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Uvod

Firemni kultura je pojem, ktery asi kazdémicmiika a pokud by &aky jedinec
dostal otazku, jestli vi, co to firemni kultura j@k by nejspiS odp&dél ano. Na druhou
stranu si myslim, Ze pokud byelndotazovani pesré specifikovat, o co se jedna, tak by uz to
tak preswdcivé nebylo a odpaddi by se nejspisS hodrrozchazely. Proto&im, Ze mimo jiné
tato prace poiize udlat si obrazek o tom, co ta zndfra firemni kultura viasthje a jak

muze fungovat v ufité obchodni spotaosti.

Firemni kultura je pojem pa¥fmé mlady a ¥tSi pozornosti se mu dostalo az v letech
osmdesatych. \teské odborné literate se setkdvame i s pojmy podnikatiéorganiz&ni
kultura. Jejich vyznam je ovSem totozny. Jednotnéyimezeni nebylo nikdy dosazeno a
definic v odborné literatie existuje mnoho. Je to ovligmo miznym pohledem autdy
manazek a samotnych zagstnandé. Obecr l|ze fici, Ze firemni kultura je @ity soubor
piedstav, hodnot a norem chovani, které jsou viastiiarakteristické pro danou organizaci.
Jejiclenové si tyto viastnosti osvojili, dodrZuji je & se je now prichozi pracovnici. Ve své
podstad jde tedy o atmosféru a klima v podniku, které waulije budouci Us§Enost,

efektivitu ¢i problémy té konkrétni spalposti.

Na firemni kulturu se da pohlizet i jako n&ityr nastroj, ktery pouzivd management
organizace k dosazeni své vigesvych cifi. Podnikovou kulturu lze utvét, snéfovat Ci
ovliviovat pra¥ tim zadoucim sirem, ktery podpi strategii firmy k dosazeni jejiho cile.
pracovni vykon, spokojenost loajalitu k zan¢stnavateli. Stegjako cela firemni kultura

tyto véci ovliviwuje i vzalavani a rozvoj zagstnand.

Podnikova kultura je v dnesni dobedilnou sotéasti kazdého ugpného podniku a ja
v jednom takovém jiz devatym rokem pracuji, a priseEm se rozhodl, Ze v této praci popisi
firemni kulturu nasi spodmosti. Jedna se o spolmst T-Mobile CZ, a.s., ktera pat
dlouhodoly mezi top firmy vCeské republice a hodrsi zaklada mimo jiné na své firemni

kultuie.



Cilem této prace neni pouze popsat firemni kulruzdlavani zamistnané ve
spole&nosti T-Mobile, ale hlavd zjistit, jak firemni kulturu vnimaji jeji pracowij jaky ma
vliv na jejich pracovnic¢innost, jak je pro & dulezita a jak ovliviuje jejich loajalitu
k zamestnavateli. Nez popiSi firemni kulturu ve vySe useél spolénosti, tak se v
prvni teoretick&asti zangiim na to, co je to firemni kultura, co ji ouiivje, jaké pIni funkce
a jaky ma vyznam, jaké mame prvky a typologie finékultury. Samoizjmé se zminim o
vzklavani jako sotasti podnikové kultury aifblizime si firemni kulturu z pohledwici se

organizace.

V praktické ¢asti se krora vySe zmidného popisu firemni kultury a v&dvani ve

spole&nosti T-Mobile pokusim potvrditi vyvratit tyto dw hypotézy:

1. Firemni kultura ve spaitaosti T-Mobile je silna, zarowepozitivré ovliviiuje pracovni
¢innost zamistnand, zangstnanci ji vnimaji klad® ve spolénosti se citi dale, jsou

spokojeni a uc¢i zamestnavateli loajalni.

2. Spolénosti T-Mobile se investice do vddvani a rozvoje svych zawstnané vyplaci,
protoze ti jsou diky ni schopni Iépe plnit své pratky ukoly, rozvoj je pro & dulezity a
berou ho jako uiity benefit ¢i vyhodu, ktera zarowe ovliviiuje jejich loajalitu

k zamestnavateli. Rozvoj ve spdleosti povazuji za dostatey.



