaleosti jsou obvykle zdenény ve vizi, poslani nebo etickém
kodexu spolénosti. Musim byt jash predavany pracovnikn spol€nosti, ale zarove je

vhodné je komunikovat i \#jsimu okoli a vylepSovat tak image spwolesti. [1]

1.2.3 Postoje
Postoj je chapan jako sklon ustalenynisgbem reagovat nagameéty, osoby, situace

a na sebe sama. Postoje jsou nedilnou&stiosobnosti, souvisi se sklony a zajmy osobnosti
piedukuji poznani a chapani, mySleni &git Védomosti a dovednosti se ziskavajhem
Zivota, redevSim vz&élanim a socialnimi vlivy. Jsou vSechny relativitivalé a obsahuji

sloZku poznavaci, citovou a konativni.

Druhy pohled chape postoje jako pame trvala zamdteni, ktera si jedinci vyti@ji
vici raiznym gedmétim a otdzkdm, s nimiz se vuihu svého Zivota setkavaji, a které
verbalre vyjadiuji jako nazory. Postoje obsahuji prvky hodnocemieswdceni zarove s

rozdilnymi stupni ¥cného poznani. [11]
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Postoj je specificky ziskana dispozice a zahrnuje:
e poznani pislusného objektu
* jeho citové hodnoceni
* pobidku k jednani (vyhledavataitly druh hudby, chovat se kriglusnikim naroda,

ke kterému ma kladny postoj apod.)

1.2.4 Normy chovani
Nepsana pravidla a zasady chovani v danych situagkceptované skupinou lze

nazvat normami chovani. Skupina teg a odmdnuje dodrzovani&chto norem, naopak
jejich nedodrZzovani neni skupinou akceptovano. &gna tresty nejsou materialni povahy,
skupina se ke kazdému svérianu chova fvétiveé, pokud dodrzuje dané normy a pokud je
nedodrzuje, je fistup skupiny odmitavy a chladny aube vést az k vylateni ¢lena
ze skupiny.

Normy secasto dotykaji pracovnictinnosti, jako je fistup k zdkaznikm a rychlost
prace, nebo jsou &uwjici pro komunikaci ve skupd# ale ¢asto jsou zasadni i nidklad
v odivani na pracovisti. Mezi velmi moderni normafpodmitani koéeni nejen na pracovisti

nebo citlivy gistup k Zivotnimu progedi. [1]

1.2.5 Jazyk

V prab¢hu ¢asu se s vyvojem organizace vyividazyk v organizaci pouzivany, ktery
obsahuje mnoho odbornych az slangovych teiin@bsahuje ale také i vyrazy typické jen pro
danou organizaci, kterym néyrichozi osoba nefize rozungt. Jedna se nailad o terminy
ozna&ujici rizné pracovni pozice nebo postupy, jednotlivé zakazmodavatele a produkty.
Novy zangstnanec je négfmo nucen si tyto terminy osvojit, protoZze bezcjejdobré znalosti
by se jeho komunikace uvhibrganizace komplikovala. Jakmile si ho ovSem ds\siava

se nedilnou sasasti organizace a tento slang posiluje jeho soaité$t s organizaci. [2]

Zvyky
Jedna se o foby chovani typické pro spéleost, jsou ve spoleosti zazité a
dotvé&eji jeji charakter. MiZze se jednat aizné oslavy narozenin, pravidelné setkavani mimo

pracovist nebo silvestrovské waky. Tyto zvyky velmi podporuji sounélezitost poaaiki
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se spolénosti a zlep3uji vztahy uvhispolenosti. Casto jsou cile# organizovany a dkdy
mylné nazyvany teambuildingem¢koliv se nejedné o aktivity, které Ize jednoszmaradit

mezi teambuildingové. [1]

1.2.6 Ritualy
Ritudly jsou totoZné se zvyky, ovSem maji odliSimarakter. Maji k sob pridanou
jakousi symbolickou hodnotu. Ritualy sdid
* Informaini — zpisoby schvalovani dokumeéntvedeni porad apod.
» Spole&ensko rozvojové — vyr, dny otewenych dveéi, sportovni aktivity

* Motivacni — soutZe mezi zarstnanci, nejlepsi pracovnici

Ritudly posiluji sdilené hodnoty, existujici normg firemni cile. Jsou tedy

vyznamnym prvkem vytu@ni, posilovani &zeni firemni kultury. [1]

1.2.7 Firemni hrdinové
Hrdinové jsou imaginarni nebo skut& postavy povazované za model idealniho

chovani pro dany obor. Jsou nositeli tradice, voralealniho vedouciho, vzorného
zanestnance. Podle hrdinjsou pondtfovani sodasni zamstnanci itreditelé. Hrdiny jsou
casto zakladatelé firmy, wieskych podminkdch nap TomaS Bda, nebo jako v
automobilovém pmyslu Henry Ford. [12]
Hrdinové plni ve firnd dalezité funkce:

» Ukazuji dosaZitelnost usphu

* Poskytuji modelové chovani

» Nastoluji vysoké standardy vykonu

* Symbolizuji firmu vréjSimu okoli

» Udrzuji a posiluji jedingnost organizace

* Motivuji zamgstnance [1]
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1.3 Druhy firemni kultury

1.3.1 Firemni kultura v kontextu
Kultura je spolénym jevem a vfipad firemni kultury se toto sdileni odehrava

na organizéni urovni. Jednotlivci se v kulta liSi, coz je do jisté miry produktem rozdilnych
povah a osobnosti. Kultura e vést ktomu, Ze se jedna skupina lidi chova,limys
a dokonce vypada jinak nez druha. Tyto odliSné skumohou mit rozdilné nazory, rozdilné
hodnoty a rozdilné vnimanéei okolo sebe.

Mohou také existovat kultury, skladajici se ze dvmbo vic subkultur. Typickym
piikladem takové kultury je kultura ve zdravotnickéektoru, kde se setkavada fiznych
skupin, majicich své vlastni subkultury. Jsou taiié zdravotni sestry, pomocny personal,
vedouci pracovnici, ale i pacienti. VSechny skupuygnavaji své vlastni hodnoty, nazory
a pravidla chovani, podle kteryéiali své aktivity. Tyto subkulturni skupiny 8asto dostavaji

I s

do vzdjemného konfliktu, ale i@sto spoléné vytvéi kulturu zdravotnického sektoru. [3]

Kulturni znalosti jednotliveé nejsou totozné a jednotlivé rozdily vychazeijejag
z odliSného zazemi, odlisné vychovy a speieskych kontexi Proto existuji rozdily uvnit
jednotlivych kultur a dokonce i subkultur.¢¥éina kultur je k&mto rozdiim tolerantni a

v podstat tyto rozdily¢asto vedou k rozvoji celé kultury.

Ackoliv je kultura vytvdena a zachovavana ve sp@ieském kontextu, je dynamicka
a neustéale se rozviji. Na orgarimaUrovni se o ni nov&i dozvidaji progednictvim procesu
zespoléenseni. V pracovnim sektoru maji organizace sklony fikKmpani podobnych
strategickych reakci, kdyZ jsou postaveiigdonutnost zemy. Tyto zpisoby chovani seci
pomoci vzajemného tgobeni podniku a celého sektoru, pomoci odborovichiti,
odborného tisku. Proto s timtotgmbem chovani, nebo chcete-li receptem, Sirocelasiuh

organizace celého pracovniho sektoru.

Z vyse uvedeneho vyplyva, Ze hodnoty, nazorgdpoklady a pravidla Ize sdilet na
mnoha Udrovnich, ponaje malymi subkulturami, ips firemni kultury az k oblastnim,
narodnim a nadnarodnim kulturam. VSechny tyto (¢ose navzgjem ovliwji a zarove

maji vyrazny vliv na&innost organizaci. [3]
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1.3.2 Druhy firemni kultury
Existuje mnoho zfsohi ¢lereéni firemnich kultur do drulh Velmi zajimavé jsou

postoje Handyho, Kanterové a Kennedyho.

Druhy firemni kultury dle Handyho: [3]

Kultura moci

Casto se vyskytuje v malych firméach. Tento druh kyltsp@iva na centralni moci,
neformalni komunikaci a tov¢ére, ¢asto ovSem byva spojen s atmosférou strachu.
Jednotny cil vylduje potebu byrokracie. Nejdezit¢jSi jsou schopnosti centralni
mocenské silygasto vlastnika. ZstSenim firmy by mohlo dojit k rozpadésnhych
vazeb a vztalh V tomto gipact je pro organizaciijatelnéjSi vybudovat gidruzenou
organizaci, v podstatkopii, kdekoliv jinde. V této kultte jsou kladeny vysoke

poZadavky na persondl.

Funkéni kultura (kultura roli)

Na rozdil od mensi mocenské kultury je tento tyftuky charakterizovan vysokou
arovni byrokracie a forméalnosti. Mensi skupina wezioh pracovnik, management,
fidi koordinaci mezi jednotlivymi odtenimi organizace. Pravidla a postupy prace
se stavaji normami.rBdpoklada se rovnaima a funkni struktura pracovnich pozic
a naplni prace. Tyto kultury jsou ummbeny stabilnimu prasdi, proto jen velmi

téZko reaguji na zeémy a poskytuji zagstnaném urity pocit bezpéi.

Kultura vykonu

Tato kultura je typick&d pro organizace s maticowbuukturou, kde se moc nachazi

v prisetiku zodpo¥dnosti. Zamistnanci pracuji po#iné samostat#y ovSem neustale
udrzuji spolénou zodpowdnost. Vliv jednotlivych pracovnik je postaven nikoliv

na postaveni, ale na jejich odbornosti. Autorita neni tolik potebna, vzhledem

k existenci individualniha@izeni a tymoveé prace. Cela organizace diky tétouiaul

a struktite pracuje velmi pruzn ovSem obtiznou se stava specializace a dosazeni

uspor z rozsahu.
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Kultura podpory

Zakladnim kamenem této kultury se stal jednotliaée je casto zamrena na tymy,
tymovou praci, spolupraci a sounalezitost, ovSemtence této kultury je podmina
schopnosti jednotlivic spolupracovat, za ¢élem dosazeni oboustrannych uditk
Jasnym pikladem tohoto typu kultury jsou skupiny profesibna lze sem zadit
dokonce i spokenstvi ,hippie”. Formalniizeni ani zadny prwady cil organizace
nejsou stanoveny.iPovladani organizaceigvazuji individualni cile jednotlivych
pracovniki. Autorita je spolénd a postavena na odbornosti a vzdjemném respektu.

Jednotlivci usiluji o vytveeni spolénych z4jn.

KULTURA MOCI: KULTURA ROLI:
/\
KULTURA VYKONU: KULTURA PODPORY:

Obrazek 1 - Handyho typologie podnikové kultury [5]

Kanterova vidi pouze dva zakladni druhy firemnitay a to: [3]

Segment&ni kulturu

Pohlizi GUzce na organigai problémy, vytguje problémy a tim i zodp&dnosti.

Ma rozlerénou strukturu, roz&lenou do oddeni, a funkceiasto pracuji proti sab
navzajem. Vyhyba se experimémnt, konfrontaci s problémy a konflikin. Naopak
zdiuraziuje precedenty, politiky, postupy a systémy. Kooadni mechanismus

je porerné slaby a je zahletha do sebe.

Integraéni kulturu

Integrani kultura vidi problémy v SirSich souvislostech nahlizi na problémy

a zodpo¥dnosti jako na spolmé a propojené. Je spojend zejména s maticovou
strukturou, ale j&éasto ma strukturu projektdwzaloZzenou. Oprotifiedchozimu druhu
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kultury vita experimenty, inovuje, testuje, hleddvaieSeni a diva se kolem sebe.
Stejre tak vita konfrontaci a vyt¥& mechanismy koordinace pro sdilené informaci

a myslenek.

Kennedy vytvdil spoleiné s Dealem typologii firemni kultury, ktera vych&a dvou
zakladnich kritérii, kterymi jsou dynamika a riziKeiz. obr. 2). Tato teorie pét

obecrt mezi nejuznavaijsi.

velké analyticko-projektova kultura
riziko kultura ,,vSechno nebo nic*
malé procesni kultura kultura
riziko ,»chléb a hry“
>
pomalé dynamika rychla dynamika

Obrazek 2 - Kennedyho typologie podnikové kultury [6]

Analyticky projekt

Zakladem této kultury je racionalita, analyza agmary. VSe se ikladné zkouma
a potebuje dostatekasu. Neda secekavat rychl&eSeni nebo rychly kariérnigt.
VSechno nebo nic

VSe se t6i kolem individualniho asgchu¢i nedsgchu, jedna se o svindividualisti
a hwzd. Jazyk obsahuje mnoho cizich vyraz je Uzce profegnzantieny. Kariéra
byvéa obvykle kratka, zato strma.

Procesni kultura

Nejdilezit¢jSi je mocenska hierarchie, obdmi a vysSe fijmu. Chyby se neodpoust
a vyznamnou roli hraje povySeni. VSechno se $edsha proces

Chléb a hry

Vyznamnymi hodnotami jsourg@telstvi a otetend komunikace. Na prvnim nist
je tymova prace a Usph, kde se vyuzivaji vSechny moznosti, které naolrbks\t
poskytuje.
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1.4 Funkce a vyznam firemni kultury
Firemni kultura je GUzce navazanaiidici proces v podniku. Zejména v tom smyslu,
Ze svym fisobenim na rozhodovani a jednani pracavniknaduje priibéh a realizaci
fidicich proces. Pozitivni vliv ovSsem mize mit jen firemni kultura, ktera je futfik. V této

souvislosti Ize povazovat firemni kulturu za ngskaordinace, integrace a motivace.

1.4.1 Koordinace
Koordinaci Ize chapat jak harmonizaci jednotlivy@sti celku s ohledem na dosazeni

stanovenych aill Poteba koordinace vnika u hierarchicky strukturovanganizace
v disledku rozdleni ukoli. To vede ktomu, Ze spoluprace jednotlivych praday neni

predem zartena.

V podnikové praxi je mozné setkat seiznymi formami koordinace, jako jsotizné
plany a pokyny, kterymi se vedeni podniku snaziildomkového jednani a rozhodovani
zamestnand, které jsou Zadouci z hlediska bazkenych cil. Omezujici faktor je zde tven
nutnosti sprvné interpretace a pochopeni ze steamgstnand. Interpretace probiha
i subjektivre pod vlivem zkuSenosti, hodnotovych orientaci, alenomentalni situace

a rozpolozeni¢imz ¢asto dochazi kizné interpretaci.

Jednou z cest jak dosahnout poZadované koordinacengtoda ,klanu“, kdy
koordinace probiha prastdnictvim spoléné orientace spolupracoviiika spoléné hodnoty,
normy acile. Podnikova kultura tak je schopna &wag jako nastroj firemni
koordinace. [2] [6]

1.4.2 Integrace
Jedna se o specifickou formu spojeni elerfnenteden celek. Je nezbytna zejména

ve velkych, vyraz#é ¢lenénych organizacich, ve kterych Ize vysledovat tendewytv&eni
riznych subkultur. Tyto subkultury mohouimaSet piliSnou konkurenci mezi jednotlivé
skupiny a tim ohrozit fungovani organizace jakdgel
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Nebezpei roste, pokud se v rdmci subkultur prosazuji zayyraznych a silnych osobnosti.
Proces diferenciace byva poden i tim, Ze pro hodnoceni vykonu jsou pouZitaékidt
splreni prav jen subsystémového cile.

Praw v této situaci pini firemni kultura integra funkci. Nejen posiluje socialni vazby,
ale zarové udrzuje subsystémy pohrontadRkeprezentuje a prosazuje sgoke a nathzené
firemni hodnoty a normy, které odpovidaji firemnéitim a vizi. Ze spoknych hodnot poté

vystupuje pocit silné sounalezitosti s firmou atpotlauje nedilezité zajmy do pozadi.

Nutnou podminkou pro uspné udrZovani trvalé podnikové integrace je idiatife
pracovniki se zakladnimi firemnimi cili, &emuz vyrazt dopomaha silna a futki firemni
kultura. Da se tedy ipdpokladat, Ze vyznam integra funkce firemni kultury poroste,
protoZe sotiasnym trendem je vytv@ni nadnarodnich spaleosti a jejich existence je zavisla

na silné vniini integraci. [2] [6]

1.4.3 Motivace
Silna firemni kultura ma sama o somotiva&ni inek, ale vede i k dosahovani firemnich

ukoli a cih, které jsou zakladem usphu. Firemni kultura nejen zvySuje pracovni
spokojenost, ale i podouje a posiluje pracovni ochotu pracowvnik tim zvySuje i jejich
vykonnost. Tuto mysSlenku podporuje motiné teorie C. P. Alderfera, ten zavadi akronym
ERG:

Existention — existence, jistota bezpe
Relatedness — socialni vztahy

Growth — rozvoj osobnosti, seberealizace, uznani

Silna a funkni firemni kultura je schopna oviievat sodasré a (&inné vSechnyii arovr¢

a iniciovat jednotlivé motivéni Cinitele. [6]
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1.4.4 Adaptace
Adaptace podniku na ¥j$i podminky je vijsi funkci firemni kultury. Spolaé

rozvijené pedstavy, pistupy a hodnoty zakladnim igobem ovliviuji schopnost podniku
piizptisobit se zrvinam ve svém okoli. Vifpadt nesprava nastavené firemni kultury mohou

vSechny snahy vedeni podniku vyznit naprazdtioZgsou sebeaiinngjsi.

1.4.5 Siln& vs. slaba firemni kultura
Vlastni firemni kulturu méa kazda organizace, ovéemeznamena, Ze zvolena firemni

kultura bude mit stejny vliv na chovani a aktiittacovniki. Podle rozsahu a intenzity vlivu
firemni kultury na realné chovani za&stnand organizace lze firemni kulturu ozfiza
slabou ¢i silnou. Urove firemni kultury zavisi na mnoha faktorech, jakopiiidad na
velikosti organizace, d@bpasobeni na trhu, pohybu z&stnand, podminkach vzniku

firemni kultury a na mnoha dalSich faktorech.

Silna kultura se vyzrije srozumitelnosti nepsanych pravidel, velkoti grojevi
firemni kultury a velkou mirou ztotoZni se s kulturou mezi zastnanci. Zjednoduseén
fe¢eno — zarsstnan@m musi byt jasné, co si mohou a nemohou dovoléntni kultura musi

byt ,citit“ vSude kolem nich a je nutné, aby firenkulturu povazovali za svou. [4]

Silna firemni kultura je péébna zejména v gatcich rozvoje firmy, kdy kultura
pusobi jako pojici prvek, ktery pomah&egonavat prvotni problémy. V dalSich fazich
rozvoje firmy se mnohem vice nez sila projevujelabwevolené firemni kultury s firemni
strategii a cili. Vyhodou silné kultury je, Ze zZjedluSuje pibch vztahi uvnitt firmy i

navenek. [13]

Sila kultury se projevuje hlagnv fizeni a rozvoji pracovnik organizace i jejiho
vedeni. Silna kultura posiluje nejen tymového duetea zejména napomaha rychlé adaptaci a
integraci novych pracovnik Zarove také motivuje satasné pracovniky a tim také snizuje

naklady spojené s integ@mi a vzalavacimi programy.
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Riziko plynouci ze silné firemni kultury sgioa v jeji setrvanosti a s ni spojenymi
problémy i pokusech o zému. Obecs lezfici, Ze silna kultura vyvolava odpor ke &mam
a inovacim. Velmi lehce setibe stat, Ze rozvoj firmy ustrne v mrtvém Baa firma z&ne
ztracet tarci pracovniky, kit se nebudou v takovém priedi citit uziténi. Toto riziko Ize
eliminovat hned v patku, @ urcovani firemni kultury, kdy lze mezi hodnoty fadit
pozitivni vztah ke zrenam. [13]

Slaba firemni kultura je charakteristicka tim, @éegko rozpoznatelna jeji existence,

jeji znaky jsou nejasné a ob&deceno ma opéné rysy nez silna firemni kultura.

1.4.6 Firemni kultura a vykonnost firmy
Vyznamny ginos firemni kultury lze spa&dvat ve zvySené vykonnosti firmy. Silna

firemni kultura se odrazi jak ve finamich (zvySujici se objem prodeje, rostouci trzndipo
vyS8Si produktivita, dlouhodoba ziskovost), tak naftnich ukazatelich (vysokd mira

spokojenosti a loajality zdkazriile zangstnand aj.) a je konkuretni vyhodou.

Soulad ve vnimani a mysleni pracovniksnaduje komunikaci a omezuje konflikty
uvnitt firmy, zvySuje schopnost dosahnout shody a top#spiva k urychleni rozhodovani
a realizace fijatych rozhodnuti.

Silna firemni kultura je charakteristicka zejméngakou mirou sdileni spaieych
hodnot acil — projevuje se loajalitou a soundlezitosti s fibma pozitivnim postojem
jednotlival ke spolupraci. Stava se tak vyznamnym zdrojeminvingoudrZznosti i motivace

pracovniki.

Sdileji-li lidé ve firm¢ spol&né normy, sréuji stejnym smirem a dodrzuji jisté
zpasoby chovani. Tim je zajiSta ukitd neformdlni kontrola a sniZzuje se nutnost z&wéd

formalnich kontrolnich op#ni, kter& mohou mit na pracovniky demotivujignék. [3]

Kromé téchto vyhod, nahlizenych z pohledu celé firmyedstavuje silna firemni
kultura vyznamné ifinosy i pro jednotlivce — normy a vzorce chovamiutauji jeho nejistotu
uvnité firmy a sdileni spolasych hodnot s ostatnimi pracovniky zvySuje jeho @pmalni
pohodu a spokojenost. Pracovnici sewnimat realitu v souladu s firemni kulturou a ajsyi
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si predpoklady tykajici se toho, co je z pohledu firmjledité, jak se &ci délaji a jak je

obvyklé se v ufitych situacich chovat.

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

jsou zé&kaznici a tim lepSi je z dlouhodobého hkedigzkonnost celé firmy. [1]

Metody vedeni

e orientace na zakaznika
» ddraz na kvalitu
e vzdélavani a trénink

zaméstnancl
Vykonnost Vysledky u zaméstnancu
e vzrist prodeje e informace/znalosti
e podil na trhu »  tymova prace/spoluprace
e produktivita »  celkova spokojenost
¢ dlouhodoba ziskovost e vérnost zaméstnancl

Vysledky u zakaznik(

»  vstficna obsluha a sluzby
e kvalita vyrobku

»  celkova spokojenost

»  vérnost zakazniku

Obrazek 3 - Model souvislosti [1]
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1.5 Management firemni kultury

1.5.1 Vznik firemni kultury
Role formovani firemni kulturyifppada zakladatém firmy. To oni do ni vnaseji sve

postoje a realizuji své hodnoty. Maji jasnou vjak ma firma vypadat. Spoluixci firemni
kultury jsou dalSilenové organizace, KtepiindSeji své fedchozi zkuSenosti nabytéhem
pracovni kariéry a také své vlastni idedly. Postupasu se firemni kultura upguje, vedeni
aclenove firmy @laji vSe pro udrzeni firemni kultury, kterou samiworili, a kterd vychazi
Z jejich hodnot a postdj Cilem neni fizpasobovat firemni kulturu novym zasstnaném,

ale naopak fizpusobit nové zagstnance firemni kulfie.

Podporu firemni kultury I1ze provozovdemi podgirnymi procesy:

* Persondlnim vylrem — orientace na uchaeg ktéi vyhovuji charakteristikam
dobrého pracovnika a kfezaroven vykazuji postoje a hodnoty shodné s firemni
kulturou

» Akcemi vrcholového vedeni — pracovnici sleduji j@ainvedoucich pracovnika
v8imaji si, kdo je od#iovan, kdo postupuje vySe a dle toho si vigjiaobrazy
Zadouciho chovani

» Socializaci — v tomto procesu se noédnové organizace Zienuji do kEzného Zivota
organizace. Poznavaji normy, zvyky a postupy preodabrganizaci typicke. [5]

* Vznik a utv&eni firemni kultury je postavené na procesgani se. Firemnideni stoji

na dvou pilfich — redukci Uzkosti a pozitivnim posilovani.

Narainé situace vzniklé v gibéhu vyvoje firmy zapic¢inuji u pracovnik vznik stresu,
nejistoty a pocity Uzkosti.iffozendé rekce na tyto stavy je hledé&seni, kterd jsoutijatelna
a funkéni. Jestlize se takowésSeni najde, a zasstnanci mohou obchazet problémoveé situace,
vznikaji tendence pouZzivat toteSeni i v budoucnu a vznika tak standardnisep reSeni

situaci ve firng.

Pozitivni posilovani je opakujici se chovani, kterédlo k uspSnému feSeni

problémovych situaci, které vede k @giin cili a grinasi potebné vysledky. Jestlize tedy firma
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zvoli strategii nadstandardni g@éo zakazniky a je s touto strategii &8y, stane se tento
pristup soddsti firemni kultury. [1]

1.5.2 Rizeni firemni kultury

V kazdé vyvojové fazi organizace jeddvy soulad mezi poslanim a strategii firmy a
jeji firemni kulturou. Je tedy jasné, Z¥&eni a rozvoj firemni kultury je zodpé&inosti
managementu firmy. Managementispbi jako vzor spravného pracovniho chovani.
Vyznamnou roli hraji personalni a liniovi man&zeprotoZze oni fichazeji nejvice
do kontaktu gadovymi zamistnanci a jsou tedy nejvice . Pro rozSiovani a rozvijeni
firemni kultury se vyuzivaji zakladni procesy pedai prace. Jedna se zejména o procesy
formovani pracovni sily, podnikové w#évani, fizeni pracovniho vykonu a systémy

motivace a odimovani. [13]

Pfi nastupu nového pracovnika do organizace se pndcowtava sotasti
socializ&nich proces. Béhem tohoto obdobi poznava arestava firemni hodnoty, normy,
nazory a zpisoby chovani, které jsou ve finocekavany a uznavany. Velké podniky maji
tento proces strukturovany iazeny v adaptamich programech. Naopak menSi firmy se
priklangji k osobnimu fistupu, zaloZzenému naegaldvani zkusSenosti. Novi pracovnici € u

na zaklad pozorovani, dotazovani a také metodou ,pokus -.6fdy

Obdobi zapracovani nového pracovnika a jeho sZi§ sremni kulturou rize byt
razré dlouhé. Délka tohoto obdobi z&visi na sile kultimpy, mite souladu mezi hodnotami
firmy a hodnotami pracovnika. Ovlivnit to Ize i Kitau vybérového procesu ze strany firmy.