1. Firemni kultura

1.1 Historie firemni kultury

Prvni zminky ve spojeni s managementem se objg\Viigratue jizZ v Sedesatych letech
dvacatého stoleti, veétsi mie je pojem kultura uzivan od sedmdeséatych let, kavSa
nejwétSiho rozkeétu dosahl v letech osmdesatych, kdy ziskal pozorradademik a
manazei (Brooks, 2003).

Jednim z @ivodi popularity podnikové kultury v osmdesatych leteayl ,japonsky
ekonomicky zézrak®, ktery znamenal pro americkynpysl velkou vyzvu. DalSi ificinou
byla publikace praci, které hledaly cesty k dokostla k efektivi¢ fizeni firem (Luk&Sova,

Novy a kol., 2004).

1.2 Vymezeni pojmu firemni kultura

Jednotného vymezetii definice nikdy nebylo dosazeno a proto v odbditeratue
existuje mnoho definic a pohl&da firemni kulturu. To potvrzuje i LukaSova s Navy kol.
(2004), kte&i uvadji, Ze ,i kdyZzrdmco¥ je pojem organizéni kultura chapan saasnymi
autory obdobnym zgsobem, konkrétni vymezovani obsahu tohoto pojistdva pordrne

ruznorodé®(s. 21).

Definice jsou tedy ovlivény raiznymi gristupy jednotlivych autdra my si piblizime

nékteré z nich.

« ,Kultura firmy je souhrn fedstav, pistupi, a hodnot ve firgivSeobecé sdilenych a
relativne dlouhodold udrzovanych(Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 19).

» Podnikova kultura, jak ji definuje Denisoniepstavuje zakladni hodnoty, n4zory a
piedpoklady, které existuji v organizaci, vzorce cdy které jsouisledkem &chto
sdilenych vyznarina symboly, které vyjadji spojeni mezi fedpoklady, hodnotami a

chovanimgleni organizace (Lukasova, Novy a kol., 2004).



* Edgar Schein (1992) definoval firemni kulturu jakezorec sdilenych zakladnich
predpoklad, které skupina osvojila/p/eSeni problém externi adaptace a interni
integrace a které se natolik @skily, Ze jsou povazovany za platné a jseedavany
novymclenim organizace jako Zgob vnimani, mysleni a &ii, ktery je ve vztahu
k ttmto problénim spravny“(s. 12).

e Firemni kultura, jak ji definuje Armstrong (1999predstavuje soustavu sdileného
preswdceni, postaj, domrhek, norem a hodnot existujicich v organizaci. Tato
soustava sice nebyla nikde vyslévaformulovana, ale v podminkadch neexistence
primych instrukci formuje Zpob jednani a vzajemnéhaigobeni lidi a vyrazh
ovliviiuje zpisoby vykonavani pratés. 357).

* Brown definoval podnikovou kulturu jako vzorec négzohodnot a natenych
zpiusohi zvladani #znych situacich, zaloZzenych na zkuSenostech, kéerekli
v minulosti v organizaci a které jsou manifestovarjgjich materialnich aspektech a

v chovanicleni organizace (Lukasova, Novy a kol., 2004).

Z uvedenych definic tedy vyplyva, Ze podnikova urdt je ,soubor zakladnich
predpoklad, hodnot, postadj a norem chovani, které jsou sdileny v ramci orgace, které
se projevuji v mysleni, €éfti a chovanicleni organizace a v artefaktech (vytvorech)

materialni a nematerialni povahyt.ukasova, Novy a kol., 2004, s. 22).

DalSim vystiznym vymezenim pojmu firemni kulturadfinice, kterd uvadi, zdigemni
kultura vyjadtuje vzdy udity charakter, duch podniku, vriti pravidla hry, ktera ovlivuji
mysSleni a jednani pracoviik ale i celkovou atmosféru, ve které probiha vegker

vnitropodnikovy zivot{Sigut, 2004, s. 9).

Tyto vSechny definice jsou spoleé vSem organizacim, nicm&je poteba si ugdomit,
Ze na kazdou firemni kulturuapobi spousta vliy, které ji ovliviiuji. At, uz se jedna o
velikost, zamdteni, obor podnikani spaleostici narodni kulturu spolaosti, kde organizace
pusobi. Z toho je izjmé, Ze firemni kultura je velmiiznoroda a #Sinou pro kazdou
spole&nost specificka. O tom, co ji oviiuje, pojednava dalSi kapitola determinanty firemni

kultury.



1.3 Determinanty firemni kultury

Jak jsem jiz zminil vySe, firemni kultukeZzdé organizace oviiuje spousta faktér A
diky ttmto faktofim je kazda firemni kultura jeditiea a nezagnitelna. Nize se za#im na
to, co vSe ovliviuje vznikéi zménu podnikove kultury.

»Na tvorbu podnikové kulturyipobi nejiizrejsi vlivy, z nichZ jsodasto zmiovany
zejména vyvojové stadium rozvoje podniku, pozicdrima a jeho hospoddky uspch.
Dulezitym faktorem je téZ obor (branz&nosti firmy, mistni (narodni) progdi, ve kterém
se podnik pohybuje. Velky vyznam se té@giquje socialnim vazbam uvihipodniku, mezi

vlastniky, managementem a zatnanct (Sigut, 2004, s. 15).

V odborné literatie se nejastji determinanty dli na vrejSi a vnitni. V tabulce nize

najdeme podrobny wet, ktery vSak neni zdaleka uplny (Pfeifer, Umladf01993).

Tab.¢. 1 Determinanty podnikové kultury

Vnéjsi vlivy Vnitini vlivy
rychlost zpé€tné vazby ridici sily
trzni pozice strategie firmy
ekonomicky systém technologie
socialni systém zameéstnanci
legislativa historie firmy
déjiny velikost firmy
geograficka dislokace majetek firmy
politické preference predmét podnikani
obor podnikani pouzivané struktury

Zdroj: Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 27-28
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DalSi¢lereéni determinarit dle Pfeifera a Umlaufové (1993) si ukdZzeme v rglei
tabulce. Determinanty jsou zde reélhy na hmotné a nehmotné, minulé a cssné,
ovlivnitelné a neovlivnitelné a determinanty, ktéredi shodwi naopak shodu podporuiji.

Tab.¢. 2 Determinanty podnikové kultury

majetek firmy zajmy vlastnikt
aroven vybaveni zajmy managementu
zajmy zaméstnancl
historie firmy pouzivané struktury a procesy
déjiny naroda legislativa
aroven vzdélanosti zaméstnanct stari firmy
pravni forma firmy narodni mentalita

setrvacénosti vzité kultury kvalitni #idici impulsy

Zdroj: Pfeifer, Umlaufova, 1993, s.29

Z této tabulky je pro # velmi zajimavéclenéni na ovlivnitelné a neovlivnitelné
determinanty. ProtoZe, jak jsem psal vySe, Ze didgrminanim je kazda firemni kultura
jeding&nd, tak je pdtba si u¢domit, Ze ne vSe je ovlivnitelné a je falia s tim p tvorbe
firemni kultury p@itat. Treba vySe uvedena narodni mentalitdzen hrat vyznamnou roli
v nadnarodnich spalaostech, které maji své palky nebo dc&iné spolénosti ve vice
stateclti kontinentech. Profjklad uvedu rozdil mezi asijskou a evropskou méotal Kdyz
bude chtit mit najklad Japonskd nadnarodni organizace &mtejnou firemni kulturu
v Ceské republice, tak se ji to jers&t podai, protoze préy narodni kultura, mentalita,
zvyky a tradice jsou naprosto rozdilné. U ovlivim§eh determinarit je pro n¢ zase velmi
zajimavé téma urovie vzcklanosti zamistnan@d. Z mého pohledu je to velmiubbzity

determinant, o kterém se budu p&gzdzminovat v souvislosti se spaleosti T-Mobile.