Dobie nastavena kritéria viylu pracovnik dobu adaptace mohou vyrazzkratit.

OvSem stavaji se ifjpady, kdy se pracovnik ne nezcela ztotozni se v{enky
firemni kultury podniku. Toto iiize vést dokonce ke snizeni jeho produktivity a gratk se
muze stat pro firmu fitézi. VétSinou nasleduje jeho propust z firmy, gipadré dobrovolny
odchod. [1]
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1.6 Firemni kultura mezinarodni firmy
V poslednich letech je stale pafj$i trend pesouvani center nadnarodnich spobesti

do novych zemi, do novych regionJedna se zejména o mista, ktetf@ngseji ukitou
strategickou vyhodu a posiluji pozici a konkurembepnost spolaosti. V minulosti Slo
spiSe o tendenci restrukturalizacerasouvani zahragmich filialek, dnesni trend Ize chapat
jako dalSi stupeglobalizace. V tomto globalnim rozvoji se spwlesti dostavaji do kontaktu
s riznymi narodnimi kulturami. Jde o to, Ze hodnoty astpje novych zakaznik

zamestnand a dodavatél mohou byt diametratnodliSné od toho, na co je sp&hest zvykla.

K formovani firemni kultury mezinarodni firmy, |zgistoupit tiznymi zpisoby:

1.6.1 Polycentricka firemni kultura
Tento fFistup umo#uje pisobeni regionalnich kultur nagmesenou firemni kulturu

matdéské organizace. Timto &pobem se ut¥é subkultury charakteristické pro zastoupeni
v kazdém regionu a z mezinarodni firmy se tak stauétikulturni firma. Disledkem tohoto
je velkd mira samostatnosti dicg/ch spolé€nosti, které si vytv@ji i nové systémyizeni,
které odpovidaji mistni mentalia tradicim.

1.6.2 Geocentricka firemni kultura
Tento typ kultury neobsahuje odliSné hodnoty narchkultur ani vzory chovani ze

zemt sidla spoleénosti. Tato firemni kultura do sebeclsuje hodnoty, postoje a nazory,

které jsou spokmé pro ¥tSinuclend, piipadré vSechnyleny organizace.

Globalni firemni kultura

Otevira prostor pro rozvoj firemni kulturyiypodni firmy do jednotlivych regiah do
filidlek a dcéinych spolénosti. Rivodni firemni kultura je chdpana jako&kiva a jednotlivé
filidlky nejsou povazovany zaiwe své vlastni kultury, determinované regionalmiucou

sveho regionu.

Pri otevirani jednotlivych regionalnich zastoupenélsfnosti, jsou vedouci pozice

dostupné pouze pro pracovniky z nigk€ spolénosti, ktéi obvykle z tohoto regionu
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pochazeji. Toto umdaitije mit aplikaci firemni kultury pod kontrolou armsen znalost

mistnich pordri umoziuje vedoucim pracovnilkn zvolit spravné metody &iptupy.

Model ¢ty dimenzi narodni kultury, jinak zvany také model, 4wpisuje firemni

kultury z hlediska 4 zakladnich dimenzi.

1.6.3 Maskulinita vs. feminita
Porovnava se, zdagvazuji maskulinni nebo femininni hodnoty a prvikdaskulinni

spole&nosti preferuji hodnoty jako 0&gh, vykonnost, sotikivost. Naopak femininni

spole&nosti jsou charakteristické zajmem o vztahy, kuatitvota a vzajemnou podporu.

1.6.4 Individualismus vs. kolektivismus
Tento pohled je za#éten na miru podpory tymové prace nebo individualismu

V kolektivistickém pojeti se pracovnici&anuji do skupiny a jsou vedeni k jednani v zajmu
skupiny. Naopak individualistické pojeti vede pratika k jednani dle vlastnich zajm

1.6.5 Vyhybani se nejistot &
Jde o to, Ze v ditych nestandardnich situacich mohou byt pracovangjiséni a
stresovani, proto jeddezité mit gedem stanovana pravidla a normy, dle kterych pag m

postupovat. Tato dimenze vyjage miru emocionalni pfgby zmignych pravidel a norem.

1.6.6 Rozpéti moci

Pracuje se zde s indexem vzdalenosti mocenskycke.pBokud jde o spotmosti
s velkym rozptim moci, ¢asto byva nerovnost povaZovana z#érogenou. Pro tyto
spole&nosti je charakteristicka vyrazna hierarchie, @i#t@ace moci a mnozstvi privilegii pro

vySe postavené pracovniky. Zaraye prikladan velky vyznam kontrole a dohledu.
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2 Problematika slu €ovani spole €énosti

2.1 Zakladni pojmy

Velmi dualezitou casti této kapitoly je vyssleni rekterych zakladnich pojtn
tykajicich se této problematiky. Mnoho vyéama velmi podobné, gkdy jen cast&né
rozdilné vyznamy. Pro spravné pochopeni vyznamutdgpje dilezité dokazat rozliSit
nepatrné rozdily mezgmito pojmy, dilezité je zejména porovnani pajnteskych s jejich

cizimi ekvivalenty.

2.1.1 Mergers and Acquision
Praxe ve shagds odbornou literaturou vSechny druhy aisgby spojovani podnik

ozna&uje souhrnnym nazvem ,Mergers and Acquisition®. d'@inglické souslovi znamena
totéz jako spojeni, sjednoceni nebo fuzi podnikipauré jeho ¢asti (merger) anebo jejich

ziskani (acquisition). [16]
Pod tento souhrnny termin Ize zahrnovat:

» prevzeti firmy nebo jejéasti

» prodej firmy nebo jejéasti

o flzi

* razné formy kooperace

» zakladani spolsych podnik

» Kkoupi podniku ze strany managementu

* koupi podniku ze strany osob, které nepochazejhato podniku

2.1.2 Prevzeti

Jako uzSi pojem je chapan anglicky vyraz takedveslovre znamena fevzit vedeni,
fizeni rg¢eho, coz ovSem jaStneznamend ipnos svrchovaného opram. Nabidka na
pievzeti se anglicky vyjddje vyrazem ,takeover bid“. Jedna se o ,pokustérskupiny nebo
jiné korporace odejmout vedeni gasnému fadujicimu managementu sp@testi, Wadi

které je tento Utoki pokus podnikan®.
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RozliSujeme dva zakladni typyavzeti a to fatelské a najtelské. Jak uz vyplyva
Z pojmenovani, tak se nigpelské pevzeti uskut&iuje p'es odpor vedeni cilové spahmsti.
Akvizitér se @i ném obraci pimo na akcioni, tj. pivodni vlastniky podniku. V fibéhu
pratelského pevzeti naopak akvizitér vyjednaiguzeti s vedenim cilové spétmsti,
které poté dopoxti akvizici nebo fuzi akciori@dm. [16]

Slouteni nebo splynuti
(fiize nebo konsolidace)

Podnik ziska majetek nebo

! Akvizice kapitalu
podily jiného podniku

Akvizice majetku

PREVZETI Soubor o pravo zastupovat

Privatiza¢ni transakce

Obrazek 4 - Procesy zahrnované do obsahu pojmu pievzeti [16]

2.1.3 Flze

Pri fazi formou slodeni dochazi k zaniku jedné nebo vice spubsti, cemuz
piedchazi jeji nebo jejich zruSeni bez likvidace édizanikajici spoknosti Wetné prav a
povinnosti z pracovh pravnich vztah prechazi na néstupnickou spéiest. Spolénici
zanikajici spolénosti se stavaji spalriky nastupnické spataosti, nestanovi-li zakon jinak.

Splynutim dochazi k zaniku dvou nebo vice s@ubsti, jemuz fedchazi jejich
zruSeni bez likvidace. Jni zanikajicich spolmosti wetrg prav a povinnosti z praco¥n
pravnich vztah prechazi na nav zaklddanou nastupnickou spé@iest. Spolénici
zanikajicich spolosti se stavaji spaleiky nastupnické spateosti, nestanovi-li zakon
jinak. [16]
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2.1.4 Cilova a akvizitérska firma

Cilova firma ¢i akviziéni kandidat je firma, kterou ma jina sp&test v umyslu

pievzit.

Akvizitérské firmaci akvizitér je spolénost, jez usiluje o cilovou firmu.

2.1.5 Verejna nabidka
Verejna nabidka (tender offer) je oficialni prohlaSekvizitéra, Ze &hem utitého
obdobi bude kupovat vSechny nebditou ¢ast akcii cilové firmy za ditou cenu. [15]
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2.2 Typy fazi

2.2.1 Fuze
Jak uz bylo tive zmirgno, fuzi je mozné provest:

* slowenim

e splynutim

Pti slowteni i splynuti se #ni majetkova struktura pokfajici spol€nosti v zavislosti
na ocegmni predmétnych spolénosti. Zde nastupuji soudni znalci, jejichZz ukojermimo jiné
pomoci standardnich a@vacich metod stanovit hodnatistého obchodniho majetku vSech
spole&nosti a nasledni spaiitat snénné pongry pro vynmenu akcii zanikajicti zanikajicich

spole&nosti za akcie nastupnickeé spwlesti. [16]

8§ 69a odst. 6 obchodniho zakonikika Ze, . sloweni akciové spolosti,
popipadt spol€nosti s réenim omezenym, je zanikajici sp@lest povinna nechat ocenit
své jmeni posudkem znalce, maji-li byt wsledku slodeni vydany nastupnickou spoétesti
nové akcie, nebo maji-li vzniknout pro spoiéky této spolénosti nové obchodni podily.
Pri splynuti je kazda zfastrtnda akciova spolaost, popipad spol€&nost s rdenim

omezenym, povinna nechat ocenit svénimposudkem znalce*.

Pripousti se, aby se sléeni nebo splynutidastnily i spolénosti izné pravni formy,
pokud to vyslova stanovi zakon. V dalSich ustanovenich obchodnétkorziku je umoZimo
sloweni a splynuti akciové spdleosti a spolénosti s régenim omezenym nebo i#egne

obchodni spolkosti a komanditni spataosti. [15]

2.2.2 Horizontalni faze
V ramci horizontalni fazi se spojuji spotesti pohybujici se ve stejném oboru a na

stejné arovni. Naifiklad mensi spotaosti se sloti s WtSi spolé€nosti. Rikladem by mohlo
byt sloweni dvou internetovych obchiddkasa a Obchodniteh na gelomu let 2007 a 2008.
Sluweujici podniky tak zabezpaji stejné vyrobkyci sluzby, resp. vyrobky a sluzby, které
si vzdjems konkuruji. [17]
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2.2.3 Vertikdlni faze
Takto se nazyva faze, kdy spolu fuzuje spotst se svym dodavatelem nebo

odkératelem. Jako ffklad bych uvedl slateni olejdského koncernu s petrochemickou
firmou. Podnik se tak rozgije snérem ke zdrajm surovin (hut, doly) nebo s@rem ke
svemu spdtbiteli (vyrobce stavebnich hmot fuzuje se stavéiomiou). Steji jako v gipad
horizontalnich fazi nastoluje i vertikalni integeazajimavou otazku spojenou s moznym

vznikem trzniho podilu a omezeni konkurence. [17]

2.2.4 Kongenericka fuze
Flazuji spolénosti z gibuznych obak podnikani, které nevyrép identicky produkt.
Jako piklad lze uvést fuzi stavebni spéitesti zabyvajici se stavbou rodinnych dom

se zemimerickou spolénosti.

2.2.5 Konglomeratni fuze
Jedna se o typ fuze, kdy fuzuji spwlesti z naprosto odliSnych oliopodnikani.

Prikladi Ize uvést mnoho, n&pspojeni automobilky s @dni spol€nosti. [17]
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2.3 Motivy a cile fuzi
Ke slwovani spolénosti dochazi ziznych divoda, které jsou ¥tSinou ekonomicke

povahy. Meziiznymi motivy, které podftuji fGzovani spoknosti, I1ze zdraznit nasledujici

tfi:

2.3.1 Synergicky motiv

Dle rekterych zdroj byva také nazyvan ,efekt 2+2=5". Sk@nim dvou spol#osti,
kde hodnota kazdé z nich je rovna 2, vznikd nov@espost, jejiz hodnota je 5, tedy vyssi
nez prosty saiet hodnot fvodnich spolénosti. Tohoto efektu Ize dosahnoutkalika
Zpasoby: [16]

Usporami z rozsahu
Dochazi k ispordm zejména v oblasti vyroby, disttéh marketingu a managementu.
SniZzenim celkovych nakladoste i hodnota celé spotesti.

Diferenéni vykonnosti
V tomto pipact, je fuze impulsem kvygmé starého vedeni za nové. Zejména
v pripadech kdy management jedné z firem je vy¥agrkonrgjSi a je schopen zvysit

produktivitu spolénosti.

Koncentraci znalosti

Malé spolénosti jsoucasto v gcem vyjimené, jedinéné, ovSem nemaji dostate
finan¢ni prostedky nebo technologie k udrzeni své pozice na ffoto je gilezitost
pro velké spolénosti, majici dostatek prastki a technologii, ale naopak postradajici
pottebné ,know-how"“. Slogenim €chto spolénosti vznika firma s velkym

potencialem a tim i vy$Si hodnotou.
Finanénimi usporami
Velké spolénosti maji snad¥)Si pristup k levijSim cizim zdrojm, vzhledem k &tSi

finan¢ni stabilit.

VétSim podilem na trhu

-33-



Slouwenim Ize dos&dhnout velkého podilu na trhu a tikkatigyhodu ped konkurenci,

ovdem je nutné bréat v Gvahu stanoviskadii pro ochranu hospagéé soutze.

2.3.2 Diverzifikace
Castym akviztnim divodem je sniZeni rizika metodou diverzifikace. Fedse

zejména o fipady, kdy na jedné strarstoji spolénost majici nadbytek volnych finamich
zdroji, které je nutné gkde vyuzit. Nakup spodeosti podnikajici v jiném oboru umidje
stabilizaci trzeb a navic pokles trzeb jednoho aekize nahradit néstem trzeb v jiném
sektoru. V pipact, kdy fuze nefinaSi dostaigny synergicky efekt, nelze diverzifikaci
povazovat za skutay divod spojeni spotmosti. Efekt diverzifikace na arovni spétmsti je
fazen mezi nestandardni argumenty i, fneba@ secasto ukazuje, Ze hodnota firmy neni
natolik vazana na konkrétni riziko, které Ize oalsitr prostednictvim diverzifikace. [16]

2.3.3 Danovy motiv
Tento motiv by ner@ byt jedinym nebo nejvyznanj$im motivem fluze spobmosti.

Samotna podstata této fuze se totiz nemusgioght s pohledem Finaniho dadu. Jedn&
se totiZ o sloteni spolénosti majici vysokou d@vou ztratu se spalaosti, ktera ma naopak
kladny daovy zaklad. Timto slatenim lze tedy vyraznuSetit na danich, ovSem pokud by
se jednalo o jediny motiv, tak by bylo mozné tuttuaci povazovat za ,zasny stav”

a finartni tfad by poté mohl dadometit. [16]

2.3.4 DalSi motivy:
Osobni motivy manazeii
Jedna se o situace, kdy jsou fiklad platy manazérvazané na velikost spaleosti.
Spojeni spolénosti mize byt také obranného charakteru, protiraegskému fevzeti.

Motiv likvida éni hodnoty
Likvida¢ni hodnota aktiv je vy3Si neZz hodnota spotesti samotné, coz ivie byt

zajimavym dvodem pro akvizici.

Vyuziti prebytkovych fondi

Jedna se offpady, kdy ma uiita spol€nost febytek nevyuzitych financi na&tech a

stava se proto zajimavou jsti“. Akvizitérska spolénost je schopna rychle utratit
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2.3.5

piebyt&né penize. Obvykle se poté haji tvrzenim o neefeiti hospodieni firmy.
[16]

Cile fazi

Cile fuzi Ize rozdiit do dvou zakladnich skupin a to:

Podnikatelské zangry

Sem seradi vSechny formyievzeti podniku, které vychazeji zick zant¢ria daného
podniku. Spolénost se chce dale rozvijet a k tomu ipbtije fist, nové oblast
podnikani, novou strukturu. Do tohoto rozvojovélamgieni zapada rowi prevzeti

nebo prodej spotmosti.

Spekulativni zaméry
Mezi spekulativé zantiené seradi fuze, jejichz cilem je maximalni zhodnoceni
investovaného kapitaliehem kratkého obdobi {iblizn¢ 3 az 5 let). Spekulativni fuzi

Ize charakterizovat,skterymi typickymi znaky:

* rozhoduji finagnici
» pracuje se s pakovym efektem
* rozhodujicim ukazatelem jést hodnoty

» obvykly je rozklad spokosti na men&fasti a jejich postupny prodej [16]
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3 Charakteristiky spole €nosti

Tato kapitola se blize énuje vSem ifem subjekim, které se &astnily procesu
sloweni, tedy pvodni spolénosti Eurotel Praha, spol. sr. o.Cesky Telecom, a.s. a
nastupnickou spobmost Telefonica O2 Czech republic. BliZSi poznawhto spolénosti
umozni lepSi orientaci v nasledujicim textu popn) proces jejich slaieni. Roviz ukaze,
0 jak rozdilné spolmosti se jedna a jak velké rozdily bylo nutniekpenout pi jejich
sloweni. Zvlastni pozornost jeémovana oblastem spéknské odposdnosti a lidskych

zdroji, které Uzce souvisi s firemni kulturou jednotlifngpol€nosti.

Charakteristiky spotmosti Cesky Telecom, a.s. a Eurotel Praha, spol. sr.eo.
vztahuji k roku 2004, tedy k poslednimu roku jejekistence. V tomto roce jiz byly &b
spolenosti sodasti skupinyCesky Telecom, a.s., oviem stale §eSystupovaly jako
samostatné podnikatelské subjekty. Charakterisjikdenosti Telefénica O2 Czech republic

vychazi ze satasné situace spdaleosti a jejich aktivit.

3.1 Cesky Telecom, a.s.

Skupina Cesky Telecom, a.s
(dale jen Cesky telecom) je tdena - -
Ceskym Telecomem a Euroteler CESKY
Praha, spol. s r. 0. (dale jen Eurote §
Tato silnd telekomunikai skupina T E l. E C O M
jako jedina v Ceské republice
poskytuje ~ komplexni  nabidkt  oprazek 5 - Logo spolenosti Eesky Telecom, a.s. [22]
hlasovych a datovych sluzeb v
pevnych a mobilnich technologiicitaetre nabidky na vyuzivani vé infrastruktury pro

provozovatele a poskytovatelefggych i nevéejnych siti a sluzeb. [18]

Tato podkapitola je &novana charakteristice spét®sti Cesky Telecom. Spateosti
Eurotel se ¥nuje podkapitola nasledujici.
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3.1.1 Profil spole €énosti
K 31. prosinci 2004 dosahl celkovy g pevnych linek provozovanyofieskym

Telecomem 3 368 325, coz potvrzuje vedouci postapie€nosti trhu. Pevazn&ast sluzeb
skupiny je poskytovana na Gzeiieské republiky. Prodej sluzeb byl orientovan dtgi
z&kladni segmenty zakaziik

* spotebitelsky segment

* podnikatelsky segment

» Kkorporatni klientelu

o stétni spravu

Cesky Telecom poskytoval také velkoobchodni sluZisyatnim provozovatéin
vefejnych telekomunikénich siti a poskytovatiin verejnych telekomunik&nich sluzeb v

Ceské republice i v zahrati

Spol&nost vnimala paebu trvale udrzitelného rozvoje, jako celétswy strategicky
cil, ktery spgiva v nalezeni takové cesty ekonomického rozvojeisiu, jeZz podporuje
sluSnou a spravedlivou spoimst a zarove zachovava Zzivotni prasgtdi a neobnovitelné

zdroje pro dalSi generace. &vou udalosti roku 2004 pak bylgigtoupeni k, Chart trvale

udrzitelného rozvoje“ evropskych operatortelekomunikanich siti. [18]

3.1.2 Lidské zdroje

V roce 2004 proéhlo v oblasti lidskych zdrdj nékolik klicovych aktivit, mezi které
paftila zejména realizace manazerského auditu, navp#ipéava a implementace nového
vzklavaciho programu Leadership Academy, revize aadiktace systému hodnoceni vykonu
STROM (systém transparentniho o#hovani a motivace) a implementace rotace

zamgstnand meziCeskym telefonem a Eurotelem.

DalSimi rozvojovymi tématy byla prace sddivymi zangstnanci v ramci programu
Stabilizace, zagtenym na sdileni know-how a rozvoj potencialu vyldmnzangstnand.
PribéZnym tréninkem, zejména v oblasti produkt novych sluzeb, prochazeli pravideln
také specialisté marketingu a prodejni persondtaning byl jako Bzna vzdlavaci metoda
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vyuZivan nejen v ramci vthvacich prograri Ceského Telecomu, ale zardveabizen jako
komegkni produkt zakazniim.

Kli¢ovou aktivitou utvaru lidskych zdnbjpyla revize a aktualizace systému hodnoceni
vykonu. Ve spolénosti je uplatovan komplexni, vykonay orientovany systém
transparentnino odétiovani a motivace (STROM). Odma byla amdrna plreni
individualnich i firemnich cil. Rizeni personalnich prodebylo efektivni, automatizované a
s vysokou urovni obsluhy zastnance jako interniho zakaznika. V roce 2004 ddéSlo
zahdjeni realizace progrénstazi a rotaci za#éstnané jak mezi jednotlivymi Useky a
jednotkami uvnit Ceského Telecomu, tak v ramci spoigch projeki mezi Ceskym

Telecomem a Eurotelem. [18]

3.1.3 Spole éenska odpov édnost
Cilem Ceského Telecomu jakoiguniho poskytovatele telekomunikdch sluzeb
v Ceské republice v 2004 byla maximalizace pozitivnitieu na spolénost prostednictvim

vedouciho postaveni v oblasti sp@eské odposdnosti. [18]

Zivotni prostiedi

Zakladni principy vztahuCeského Telecomu k Zivotnimu priesdi vyjadovala
Environmentéalni politikaCeského Telecomu. Byla pravidélmktualizovana i hodnoceni
systému environmentalnihno chovani vedenim <poki. Nasledné audity, provedené
spolénosti Lloyd™ s Register Quality Assurance, potvrdily, Ze cetifiany systém
environmentéalniho managementu zavedeny v soulad8N EN ISO 14001 ve vybraném
regionu byl dostate¢ udrzovan. | v roce 2004 uptatval Cesky Telecom v zadavacich

podminkach pro vydyovarizeni hodnotici kritéria vztahujici se k ekologi&adrnosti.

V roce 2004 spolmost snizila celkové mnozstvi produkovanych odpgdet o 7 %
oproti roku 2003. Z tohoto mnoZstvi minimaltd2 % bylo mozné recyklovat a podstatnou
¢ast dalSich vyuzit jinak. Ofplizné 26 % ve srovnani s rokem 2003 bylo snizeno celkové
mnozstvi zn&Stujicich latek vypug&nych do ovzdusi. To bylo umoZmo zejména vyrazn
nizsi spatebou tuhych paliv (o vice nez 50 %) a topnychtolej tén&t 25 %). K zajisni

svychéinnosti spatebovalCesky Telecom v roce 2004 prakticky stejné mnozspia jako
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v roce 2003, zatimco sgeba elektrické energie poklesla mezimdo vice nez 2 %. Postupn
dochazelo také k dalSimu sniZzovani mnozstvi vygoysh odpadnich vod. [18]

Bezpe&nost

V ramci usili o dalSi roz&ni portfolia sluzeb, vyt¥éni novych obchodnich vztata
zdokonalovani systému @& o zéakazniky &noval Cesky Telecom velkou pozornost také
otazce bezpmosti. Tu lze chapat jakaridanou hodnotu, ktera se stava realnou konkumien

vyhodou a zarukou kvality sluzeb spiiesti.

Spolenost byla drzitelem Potvrzeni NBU o begpestni zfisobilosti organizace pro
stupdi tajné. Disponovala také odpovidajicintfmm bezpénostré zpisobilych zamistnand

pro realizaci zakazek statni spravy, které jsoyespos utajovanymi skut@ostmi.

Pro komunikaci s obchodnimi partnery a zajistochrany osobnich dat zakaziik
telekomunik&niho a obchodniho tajemstvi a dalSich citlivychoiniaci v souladu se
zadkonnymi pedpisy vyuziva nastroje PKI (Public Key Infrastwrel) Wetné zarweného
elektronického podpisu. Spdélost UspSne provozuje fadu bezpé&nostnich systéin na
ochranu ped zneuzivanim poskytovanych sluzeb. Sasjomsti je vytvéeny funkni
systém krizovéhdizeni. [18]

Sponzoring

Sponzorské aktivityCeského Telecomu maji dlouholetou tradici. déifou je pro
oblast humanity provoz Linky bezgie JménoCeského Telecomu je rovh dlouhodob
spjato s podporou kultury, a to zejména divadehid®Podpora pédila nejen renomovanym
mezinarodnim festivain, paadanym vCeské republice, ale i regionalnim divadelnim
soubofim. Cesky Telecom byl row¥ vyznamnym partnerem filmu. Podporoval Mezinarodni
filmovy festival Karlovy Vary, nejutsi audiovizuélni akci Ceské republice Febiofest a Letni
filmovou $kolu v Uherském Hradisti. Mezi hlavni &ty Ceského Telecomu v oblasti sportu
patila podpora Extraligy ledniho hokej€eského olympijského tymu, znamych osobnosti

lyZaiského sportu a vybranych motoristickych akci. [18]
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3.2 Eurotel Praha, spol. s r.o.