Kdyz uz jsme zminili nadnarodni spé&testi, tak je pdeba se pozastavit u pojmu
firemni subkultura. Tyto subkulturyasto pra¥ v nadnarodnich spalrostech vznikaji a

mohou vyraza ovlivnit celou podnikovou kulturu.

»Subkultury jsou relativh samostatné kultury, které vznikaji &kterych oblastech
podnikové kultury a vyzdaji se odliSnymi socialnimi normami nebo jinou hkrehii
hodnotovych prefereric{Sigut, 2004, s. 17).

Z vySe uvedeného jergmé, Ze...podnikova kultura ve &Si ¢i menSi mie
koresponduje s SirSi kulturou z&nv niz firma vznikla, i s kulturou zém niz firma gsobi.
Kultura SirSi spolénosti ovliviuje kulturu organizace (napzanestnanci ginaseji do firmy
dominantni narodni hodnoty, firma seéden¥ prizpisobuje narodnim zvyklostem apod.).
Plati i opa’nhy proces — kultura organizace oviiyje SirSi kulturu spolénosti (nag. tim, jak
se firma prezentuje na kegnosti, zamistnanci si ve firi mohou osvojovat nové normy,
hodnoty, zvyklosti, vzorce chovani, které paknpSeji do mimopracovniho praesti)”
(Sigut, 2004, s. 18).

Takze, jeiteba si ugdomit, Zze firemni kultura spaiaosti, ve které pracujeme, siln
ovliviiuje nas samotné. Ovlivje naSe jednani, vyjémvani a postoje i mimo pracovni Zivot.
Jis€ si vSichni u¢édomime, Ze najednou &@seme pouZivat vyrazy, které jsmeive

nepouZzivali apod.

»Kultura podniku je také sith ovliviena hlavnim pedn@tem cinnosti, uzivanymi
technologiemi a technikou. Jinou kulturu si prgpodobr bude vytvéet nap. firma
zabyvajici se obchoddinnosti, jinou kulturu bude mit podnik zabyvajigissrojni vyrobou,
jinou kulturu bude mit#ebni spokénost apod' (Sigut, 2004, s.18).
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1.4 Funkce a vyznam firemni kultury

Kazda podnikova kultura maigvyznam a plni své funkce. Mezi &vakladni funkce
dle Pfeifera a Umlaufové (1993) piatunkce vrjSi a vnitni. U vrejSi funkce jde o zjsob
adaptace firmy na gi podminky - sem p#t spol&€né a rozvijené hodnoty, normy,
artefakty a zakladniipdpoklady, které vedou ke snag@imu gekonani zman vrgjSiho
prostedi. Dale se jednd o tvéi image firmy - cozZ je zfisob, jakym se organizace jevi

navenek a jak je také z venku vnimana.

U vnitini funkce jde o zjsob integrace uvritfirmy - tzn. zmgisob, kterym lidé do
nové firmy zapadnoui nezapadnou, ujmou s&, odumiou. Zde jsou velmi dlezité normy
chovani. Dale sem patstrategie firmy - vyvoj a realizaci strategii inap starost lide, kie

jsou nositeli kultury spolsosti.

NiZe si pedstavime funkce podnikové kultury ve vtahu k orgaei i jednotlivci.
Budeme zde mluvit o silné podnikové kutuTo, jak pozname, Ze jde o silnou podnikovou
kulturu ac¢im se vyznéuje, se zminim v této kapitole pagid Ted’ se vr@me k €m funkcim,
které plni silnd podnikova kultura. LukaSova s Novg kol. (2004) uvagi, Ze autdi ve

vétsi ¢i mensi mife poukazuji na to, ze:

1. Siln4 podnikova kultura redukuje konflikty uMnitrganizace.

Ve spoust organizaci existuji subkultury, avSak vzdy je j@ddominantni. Pokud je

dostateén¢ silna, napomaha k soudrznosti a k stmelovani gposi.

2. Silna podnikova kultura zabezjpge kontinuitu, zprogsedkovava a usnadije koordinaci a

kontrolu.

Dostatén¢ silna kultura usnadije spoléné sdileni hodnot, norem, icila zakladnich
piedpoklad organizace. Stava séldzitym nastrojem ¥ dodrZzovani pozadovaného chovani
a discipliny zarsstnand.
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3. Podnikovéa kultura ovliwije nejistotu pracovnika ovliviiuje jejich pracovni spokojenost a

emocionalni pohodu.

Novy pracovnici se adaptuji na novou kulturu, osjigi jeji predpoklady a normy chovani a
tim se sniZzuje jejich nejistota. Pokud se s podrokokulturou ztotozni, zvysi se jejich
pracovni spokojenost a emocionalni pohoda.

4. Silna podnikova kultura je zdrojem motivace.

Pracovnici jsou motivovani jak ¥$imi podréty, tak i smysluplnosti své prace a pocitem

dulezitosti v organizaci.

5. Silna a obsaheéwelevantni podnikova kultura je konkutan vyhodou.

~ 77

Protoze silnd a relevantni kultura podporuje Zzatlbuzpisobem vnimani, mysleni,
koordinaci a kontrolu, je zdrojem motivace a spekosti a tedy zdrojem efektivity

organizace a totorpdstavuje pro organizaci konkutei vyhodu.

Z vySe uvedeného jggimé, Ze pokud mé podnik silnou firemni kulturk j@&to pro
ného uckita vyhoda a pomaha miesSit spoustu probléim konflikta ¢i situaci, ke kterym
kolikrat ani nemusi pravdiky silné firemni kultte dojit. Toto potvrzuje i Novy (1993),
ktery uvadi, Ze silna podnikova kultura ma tyt@gnosti:,jasny a pehledny pohled na
podnik, méa konfliktni komunikace, rychlé naleze®Seni a rozhodnuti, mélo formalnich
predpisi, nizSi néaroky na kontrolu, vysokd jistota aveéta spolupracovnik, vysoka

motivace, nizka fluktuace pracoviiikna’na identifikace s podnikem a loajalitgs. 29).

Kazdopadns Novy (1993) uvadi i nedostatky silné podnikovétlry, které vidi v
tendenci k uzatenosti podnikového systému, trvani na tradicichvgcizh, nedostatku
flexibility, blokaci novych strategii a vynucovakonformity za kazdou cenu Z tohoue

plynout slozité z&éerneni novych spolupracovnikdo organizace.
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Podob# je dana problematika popsana Bedrnovou, Novyml.a(R009) kteri ve své
publikaci uvadi jak pozitivni stranky, tak i pgawnozné negativni vlivy silné podnikové
kultury. Na podrobny fehled se podivejme nize. Silna firemni kulturaailléof piinasi tato

pozitiva:

1. FinaSi jasny pohled na firmudii ji pro zangstnance fehlednou a snadno pochopitelnou

- je to sice pohled zjednoduSeny, ale umge orientovat se v nestandardnich situacich a

rychle pochopit provashé zngny.

2. Vytvai podminky pro fimou a jednoznaou komunikact usnadiuje projednavani zém,

neba’ ho podporuje trvala neformalni komuntka st

3. Umouje rychlejSi rozhodovanivSseobect akceptované firemni hodnoty a cile urigjk

rychleji hledat shodu v ndzorech a rozhodovat lsiepiré na vSech stupnidtizeni firmy.

4. Urychluje implementaci zén, plani a progranm - sdilené firemni priority umaiiji rychle

ieSit konflikty vyvoje a odstisovat nejasnosti.

5. SniZzuje naroky na formalni kontrolu zé&smand - vSeobecny souhlas se zasadami a

pravidly firemniho jednani podporuje ¢domelou pracovni kaze a vzajemnou kontrolu

zanestnand.

6. ZvySuje motivaci a tymového duchatotozrénim se s vizi firmy se zvySuje angazovanost

zanestnand, odmenou za vysledky firmy je i zvySeni spodnského statusu z&stnance

firmy a zvySeni jeho sebédry.