3.2.1 Profil spole €énosti
Spolenost Eurotel Praha, spol.

r. 0., (dale jen Eurotel) si v roce 2004
nadale drZzela své postaveni r&ho
poskytovatele mobilnich hlasovych l!, Ote'

vice ze Zivota

datovych sluzeb eské republice a n:
konci roku 2004 registroval téfh 4,6

milionu zakaznik ve své siti. Obrazek 6 - Logo spolecnosti Eurotel Praha, spol. s r.o. [23]

Mobilni si€, provozované spateosti Eurotel na frekvenci 900/1800 MHz (GSM) a
450 MHz (T!P), pokryvaly Gzenieské republiky, nagmz Zije 99 % obyvatel. Roamingové

sluzby byly koncem roku nabizeny ve spolupraci® gartnery ze 150 zemi celéh@sv

Spoleénost Eurotel byla drzitelem licence na provozovambilnich sluzeb reti
generace pouzivajici standard UMTS (Universal Mobllelecommunications Systém).
Kromé¢ hlasovych sluzeb nabizela spmiest Eurotel svym smluvnim zakazéik i
zakaznikm predplacenych karet kompletni sortiment datovychedduZSMS a atraktivnich
sluzeb s fidanou hodnotou, zahrnujici iédad mobilni video sluzby, WAP nebo MMS.

Spole&nost Eurotel byla jedingm mobilnim operatoremCeské republice, ktery
souwasre nabizel d¥ progresivni technologie bezdratovélienmosu dat — technologie General
Packet Radio Service (GPRS) a High-Speed Circuiteéhed Data (HSCSD). Spdie s
technologiemi EDGE, WiFi a CDMA tak Eurotel poskyab svym zakaznikm nejwtsi

moznost volby fipojeni na trhu.

NejvysSi kvalitu vSech sluzeb, poskytovanych spodsti Eurotel, ossdéovaly
mezinarodni certifikaty jakosti kvality ISO 9001(ED Spoleénost jako jediny
telekomunikani operator vCeské republice ziskala certifikaty také v oblagtioiiho
prostedi (ISO 14001:1996), v oblasti bezZpesti a ochrany zdraviftippraci (OHSAS
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18001:1999) a v oblasti bezpmwsti informaci (BS7799-2:2002). V roce 2004 selasfimst
Eurotel stala viizem Narodni cengeské republiky za jakost.

Spolenost Eurotel byla od #82004 ¢lenem Aliance mobilnich operatoiStarmap,
ktera sdruzovala jedenact mobilnich oper@tposkytujicich mobilni hlasové a datové sluzby
vice nez 53 milioim zakaznik. Eurotel Praha byl spalrosti s rdenim omezenym, jejimz

stoprocentnim vlastnikem bglesky Telecom. [19]

Vize
.chceme, aby kazdy mohl mit co nejvice ze Zivotajsau jeho ambice aigni mala

nebo velka"

Hodnoty
,ve vdem, co podnikame, rozvijime odhodlani, nadaatynaminost lidi“

Energicky- smysl pro nadSeni, smysl pro odhodlani, smyskypchlost

Inspirujici - schopnost vést, stimulovat a motivovat sebe &jam, naSe zékazniky a
cely trh

Spolehlivy- fikdme to, co si myslimegme to, caikame, a vzdy dodrzime slovo

Vsticny- pratelsky a oteteny novym mysSlenkam [19]

3.2.2 Lidskeé zdroje

Spolenost Eurotel vytvéela v roce 2004 pro svych 2 483 zsstmand& motivujici a
dynamické pracovni prasdi typické pro jednu z nejisgnsjSich firem vCeské republice.
Poskytovala svym za¥stnaném konkurenceschopné mzdy, rozsahly program vyhod i
firemni kulturu, ktera vytvi prostor pro jejich dalSi osobni, profesionalmiddorny rozvo;. |
proto se umistila na 2. mést prestiznim hodnoceni ¥ejnosti ,Nejzadagsi zangstnavatel
roku 2004“. Dale byla napbvana strategie sp@eosti v oblasti lidskych zdraj jejimz cilem
je zajiséni souladu mezi soustavnym zvySovanim pracovnitkomy zangstnand a vysokou

arovni jejich motivace, osobniho i profesniho rgeva jejich spokojenosti. [19]
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Program roéniho hodnoceni zanistnanai
Kli¢ovy nastroj spojujici zajmy spdleosti i zandstnance. V ramci programu vedouci
pracovnici diferencovan oceaiovali individualni ginos kazdého zatstnance a

spol&né s nim pipravovali plan jeho osobniho rozvoje.

Systém vzdlavani hodnoceni

V roce 2004 spolmost Eurotel zavedla systém ¥/ani zanistnané prodejen a

stredisek pée o zakazniky (call centra), ktery byl z&en na zvySeni kvality prodeje
sluzeb a poskytovani informaci zakaZimmik Novy systém byl podgen zavedenim
kariérovych plan pro zamnstnance. Vzélavani managementu se z&ito na téma

manaZerské znalosti a dovednodii §trategickém i operativnimizeni a probihalo
formou simul&nich her. Programy manazZerského &adani byly koordinovany v

ramci skupinyCeského Telecomu.

Zaméstnanecké vyhody

Program zarstnaneckych vyhod se v roce 2004 vyznanmozStil v oblasti
volitelného vylru zangstnaneckych vyhod. Slo zejména o réedi moznosti {b
sjednavani penzijniho fipojisténi, osobniho Zzivotniho pojiti, nadstandardni
zdravotni pée a gispivku na gedskolni z&zeni. Program zagstnaneckych vyhod
byl doplrén i o grispévek na dovolenou deny zamdstnaném v pracovnim porru

delSim neZit roky.

Podpora pracovnikii se zdravotnim postizenim

Spolenost Eurotel rozgila program podpory zagstnavani zdravotn postizenych
ob¢ani a spoluprace s jejich asociacemi. Stavajici ésamanci se zdravotnim
postizenim ziskali ndrok na vyplaceni zvlaStnibsgvku na zdravoté rehabilita&ni

dovolenou.

Manazerska shroméazani Eurotelu
Také v roce 2004 probihala pravidelnd manaZerskdnsizéni, jichz se Gastnila
vétSina vedoucich pracovriikShromazéni predstavovala jeden z vyznamnych prvk

komunikace klkovych podnikatelskych dila provoznich Ukal spol€&nosti Eurotel.
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Projekt ,zam éstnanci poméahaji“

V ramci tohoto projektu se dobrovolnici iad zamistnan@ spol€nosti rozhodli
pomahat gtem z @¢tského domova v Klanovicich u Prahytského domova Dagmar
v Brn¢ a détského domova ve Frydku-Mistku. Spravu projekterktiniciovali sami
zamsstnanci, pevzala Nadace Eurotetlen Fora dam — Asociace nadaoCeské
republiky. [19]

3.2.3 Spole éenska zodpov édnost

Nadace Eurotel

Jiz v roce 2002 spaleost Eurotel sjednotila své aktivity v oblasti fireiho
darcovstvi a zalozila Nadaci Eurotel. Dlouhodobypromyslenym a systematickym
darcovstvim spotsost zdiraziovala vsticny postoj k okoli a ffijimala spoluzodposdnost
za stav a vyvoj spodeosti. Velkou poctou pro spaleost proto byla hlavni cena v séiit
firemni filantropie Via Bona, kterou v roce 200btggnosti Eurotel udila odborna véejnost

za aktivity Nadace Eurotel.

Poslanim Nadace Eurotel byla podpora prdiekteré gispivaji ke zdravému vyvoji
déti a mladeze a kjejich lepSimu duSevnimuilasnému rozvoji. Nadace Eurotel r@én
podporovala projekty, vedouctipmo nebo nefimo ke zlepSeniiznych druli komunikace u
téch skupin dti a mladeze, které mohou byt ve spgalesti jakymkoliv zgisobem
znevyhodgny. Nadace Eurotel roztla v roce 2004 finatni prispivky v hodno¥
piresahujici 15 milioé korun. [19]

Projekty v oblasti sportu
Cesky hokej
Hokejovou udalosti roku 2004 byl &evy Sampionat v lednim hokeji, jehoz byla

spole&nost Eurotel oficialnim sponzorem. Zardévbyla spolénost Eurotel hlavnim

partnerenteské hokejové reprezentace.
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AC Sparta Praha
Spolenost Eurotel byla v roce 2004 generdlnim partnefetimalového klubu AC
Sparta Praha. Partnerstvi, kroriinanéni podpory klubu, nabidloffzniveam klubu

celoufadu sluzeb a sotiti pro uzivatele mobilnich telefén

Desetibojafi Tomas Dvardk a Roman Sebrle
Eurotel dlouhodob podporovala vykony naSich dvou nej&SmjSich atlet.

Spolenost byla roviiz partnerenteského atletického svazu.

LyZari Katerina Neumannova a Martin Koukal.
Oba uspsni lyzai byli tvaii kampag ,Eurotel Live!*. Spol€nost Eurotel rovég

podporovala jejich fipravu a Usgsnou @ast na sportovnich akcich. [19]

Projekty v oblasti kultury

Mezinarodni filmovy festival Karlovy Vary.
Spol&nost Eurotel se na 39.amiku festivalu pedstavila v roli oficidlniho dodavatele.
V ramci této vyznamné spaensko-kulturni udalosti mohli zakaznici tr&ai vyuzit

nabidky specialnich mobilnich sluzeb.

Turné Monkey Business.
Spole&nost Eurotel se stala v roce 2004 partnerem kamiertturné funkové skupiny
Monkey Business. Pro jeji fanouSky spwlest roviZz pripravila speciélni edici

sluZzeb na portélu ,Eurotel Live!".

Spolenost pokraovala v roce 2004 ve své sponzorskénosti také v nasledujicich

vybranych projektech, jichz s€altnila jako partner nebo generalni partner:

* Novorani koncert skupiny Lucie a FOK&rvnové turné

* 59. r@nik mezinarodniho hudebniho festivalu Prazské jaro

e 16. ranik Mezinarodniho festivalu soudobé tamietvorby a pohybového divadla —
Tanec Praha

* Festival Struny podzimu [19]
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3.3 Telefonica O2 Czech republic

3.3.1 Profil spole €énosti
Integraci spolénosti Eurotel a
Cesky Telecom, vznikla telekomunik

spolg&nost vystagna na konvergenci '?M”m 02

fixnich a mobilnich sluzeb. Telefénica O

Czech Republic, a.s. jako jedinééeSké Obrazek 7 - Logo spolecnosti Telefénica 02

republice poskytuje komplexni nabidk Czech republic [24]

hlasovych a datovych sluzeb v pevnych a

mobilnich technologiichdetnd nabidky na vyuZivani&ivé infrastruktury pro provozovatele
a poskytovatele wejnych i nevéejnych siti a sluzeb. Sluzby jsou zgeny na dva zakladni
segmenty zakaznik spotebitelsky segment a podnikatelsky segmerietf¥ korporatni
klientely a statni spravy). Speéleost poskytuje také velkoobchodni sluzby ostatnim
provozovatelm veaejnych telekomunikénich siti a poskytovat@in  veejnych

telekomunikanich sluzeb \Ceské republice i v zahraihi [21]

Spole&nost ¢erpa ze zkuSenosti spéhesti Telefonica S.A., &Sinového akcion&
spol&nosti s podilem 69,4 %, ktera je jednou z &&§ich telekomunikénich operatar na
swté, a spoleénosti O2, roviz ovladané spotmosti Telefonica, S.A. O2 je britskym
mobilnim operatorem s vyznamnouspbnosti ve velké Britanii, &necku a Irsku. Podle
organizani struktury skupiny Telefonica gatTelefonica O2 Czech Republic do skupiny
spoleénosti, kterou O2 zastSuje. V neposleditadd spol&nost vychazi row¥ ze zkusenosti
a silnych stranek spalaostiCesky Telecom a Eurotel Praha, které vzdyilyak vedoucim
operatoém fixni a mobilni telekomunikmi si¢ v Ceské Republice. Na tomto zaktaldyly
definovany hlavni integeai cile, gicemz hlavni draz je kladen na maximalni vyuziti

synergii v nasledujicich oblastech:

e vytvoreni atraktivni nabidky konvergentnich produk& integrovanychieSeni
piinasejici spokenosti nové vynosy a sniZzeni odlivu zakazinik
» zvySeni efektivity prodeje diky integrovanym prade) kanadhm umoziujicim

efektivngjSi cross-selling #zovy prodej)
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» dosazeni Uuspor v oblasti provoznich nakladiky sjednocené IT a t&ivé

infrastruktue a konsolidaci podpnych sluzeb [21]

Skupina roveiZz vnima patebu dodrZzovani zasad trvale udrzitelného rozvoi® ja
celos¥tovy globalni strategicky cil, ktery sgiga v nalezeni takové cesty ekonomického
rozvoje a #stu, jez podporuje slusnou a spravedlivou Spalst a zarove zachovava
piirodni prostedi a celosstové vzacné, neobnovitelné zdroje pro budouci geneMaece
2004 se spolmost gipojila k ,Charg trvale udrzitelného rozvoje” evropskych operétor

telekomunik&nich siti.