7. Zaji¥uje stabilitu socialniho systému firmyzameéstnanci, kt& sdileji hodnoty firmy,

nemaji divod odchazet z firmy. Nizka fluktuace souvisi iim,tZe novi zagstnanci ¥di
piedem, do jakych podminek jdou a jsou schopni a tnchjednotlivé elementy firemni

kultury respektovat aigmout za své.
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Jak jsem psal vyse, je peba pditat i s moznosti negativnich wiwsilné podnikové

kultury a ty spauji Bedrnova, Novy a kol. (2009) v:

1. Tendenci k uzaenosti- pokud je hodnotovy systém sila dlouhodob internalizovan a

stabilizovan, nize z&it piehlizet varovné signaly o trznim ohroZeni firmy.

7 vt s

2. Nezdraveé fixaci na tradice, nedostatek flexiiliblokovani nové orientace diivéjSi

aspchy mohou vést k odmitani novych myslenek, zafixévachémata sézko nmeni a i
zméné mohou vyvolavat u za#stnan@ pocit ohrozeni, firma se i#e dophovat jen

konformnimi lidmi.

3. Kolektivni snaze vyhnout se kritice, konflikt a vynutit si konformitu kritika je chapana

jako nelegitimni, projevuje se i v tendenci vynaiikonformitu pracovnik ve zn&né mfe a

za kazdou cenu.

To co bylo vySe uvedeno potvrzuje vice afuitnag. Sigut (2004) ve své publikaci
uvadi, Ze .eze, Ze silnd podnikova kulturaibe vyraze podpait Fidici systémyyidici
procesy a rozhodovani v podniku je v mnohych fihm@mtvrzena praxi. Je vSak nutné si ve
switle nedostatk silné podnikové kultury ddomit i meze, na které:udie silna podnikova
kultura narazit a stat se tak ,blokatorem“zadoucizten v systémuizeni podniku“(Sigut,
2004, s. 17).

Armstrong (1999), kdyz piSe o vyznamu firemni kpjft tak se zmiuje o klcové
sloZzce v realizaci poslani a strategie organiz&@@eover vSak také upozauje na uéité

bariéry¢i negativni vlivy, které mize silnd podnikova kultura mit.

.Kultura mize pisobit ve prosgch organizace tim, Ze vywaprostedi, které
prispiva ke zlepSeni vykonu a napoméfeeni zrany. Mize vSak fssobit i v neprosgch
organizace tim, Ze vytsidbariéry branici dosazeni gilpodnikovych strategii. Tyto bariéry
zahrnuji odpor ke zémé a nedostatek oddanosti a angazovariggtimstrong, 1999, s. 357).
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Dal3im momentem, ktery dle Siguta (2004)2e zkomplikovat pozitivni vliv firemni
kultury na podnikovyidici systém, je vznik subkultur v podniku. &fto subkulturach je jiz

psano vyse a je p@ba s nimi utté patitat, zvlag ve wtsich¢i nadnarodnich organizaci.

To potvrzuje i Brooks (2003), ktery popisuje kdktfl mezi subkulturami timto
zpiasobem ,..bézrejSi nez konflikty, které existuji mezi eélbshimi v jakékoliv organizaci,
jsou spory mezi rozdilnymi organirdami subkulturami. Pro subkultury je nutkéudrzeni
kolektivniho chapani a jednoty vymyslettdgtecni procesy zespatenseni a pokraujici
mechanismy, které jednotlivce povolavaji a ustavijim razi cestu do skupiny.
Neodmyslitelnymi kvalitami subkultury jsou kolektighovani, normy a hodnoty. Pospolitost

lépe zajiguje zaklad moci{(s. 232).