Skupina Telefénica véislech
e piitomnost ve 25 zemich
» vice nez 259 miliok zakaznik
* 196 miliom: mobilnich zakaznik
* 43 miliona pevnych linek
» vice nez 12 miliof piipojeni k vysokorychlostnimu internetu
» 2 miliony zakaznilt placené televize
* 57, 946 miliard euro vynds
« 63 % vynod pochazi z trh mimo Spasisko
* 4,614 miliard euro investovanych do vyzkumu, vgvajinovaci

e vice nez 257 tisic zamtnand [20]

3.3.2 Lidské zdroje
Dlouhodobou strategii sp@ieosti v oblasti lidskych zdrojje vytvait z Telefonica

02 Czech republic ,misto, kde je radost pracov#t‘coce 2008 tedy definovala tzv. slib
zanestnan@m, ktery gesré charakterizoval,ceho chce firma v jednotlivych oblastech
dosahnout. Spotaost v oblasti lidskych zdrdjpravidel® organizuje rozvojové a motivai

programy a projekty: [20]

Spirit of O2
Kazdora@né spole&nost océuje nejlepsSi zakstnance v ramci vykmich cen ,Spirit of

02“. VSichni zandstnanci maji moznost nominovat sebe nebo své kategjejich
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skutky, diky kterym wynivali z davu a udrZovali spaleost Telefonica O2 Czech
republic na Sgice telekomunikéniho trhu. Vitze, ktéi obdrzeli finagni odnenu,

vybrala odborna porota slozena z vrcholovych matiag@ol&nosti.

Reflect
Program pizkumu spokojenosti a zapojeni zsmimanéd nazvany Reflexy je

zaneieny na tizné oblasti jejich spokojenosti a pett.

Benefity pro zaméstnance

Telefonica O2 Czech republic svym z&maném nabizi pestrou Skélu
zanestnaneckych benefit- mj. finartni produkty, sluzby a produkty O2, benefity
podporujici rovnovahu pracovniho a osobniho Zivotdo podporu za#stnand s
détmi v predSkolnich z&zenich. Zdravot® znevyhod#gini zangstnanci dostali navic

poukazku na rehabilitai dovolenou ve vysi 10 tisicdocné.

Kampai proti kou feni

V uplynulém roce prothla mezi zamdstnanci spoknosti Telefénica O2 Czech
republic kampa ,Zbavte se s nami zlozvyku“, zaiena na odvykani kdéeani.
Zamestnanci spolénosti nEli moznost ziskat karu pastilek Niquitin pro odvyka
koureni zdarma. Pastilky ziskaly necelé dva tisiceésamand. Zamestnanci si také v
ramci tohoto projektu mohli nechat 2fit obsah CO2 v plicich a ziskat kvalifikované
informace od odbornik zaméené nap na zpisoby, jak se zbavit kaeni, a jaka

rizika a nasledky kadeni @inasi. [20]

P&e o zdravi zanéstnanai

Na ja‘e roku 2008 byl ve spaiaosti zahajen pilotni projekt, z&beny na pé& o
zdravi zanistnand@, s nazvem Dny zdravi pro zastnance. Dny zdravi se viehu
roku uskuténily v Brng, Ostraw, Praze, Kolia, Ceskych Budjovicich a Usti nad
Labem, kde mdi zameéstnanci spolénosti moznost vyuzit dkterou ze sluzeb

zametenych na pé o zdravi.
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PrestiZzni oceréni Podnik podporujici zdravi

V fijnu 2008 ziskala Telefonica O2 Czech republi¢tgmrestizni ocetni Podnik
podporujici zdravi, které kazdym rokemgluje Ministerstvo zdravotnict\R. Tento
certifikat ziskala Telefénica O2 Czech republicyjizoce 2005 a v srpnu 2008 prosla
auditem, ktery titul potvrdil. Odborna komise hotlleo Urovei ochrany zdravi na

pracovisti v souladu s pravnimigapisyCeské republiky.

DalSi ziskana oceéni

Ocereni nejzadagjSi zangstnavatel roku zangstnavatel roku 2008 cenu za 1. misto
v kategorii Zanistnavatel roku v regionu Prah@eska véejnost spolénost jiz
podruhé oznéla za nejzada¥jsi firmu, ve které by clti pracovat.

Ocereni Firma patelska rodinanj20]

3.3.3 Spole éenska zodpov édnost
Principy spoléenské odpotdnosti jsou nedilnou seoasti firemni filozofie spokanosti

Telefénica O2 Czech republic. Spétest chape, Ze nepracuje v izolaci od okolnihies\ale
Ze je jeho imou sodasti. Snazi se proto s¢énosti vykonavat s ohledem na tzv. triple-
bottom-line, nesousdi se jen na ekonomickyat, ale i na environmentalni a sp@aské
aspekty sv&innosti a samadzjm¢ mysli i na budouci generace. Spolest stale zohledlje
potteby vnitniho i vrgjSiho prostedi, gispiva k udrzitelnému rozvoji, podporuje
transparentnost a obecrse snazi napomahat k celkovému zlepSovani staslecapsti.
Aktivity spolecnosti Telefénica O2 Czech republic v oblasti spefeské odpoidnosti jsou
velmi rozsahlé a samy by naplnily celou diplomoywéci, nasleduje proto jen vypigchto

aktivit a jejich stridna charakteristika. [20]

Podnikatelska etika

Podnikatelska etika je stabilni s@sti firemni filozofie spolenosti Telefonica O2
Czech republic. Ve spalrosti jsou zavedené Etické zasady podnikani, planoécelou
skupinu Telefbnica, které zaji§ii soulad mezi jednanim vSech zmtmand a firemnimi

hodnotami a principy.
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Pasobeni na trhu a chovani k zakaznim

Telefénica O2 Czech republic buduje své dobré jmeaokvalit svych sluzeb a
produkfi a na zlepSovani zékaznické zkuSenosti. Ve vztalzakaznikm si kladla za cil
transparentnost, informovani a zohledani jejich pateb a poZzadavk [20]
P&e o Zivotni prostedi

Spolenost si definovala Politiku ochrany Zivotniho piesl, jejimz prosednictvim
spole&nost @isobi na své zagstnance, dodavatele a zdkazniky. Dosahovana tigistup

je pravidel@ oceaiovana certifikaci podle mezinarodniho standardu 18Q01.

Podpora veaejné prospésnych aktivit — Nadace O2
Hlavnim nastrojem pro podpor@chto aktivit je Nadace 02, ktera dlouhodob

organizuje a financuje celdadu program. Mezi tyto programy péit [20]

Linka bezpeti

Nadace O2 byla v roce 2008 generalnim partnerermgedelostatni bezplatné
anonymni linky dveéry pro cti, které se ocitly v tizivych Zivotnich situacicti.roce
2008 se Nadace O2 podilela nagslovani Linky bezp& na jednotné celoevropské
gislo 116 111 Ceska republika se diky tomu stala jednou z prviiemi Evropské

unie, které tot@isloimplementovaly.

Linka seniora
Senidi se mohli na telefonniniisle 800 200 007 s¥it pracovniKim linky daveéry se
svym trapenim i radostmi a dostalo se jim rady m@a z oblasti mediciny, prava,

psychologie a systému socialni podpory.

Minimalizace Sikany
Na v3echny zakladni Skoly @eské republice putovaly oftevé materialy s radami
pro zaky, rodie a uitele. Sodasre byl spustn novy webovy portal

www.minimalizacesikany.cz, jehoz s@sti i internetova poradna.
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Dobrovolnické programy pro zaméstnance
Cinnost Nadace 02 je zaloZzena na dobrovolné praméstaané spolenosti.

Jednotliva odd@eni a tymy mdly moznost jeden den pomahat ve vybrané neziskove

organizaci, kterou Nadace O2 podifa

Za svoje aktivity byla spotmost v roce 2008 odénéna rekolika cenami, kteréadi
spole&nost Telefonica O2 Czech republic mezi nejak§jghspol€nosti v oblasti spotenské

zodpowdnosti vCeské republice:

.....

» Zlata Effie 2008 — za nejefektigj$i socialni kampa
» Hlavni cena Via Bona za aktivity proti Sikan

e 8. misto v TOP 10 firemnich filantrag20]
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4 Fuze spole énosti a projekt jednotného chovani

4.1 Fuze spole énosti

Cely proces slateni spolénosti Cesky Telecom, Eurotel Praha a Telefénica O2
Czech republic, a.s. probihal ¥kolika fazich a trval v podstatl5 let. Za poatek tohoto
procesu lze ozri#t zaloZeni spoknosti Eurotel Praha, spol. s r.ofigemz za¥recnou fazi je

vznik spolénosti Telefénica O2 Czech republic, a.s.

4.1.1 Vyvoj vztah & mezi Ceskym Telecomem a Eurotelem Praha

Prvni dilezité udalosti jsou spojené s liberalizéeskych telekomunikaci, tedy v dbb
tésne po sametové revoluci v roce 1989. Stale u nad pégkomunik&ni zakon z roku 1964
(zdkon¢. 110/1964 Sb., z 12.rézna 1964), ktery byl poplatny dolsvého vzniku - vSe
swioval do rukou statu a na cokoli jiného nez tuhy opmi nengl ani pomysleni.

Na zcela novy zakon ovSemdabtkem devadesatych let jestebylo dost sil, a tak se
zatalo alespa ¢asténymi a postupnymi zemami ve forné novel. Tou nejvyznandsi je
uréité¢ zadkon¢. 150 z roku 1992, ktery umozndast&nou demonopolizaci a liberalizaci
telekomunikaci, a zah4jil postupné sblizovani tehelnikani politiky CR s telekomunikéni

politikou Evropskych spotenstvi. [25]

Jednim z konkrétnichudledlki bylo zaloZzeni SPT Telecom (SPT=Sprava post a
telekomunikaci) z podniku s nazvem SPT Praha. Beaiim SPT Praha na é&wasti, k 1.
lednu 1993, na SPT Telecom a @Gaskou postu, doslo séasré i k oddleni spoji od
postovnich sluzeb. Oba nové subjekty vzniklygédko "statni podniky" (s.p.), a teprve o rok
pozcji (k 1.1.1994) se SPT Telecom stal akciovou spubsti.

Spole&nost Eurotel Praha, s.r.o., byla zaloZzena 16.da&do 1990 jako spaiay
podnik tehdejSi Spravy post a telekomunikaci (SiPAh& — 51 %) a amerického konsorcia

Atlantic West (49 %). Jednim z @jlkteré zaloZeni Eurotelu sledovalo, bylo paitpmzvoj
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datovych komunikaci obe&n které tehdy u nas téih neexistovaly. TehdejSi politici a
tiednici Eurotel udili monopol na veSkeré sluzby sfwajici v geenosu dat a poskytované
jako veejné (tj. komukoli). Konkrét& Slo o to, Ze Eurotel dostal tzv. exkluzivni licena
poskytovani d&chto sluzeb, coz v praxi znamenalo, Ze Zzadny juryjekt nengl Sanci ziskat
licenci na stejnodinnost s odvodninim, zZe kdyZ nebude zaj$t monopol, nebudou ziskany
potiebné investice. [25]

Dusledkem byla skutmost, Ze nikdo jiny nemohl ziskat licenci na poskgni
vefejnych datovych sluZzeb - bylo mozné ziskat jennlatena poskytovaniéthto sluzeb
neveaejné, neboli pouze omezenému okruhu uzivatdlo zn&né omezilo rozvoj Internetu v
CR, zejména pro koménmi sféru. Proto se také do té doby rozvijelR hlavré akademicky
Internet. VSe trvalo az do poloviny roku 1995, Keiyrotel odprodal svou divizi datovych siti
NexTel tehdejSimu SPT Telecomu. [25]

K 1.1.1994 byl statni podnik SPT Telecorfeqménén na akciovou spodaost SPT
Telecom, a.s., ktera byla stale pod kontrolou st&tery byl jejim 100% vlastnikem.
Prostednictvim kontroly spolaosti SPT Telecom, tak stat ffgpo ovladal i spoknost
Eurotel Praha, spol. s r.o0. V tomtéZ roce statnil@l7 % akcii spolénosti SPT Telecom, a.s.
do druhé viny kupoénové privatizace, jejimz cilemlobyrivatizovat statni podniky do
»ceskych rukou“. Paradoxnv nasledujicim roce 1995 bylo prodanoé¢am 27 % akcii
spole&nosti TelSource N.V. (konsorcium spé&h@sti KPN Royal Dutch Telecom a Swiss
Telecom) za 1,4 mld. americkych dalaf25] [26]

Po roce 1995 nasledovalgkolikaleté obdobi, ve kterém se vedly pong vasnivé
diskuse nad tim, zda SPT Telecom privatizafrate. Roviz zajimavy byl éekavany zisk
z prodeje majoritnich 51 % akcii (zbylych 22 % &kcrukou institucionélnich investy,
ktery kolisal mezi 50 a 200 miliardamieskych korun. Vyjim&ou udalosti bylo
piejmenovani spotmosti naCesky Telecom, a.s. k 1.1.2000. [25]

Dalsim dilezitym meznikem byl listopad roku 2003, kdy €esky Telecom stal

stoprocentnim vlastnikem spotosti Eurotel. Cena téka 49 % akcii se vySplhala na 9,9

miliardy ¢eskych korun a celkovy hospddky vysledek spotsmosti Cesky Telecom byl tedy
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za rok 2003 ¥ervenychcislech. Péinaje rokem 2004 se tedy spiiest Eurotel Praha stala
pevnou sotasti skupinyCesky Telecom. [27]

Wyvoj akeii Ceského Telecomu na BCPP

LU (vzhledem na rokovani o koups Euratell)

S00
definitivnl nesauhlas AW

dluhopisy na financowanl \
koupe Euratelu?

e

400 H

300 4

e

intenzita rokowanl roste

200 A

T

T AR DA pochybnosti o cené, GT Z&da snizenl adlozeni privatizace CT

100 T T T T T
01.01 2001 02.03.2001 01.05.2001 30.06.2001 29.05.2001 25.10.200

Obrazek 8 - Vyvoj akcii Ceského Telecomu [27]

4.1.2 Privatizace Ceského Telecomu
Jak uZ je zmitno v predchozim textu, privatizac€eského Telecomu byl velmi

dlouhy a komplikovany proces. Vighu let ovSem nedochazelo ke &ram ve vlastnické
struktue. Prvni zmina od roku 1995 nastala az vroce 1998, kdy spokt KPN Royal
Dutch ziskala dalSich 6,5 % akcii.

V roce 2003 prodaly spalrosti TelSource a KPN Royal Dutch Telecom své podil
ve spolénosti institucionalnim investdm prostednictvim Burzy cennych pagiPraha. Po
této transakci vlastnil 51,1 % Fond narodniho nkajet zbylych 48,9 % bylo obchodovano na
volném trhu. [28]

K privatizaci statniho podilu se stat rozhodl vee@904 a v prvnim pololeti roku 2005
doSlo k prodeji podilu 51,1 % novému majoritnimasthikovi spolénosti Telefénica, S.A.,
za 82,6 mld. K (502 K&/akcii). O necely rok pozgi, presré 1.7.2006, doslo ke sléani
spolenostiCesky Telecom a Eurotel do jedné spalesti a vznikla spotost Telefonica O2
Czech republic. [28] [21]
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4.2 Projekt jednotného chovani

4.2.1 Predpoklady pro p Fipravu projektu

Predchozi kapitola popisuje §ich sloweni spolénostiCesky Telecoma Eurotel, po
kterém néasledovalorpvzeti spolénosti Telefonica O2 Czech republic. Z toho vyplyx@,se
v ramci této fuze setkavaji spole&nosti, ti razné struktury,ii rozdilné gistupy, ti odliSna
chovani. Zjednodusén‘eceno dochazi ke igtu hnedif rozdilnych firemnich kultur, coz s

sebou pinasi pravdpodobné konflikty a je kladen velky napor na mamaget spolénosti.

V ramci sli&ovani spolénosti dochazi k mnoha zZméam. Na jedné stranstoji tzv.
Lvrdé zmeny”, mezi které Ize Zadit zneny struktury, procasa pracovnich postipa také
zmeénu zn&ky (,rebranding®). Proti dmto znénam stoji ,znény mekkeé“, které se dotykaji
zmeén hodnot, postdj jednani a chovani. Aby sléeni spolénosti prokhlo Usgsre, je
nezbytré nutné ¥novat plnou pozornost ¢ma drulim zmen, protoze tyto zeny lze chapat
jako spoijité nadoby, kdy se jedna bez druhé neeb&dgraxe je zjigho, Ze piblizné 50 %

fuzi negineslo @ekavané vysledky,tauz se jednalo o diverzifikaci nebo vysSi zisky][2

VySe zmirna rizika si management spatesti Telefénica O2 Czech republic ¢In
uvédomuje, a proto soghre s ,tvrdymi“ zménami ve spolénosti planuje a realizuje zmy
mekké. Hlavni pozornost jeémovana sjednoceni firemni kultury a jeji plngjgti vSemi
zanestnanci. Jednim ze zakladnich stavebnich ka@nbeilovani spokné firemni kultury je

projektZménou chovani k dokonalosti30]

4.2.2 Cil projektu

Cilem projektuZménou chovani k dokonalostije systematicka prace na &my
firemni kultury v rdmci celé spalaosti. K dosazeni konkrétnich vyslédbyl vytvoren
program workshojy zangieny na rozvojctyi zakladnich prvik chovani zarstnand.
Nasledujicictyii chovani ovliviujici usgsnost spolénosti byla v rdmci Strategie firemni

kultury a strategie lidskych zdfoyybrana jako kliova: [30]
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Vitani zmény
Zamestnanci jsou otdeni vrejSim podrtim a jsou ochotni nejenfiimat noveé
zpisoby mysleni a jednani, ale zardvge aktivie vyhledavaji. Kvyzvam a

problémim proto gistupuji pozitivig a inovativrg.

Osobni odpo¥dnost

Kazdy zandstnanec chape pracovni problémy jako ,vlastni f@oly a gistupuje
aktivre k jejich reSeni. Stegntak dodrzuje dané zavazné sliby ipava chyby, ze
kterych se potuje.

Re3eni problénii spolupraci
Uspsch spolénosti je postaven na spolupraci viech &stmand, a proto je kazdy
oteeny spolupraci a sdileni znalostiteSeni. Otetend a konstruktivni diskuse je

pevnou so&astic¢innosti zandstnand.

Zaméreni na zakaznika
Pro zakazniky je spalaeost reprezentovana zastnanci dvéryhodnd. Zakaznik se
muze spolehnout na ot&any @istup a na nejlepgeseni. Spolmost zakaznik vzdy

piinasi rco vyjimeiného.

4.2.3 PIlan pr tbéhu projektu

Cely projekt Zménou chovani k dokonalostije naplanovan na 2 roky a byl
odstartovan na konci roku 2008. Projekt byl sestaaenaplanovan ve spolupraci s externi
spolg&nosti. Vybrana byla firma Develor, wddvaci spolénost s mezinarodnimi
zkuSenostmi.

V ramci programu se vSichni z&sinanci postuph zkastni dvou pldennich
workshopi (Alpha, Beta), Bhem nichZ za pomoci facilitatora s ostatnigasiniky vzajemé
prodiskutuji a specifikuji kazdé z &tivych chovani - pro svou pozici, praci a sebe
samotného. Prodiskutuji i jejich pouzivani pazdodenni praci a vymysli si konkrétni
aktivity, pri kterych se to projevi. [30]
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Jednotlivé workshopy trvaji 4 hodiny a jsou zZéemé vzdy na dvklicova chovani,
pficemZz workshop Beta nésleduje dvaésice po workshopu Alpha. Bet (tastniki
workshopu je stanoven na 30, vzhledem k celkovéodtuzangstnand, a workshop je vzdy
fizen dvojici facilitatoi. Dvojice je tvdena profesionalnim facilitatorem ze spolesti
Develor, kterého dopuje interni facilitator. Interni facilitatdojsou zangstnanci Telefénica
02, ktai prosli tréninkem od spateosti Develor a jsou schopni podporovat pedeni
workshopu profesionaly. Ziskané dovednosti a zkoStrnpoté mohou uplatnit ve svém

profesnim dstu.

Workshopy byly vytvéeny jednotd pro vSechny zatstnance spotmosti a
v pribéhu projektu jsou doliovany na zaklad zpstné vazby. Specialni skupinou
zanestnand spol€nosti je top management. Pro top management byl wbrkshopy
spojeny do jednoho a probihaji tedy jako celodemmikshop. Samotna struktura a obsah

workshopu je také upraven pro felly top managementu. [30]
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5 Zhodnoceni projektu

5.1 Udéast na kurzech

Projekt Zménou chovani k dokonalostije naplanovan pro vSechny z&tmance
spol&nosti Telefonica O2 Czech republic, to znamenay peibé¢hu roki 2009 a 2010 by

melo absolvovat workshopy Alpha a Beta celkem 8 3a®&tnand.

5.1.1 PIan pro rok 2009

Spole&nost Telefénica O2 Czech republic naplanovala mk 2009 celkem 94
tréninkovych di. To znamena, ze vigschu roku probhne 94 workshap Alpha a stejny
pocet workshoj Beta. Dle planu by se jichdo z(castnit 2850 zakstnand. V sowasnosti,
tedy za prvni pololeti, absolvovalo tréninky jiz 582 zangstnané, tedy 15 % vSech
zameéstnand. To znamena, Ze za Seststui bylo naplgno pouze 44 % planované&asti
(viz. obr. 11). V Druhé polovihroku by se ovSem &hplan bez problérin naplnit, protoze
budou spugny workshopy i mimo Prahu, konkrétw Brné, Ostraw, Hradci Kralové a Usti
nad Labem. [30]

Obrazek 9 - PInéni planu ucasti pro rok 2009 [30]
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5.1.2 Prehled za prvni pololeti 2009

Pro prvni pololeti roku 2009 byly otsny workshopy pouze v Praze a to pro vice nez
1200 registrovanych zasstnand. Registrace na kurzy prétily ve dvou vinach, ve kterych
byl oteen omezeny piet mist na workshopy Alpha a Beta. Tabulka 1 objgaftresné poty
registrovanych €astniki workshopi v tomto obdobi.

Alpha

Beta

oteviena mista

obsazena mista

oteviena mista

obsazena mista

1.pfihlaSovaci vina

726

615

726

522

2.pfihlaSovaci vina

792

639

792

667

Tabulka 1 - Poéty registrovanych zaméstnanct [30]

Z tabulky Ize vyist nékolik udaja:

» vytizenost workshapAlpha byla v obou vinachijblizné stejna (cca 82 %)

» vytiZzenost workshap Beta se mezi vinami vyrazdiSila (72 % a 84 %) —
hlavni gicinou byl nesprawh nastaveny obsah workshopu Alpha, ktery
demotivoval dastniky od dasti na workshopu Beta, po revizi workshopu
Alpha se situace vyrazrzlepSila

» celkovy pa@et astniki workshopu Beta je o 65 z&stnand (5 %) nizsi
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5.2 Struktura a pr dbéh workshop d

Dvojice workshop je pipravena spoknosti Develor a jejich obsah je konzultovan a
pfizpasoben redliim spodaosti Telefénica O2 Czech republic. Mezi workshoppu
rovnonerné rozcklena kltova chovani tak, aby byl jejich obsah vyvazeny.jrStdaak

rovnomnerné se zapojuji oba facilitato

Jednotlivé vzdldvaci aktivity pati mezi nejmodersi a vyznéuji se vyraznym
zapojenim dastniki, flexibilitou a v neposledniact také zabavnou formou. Mezi pouzivané
aktivity pafti:

* Interaktivni prezentace
» Skupinové aktivity

* Moderované diskuse

* Hrani roli

* Filmova ukazka

5.2.1 Workshop Alpha

7 v Z

Prvni ¢ast projektu, které se za&stnanci dastni, je workshop Alpha. Jeho prvotnim
cilem je seznamenicastniki s facilitatory a ostatnimidastniky. Velmi dlezitou tvodni
souwasti tohoto workshopu je shrnuti vyznamu ai aklého projektu. V tét@asti jsou
Gcastnikim predstavenatyii klicova chovani, které chce spétest u svych zasstnand

rozvijet.

Jak uz je zmigno v gredchozi kapitole, kazdy workshop je z&en na d¥ klicova
chovéani. Workshop Alfa rozviyitani znény a osobni odpa&dnost V pribéhu workshopu
Gcastnici diskutuji vlastni zkuSenosti se&ami v osobnim a pracovnim Zi¢oa zarove
maji prostor k zamysSleni nadiigtupem ke znam v celé spolmosti, ale i nad svym
vlastnim pistupem. Negativniffstup ke zminam rékterych &astniki ndzor ukazuje, ze
nevede k Usfthu. DalSi¢ast se zabyva osobni odgdnosti v praxi — &¢i sobs, kolegim,
vedeni firmy (vzajem¥) a zakaznikm. Na za¥r si (Kastnici stanovi cil, dity slib — napisi
osobni dopis, ktery se rozhodnou plrihbm dvou nasledujicich&siol do workshopu Beta.
[30]
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5.2.2 Workshop Beta
Po dvoungsicni prestavce se absolventi workshopu Alpha vraci doirtk@vého
centra na workshop Beta. Naplni jsou zbyvajiai dvovani a ta'eSeni problém spolupraci

azangieni na zakaznika

Na uvod probiha rekapitulace workshopu Alpha, zétomnaji (Eastnici moznost

ostatnim nastinit, jak se jim pdda naplnit cil, stanoveny na konci minulého woré&ph.

Velmi zajimavé je hledani odpédi na otdzky pro naSi z&kaznici istavaji nebo
naopak odchazeji? Co k narfivadi nové zékazniky? Kdo jsou moiji interni zdka#hiCo
délat pro to, aby byl zakaznik spokojeny@l&itym momentem je hledanési, které Ize pro
zakazniky vykonat lewhnebo zdarma a které zakaznikygsot Nasleduji aktivity zagitené
na tymovou spolupréaci. dastnici diskutuji a objevuji jeji vyhody a nevyhodyzarove
probiraji moznosti, jak tymovou spolupraci rozviyepraxi. Za¥ér workshopu je spojeny se

shrnutim celého projektu a ziskaningte vazby od €astniki. [30]

5.2.3 Zpétna vazba
Na z&¢r kazdého workshopucéastnici vyphuji zpstnou vazbu, kde maji moznost
anonymr sclit svoje nazory a fipominky k workshopm. Ve zgtné vazls se
standard& objevuji pozitivni i negativni nazory. NiZze jsowedené ne€pstji se

opakujici gipominky.

Pozitivni zpétna vazba

» Otewena a uvolénd atmosféra umdije diskusi o skutaych problémech

» Prilezitost k setkani s ostatnimi z&stnanci Telefénica O2 Czech republic

« Ugastnici se aktivtizapojuji

* Velmi dobry vykon facilitatol

* Novy pristup k tréninku

» Ukazka z filmuMuz, ktery sazel stromy ukazuje existujici n&f, Ze jedinec
mnoho \éci dokazat a zemit

* Mnoho novych napad[30]
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Negativni zpétné vazba
~Je to gijemné, ale bez zapojeni a podpory top managemenheginasi
uzitek”
.Mame mnoho Spatnych zkuSenosti, a protoctieve, Ze tyto ¥ci mohou
fungovat v praxi*
* _Neni snadné pochopit, kam sijeme" (strategie nejasndefinuje cesty
k cili)

5.2.4 Zhodnoceni

Struktura workshap Alpha a Beta v ramci projek@ménou chovani k dokonalosiie
pojata velmi modemh a profesiondl&s Ze z@tné vazby lze vysledovat zékladni pozitivni
prvky workshop. Mezi nejdilezit¢jSi z nich patfi aplikace novych metod vé@dvani, dobra a
uvolnéna atmosféra dhem workshop a nezbytné aktivni zapojentastnili (je prakticky

nemozné, aby si tatkdo giSel ,odsedt”).

Interni facilitdtd@i hraji v rdmci celého projektu vyznamnou roli. idej piinos pro
projekt sp@iva v tom, Ze fed &astniky vystupuji jako jejich kolegove, kiehapou vyznam
celého projektu a vidi jehorimos. Ostatni za#stnanci vidi, Zze ve svém volnétase prosli
Skolenim a bezplathse ¥nuji rozvoji ostatnich za#éstnané. Pisobi tedy jako silny
motivujici prvek pro ostatni zarstnance, kterym davaji najevo, Ze cely projektijagsny a

posune vSechny kigdu & uz v pracovnim nebo v osobnim Zigot

DalSim pozitivnim prvkem workshépje jejich vzajemné provazani spétgm
prvkem, kterym je osobni dopis napsany véravworkshopu Alpha. Pbmi tohoto cile
udrZzuje v @astnikovi neustalé peédomi o projektu a nedovoli mu zapomenout, Ze

absolvoval prvni workshop a nasledovat bude druhy.

Zakladnim nedostatkem projektu, jak napovid&trzp vazba, je malé pochopeni
smyslu celého projektu. Mnoha@astniki ziejmeé chape workshopy jakorigemné zpeseni
své pracovniinnosti, ale neuwsdomuje si, pro viastré prokehly. Tento problém lzgeSit
nekolika zpasoby, ovSem nelze digdu kvantitativ stanovit nejlepSieseni.
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5.3 Mozné p fistupy k reSeni

5.3.1 Diverzifikace

Toto feSeni spéiva v rozleneni zangéstnané do rekolika skupin a v nasledné Upkav
obsahu workshaptak, aby vice odpovidal jejich pracovnimuazeni a vzélani. Je velmi
obtizné nalézt jednotny a jasnyigpb komunikace kibvych chovani pro vSechny skupiny
zamestnand bez ohledu na jejich zkuSenosti, ¥&hi nebo utfité postoje. Nize navrzené
rozdkleni skupin zamstnand@ vychézi ze zakladnich charakteristik a ipbt pracovnich

pozici.

Navrhované roz#eni skupin zarstnané:
* top management
» fidici pracovnici
* administrativa

» techniti pracovnici

Kazda z uvedenych skupin z&sthand vnima poskytované informace jinym
zpisobem a také pimbuje jiny typ informaci. Top management vystupuzici vidce celé
organizace, a proto by workshogilnbyt zanméien vice timto sgrem (vice kapitola 5.3.2).
5idici pracovnici na rozdil od ostatnich iebuje cely projekt usgt kvalitné komunikovat
svym podizenym a cely workshop tedy musi naimat &inné zmisoby jak podizenée

spravré motivovat a jak jim komunikovat pigbu znény chovani.

Jasnym pozitivem tohoti@Seni je vysoka pragdodobnost usfEného osloveni vsech
skupin zamistnan@. Nevyhodou je uitd separace skupin z&sinané a tim gedem
zamezené sdileni informaci. Ob&ga totoreSeni, nebo spiSe metoda, vhodné pipravu
projektu a v jeho fibéhu je pongrné obtizna realizace.
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5.3.2 Zapojeni top managementu
Celkova narénost metody diverzifikace nabizi otdzku, zda byobwyhozné tuto

metodu aplikovat alespiocaste&né a vyuzit tak potencial jejihofimosu. Top management
firmy byl iniciatorem celého projektu a dle vyslédkpitné vazby zarstnanci citi patbu

jeho (Easti na projektu.

Mozna cesta keSeni tohoto nedostatku lezi v zapojeni top managtndo programu
workshopi. Do top managementu sp&iesti Telefonica O2 Czech republic figbiiblizné
sto manaZér Tato skupina lidi ovSem pebuje vzhledem ke svému postaveni jiny druh
informaci. Klova chovani definovana v projektu jsou zakladelchdiazdodenni prace. Pro
top management jsouilédzité metody jak nejlépe lidi vést, jittikladem. Proto by cely
workshop ndl byt zangien na leadership skills §u¢i dovednosti) a na spravnou komunikaci

cili, strategii a hodnot zafstnaném spolé&nosti.

Nutn&a Uprava workshdppro top management spdi®sti, ovSem nesgiva pouze
v Upraw jejich obsahu. V Uvahu je nezbytmutné brat icasové vytizeni pracovniktop
managementu. Vhodnou formou tedy je jednodenni sta, ktery Ize |épe zapracovat do
diara top manazer, nez dva workshopyttdenni.

Brzké vytvaeni modifikovaného programu pro top managementesposti, tedy
piinese vyznamnou podporu celému projektu. Zetmanci budou vi#t, Ze i top management
je na stejné lodi a zarokdop management ziska nové dovednosti v oblastiukikace se

zamsstnanci.
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5.3.3 ZvySena komunikace a podpora
Vyraznd komunikace a podpora takto rozsahlého kiwjpati mezi klcové prvky

aspchu. Pokud v pibéhu projektu zptna vazba jasnitika, Ze vyznamn&ast &astniki
workshopi nevidi jejich @el a cil, je nutné zvysit komunikai aktivitu zejména ffed a po

absolvovani workshap

Vhodnych metod komunikace, které potipcely projekt Ize nalézt celaadu. Mezi

nejieinngjSi pati:

Stanoveni @ekavani pred workshopem
Soutasti pozvanky nebo motitaiho dopisu mize byt jednoduchy formutanebo
tabulka, do které si zarstnanec sepisSecekavani a nasledrzatatku workshopu je

spolené prodiskutuji s ostatnimidastniky a facilitatory.

Jasné vys¥tleni cila projektu na tvod prvniho workshopu

Hlavni roli hraji facilitatdi a vysoké naroky jsou kladené zejména na interniho
facilitatora. Jeho Ukolem je naléztigmb jak nejlépe vysilit, pro¢ jsou klcova
chovani tak dlezita. Interni facilitator je k tomu nejvhogai osoba, protoze zna

spole&nost zevnit a ma tak moznost pouzit spravn&mie argumenty.

Clanky na intranetu

Rozvinuty inform&ni systém spotosti poskytuje mnoho komuni&aich kanai.
Jednim z nich je intranet, na ktery lze uwnigat tizné¢lanky. Zajimavé a motivujici
mohou byt zejména rozhovory &astniky workshogp, facilitatory nebo s &kterymi

top manazery.

Informa éni emaily

Tento zpisob osloveni zasstnand@ je podobny tomui@dchozimu. Lze posilat takto
posilat tizné ¢lanky nebo informéni letaky. Je ovSem nutné debzvazit frekvenci
informainich email, protoZe piliSnacetnost by vedla k automatickému maz#&ohto

zprav.
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5.3.4 Tvorba vystupu
Ctvrtd metodaieSeni Gzce souvisi s komunikadiasto se stava, Zeclastnici

workshopu po navratu do z#tdého pracovniho rytmu ziskané informace rychleoragnou a

do praxe aplikuji pouze minimum a trénink se takig Gcinkem.

Tomu se daimdejit v za¥ru workshopu, kdy Ize vytwi vystup z workshopu, ktery
bude mit pozitivni &inek na @astnika kurzu. Nabizi setkolik vhodnych forem tohoto

vystupu:

Vypisky

Zalezi na kazdémcastnikovi, zda si budesbem workshopu dat vlastni poznamky a
spolehnout se na to nelze. Vhodné proto je ugnD tiS€ného materialu, ktery
obsahuje podstatné informace. Praktické je tentdemdh rozdat ped za&atkem
workshopu, takZe si dagpmohou &astnici gidat i vlastni posehy.

Osobni plan
Tvorba osobniho planu, ve kterém gastnik workshopu naplanuje prvni krok, které
ucini k aplikaci ziskanych informaci, najnvytvéii urcity tlak. Zangstnanec citi

urcitou odpo¥dnost sam &¢i soke.

Dopliiujici email
Vhodné je rovZ doplreni o gipominajici email, kterym cca dva tydny po s&emi
workshopu dastnikovi pijdou dophujici materidly. UZiténou sodasti je

piipomenuti osobniho planu a vypisk workshopu

Komunity
V souwasné dob je velmi moderni vytvi@ni online komunit, které Ize otélv na
intranetu a kde dastnici kurzu mohou nadale sdilet svoje f@bst. Roviz zde Ize

shromad’ovat izné dophujici materialy.
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Zaver

Prace je zagiena na firemni kulturu, kterou ma kazdy podnik aashou
individualng, dle svych pdeb a postdj. Firemni kultura spot@osti je vyraza ovlivhéna
jejim managementem a zastnanci. Management firmy je tim hlavnim nositeléramni
kultury, protoze lidé z managementu firemni kultsastavuji a jsou jejimi nejviditedj$imi
predstaviteli. Zamsstnanci firemni kulturu i@biraji od svych natzenych a zalezi na obou
skupinach, jak bude firemni kultura vypadat v praxiposlednich letech je silna firemni

kultura kon€né chapana jako nezbytny prvek existence spalsti.

Velmi komplikovanym procesem je faze spmlesti, jejiz sotasti je i proces slaeni
firemnich kultur a vytvéeni nové firemni kultury. Tento proces klade vysaié&oky na
vedeni spolkénosti a na oddeni lidskych zdraj. Volba spravnéhoifstupu k #€mto zntnam

s sebou nese tita rizika.

Spolenost Telefonica O2 Czech republiigravila ve spolupraci s externi wévaci
spole&nosti projekt Zminou chovani k dokonalosti. V rdmci tohoto projek#hem roku 2009
a 2010 vsichni zasstnanci spolkenosti absolvuji dvojici workshdp Workshopy jsou
zametené nacdtyri klicova chovani, kterd& management chépe jako nastrajes&zeni

aspEchu.

Projekt ma& velmi ambiciozni cil, kdyZz chcethem dvou let proSkolit 8379
zamestnand a to hned dvakrat. Po prvnich Sestsicich bylo proskoleno 15 % zé&stnand,
piicemzZ jednoduchou matematikou Ize dojit ké&zay Ze dva roky nebudou dost&ie dlouha
doba. OvSem podstatné je, Ze workshopy probihalgg@e Praze a od druhého pololeti roku
2009 budou oteené i v ostatnich lokalitach. Taripese dostatmé kapacity pro usgne
ukonieni projektu do konce roku 2010.

Kazdy zamistnanec je po absolvovani workshopu pozadan o #yplanonymni
zpstné vazby. Ze zfiné vazby je zji$no, Ze zaréstnanci nejvice odelji aplikaci novych

metod vzdlavani, dobrou a uvodmou atmosféru dhem workshofp a nezbytné aktivni
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zapojeni Gastniki. Naopak zékladnim problémem je nizka Urogechopeni smyslu projektu
ze strany zagstnand. Podobny obrazek jsem si ranutvail po (€asti na projektu.

V zawru paté kapitoly jsem proto navrityii vhodnateSeni tohoto nedostatku,
protoze nespravné pochopeni projektu ze strangstaand maze velmi negativé ovlivnit
uspch celého projektu. Prvni navrZzend strategie jentovana spiSe do fazeigravy
projektu a jejim zakladem je raddni zangstnan@ do rekolika skupin, dle pracovniho

zarazeni a vzélani. Dané skupiny by poté absolvovaly ngidiferencované workshopy.

Naranost aplikace prvni strategieénpiivedla k tvorl& jeji modifikované verze,
kterou je tvorba specialniasti projektu Zminou chovani k dokonalosti z&hmena na top
management spaleosti Telefonica O2 Czech republic. Tento programzvine \adci
schopnosti pracovnik vrcholného vedeni a umozni jim tak Iépe motivozahEstnance

k aktivni (Basti na projektu.

DalSi d¥ navrzené strategie jsou zé&mny na komunikaci séastniky workshog.
Prvni se zamfuje na komunikaci ffed absolvovanim workshopu, zejména na motivaci a
otekavani. Druhd strategie je cilena faghod @astniki zpst do EZné pracovntinnosti.
Jejim cilem je fedejit ,vySungni“ workshopi do ztracena a pomoci osobnich glandalSich
nastrop udrzet pogkdomi o cilech projektu do nejdéle a takto zvysitunaplikace ziskanych

znalosti a zkuSenosti do kazdodennich aktivit.
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