LukdSova s Novym a kol. (2004) povazuji vznik suilbk za girozeny jev, ktery
vznika mimo jiné v dsledku odliSnych funkci danych uUtwarodliSnych zajm a odliSného
zpasobu mysleni lidi, ki@ v nich pracuji. Dokonce se snazi na subkulturdggit i pozitiva,
kdyZz uvadi ,..pro vykonnost organizace nemusi byt existence #ubksama o sob
kontraproduktivni. Utita mira konfliktu a ,napti® mezi jednotlivymi funénimi,
profesionalnimici vekovymi subkulturami je dokonce Zadouci, mebede ke konfrontaci
ruznych aht pohledu, k vyvazovani protiatnych tendenci a tim k rovnovaznosti systému*
(s. 64).

Kazdopada je jasné, Ze v kazdé organizaci ma firemni kulwetky vyznam, avSak
je nutné poitat i svySe uvedenymi nedostatky, diky kterymizen byt rkdy i
kontraproduktivni. Tyto nedostatky se d&sit, pokud o nich bude managemefdét a bude
ochoten firemni kulturu z#mit ¢i upravit tak, aby co nejlépe vyhovovala &asnym

potrebam té dané organizace a situaci nadrlzmménam v oboru podnikani.
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Ted je ¢as na to vratit se k tomu, jak poznameéira se vyznéuje vySe zmiovana

silnd podnikova kultura.

Silna podnikova kultura podporuje charakter a pattigt organizai jevy. Usnaduje
procesiizeni organizace a v jeho ramci isobeni manazérna pracovnikyci pracovni
skupiny. Ma-li jit o silnou podnikovou kulturu, musphovat dle Bedrnove, Nového a kol.
(2009), tato kritéria:

1. Jasnost a Fetelnost.

Podnikova kultura musi davat j&srsrozumiteld najevo vSem pracovnikn, jaké jednani je
pozadovano, jaké aktivity jsou nutné a naopak,ékjsou vylodené a nefjatelné. Splnit
tato kriteria se poda pokud se podnikova kultura opira o rozsahly sodindnot, norem a
symboti, které jsou vzajeminkonzistentni a vytua vnitini, logicky uspetddany celek.

2. RozSienost
Cely soubor podnikové kultury musi byt v ramci sdaiho systému organizace maxintaln
rozSiten. Pracovnici musi byt s jednotlivymi prvkykiadre seznameni a musi se setkavat s

jejich existenci a vlivem v kazdé situaci.

3. Zakotvenost.

Vyjadiuje miru identifikace a internalizace jednotlivydnganiz&nich hodnot, vzorc a
norem jednani. Teprve tehdy, kdyZz se stane podaik&ultura nedilnou sdasti
kazdodenniho jednani vSech nekitsiny pracovniku organizace, je mozné hitvo tom, Ze

je silna.
Silnd podnikova kultura byva prezentovana jako fwzi ¢i piinosna. Praxe vSak

ukazuje, Ze v ikledku silné podnikové kultury se mohou vyskytnoutegativni jevy

(Bedrnova, Novy a kol. 2009). @dhto jevech jiz bylo pojednano vyse.
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1.5 Typologie a znéna firemni kultury

Z toho, co bylo uvedeno wgdchozich kapitolach, vime, Ze na firemni kultutagbi
velké mnozstvi determinaitkteré ji ovliviiuji a Ze silna podnikova kulturate byt rekdy i
kontraproduktivni. Pro ifklad uvedu vySe zmémou tendenci k uzadenostic¢i nedostatek
flexibility pro provedeni gjaké znény, kterou si vyZaduje situace na trhu. Abychom se
vyhnuli ttmto negativnim vlium, které mohou nastat, jéefmé, Ze je v takovychto situacich
nékdy nutny zasalkti zmeéna stavajici firemni kultury. Pokud chceme zasahdwastavajici
podnikové kultury, tak je dobré si ¢édomit jaka je naSe stavajici firemni kultura, azto

hlediska ukité typologie.

Formulace typu podnikové kultury neni snadna anaékiultura organizace nema
jednotny obsah. Kazda podnikova kultura ma svaiskecoriginalitu a neopakovatelnost.
Presto je mozné z dlouhodobého empirického vyzkunmasumtkteré nefastji se objevujici
typy (Bedrnova, Novy a kol. 2009).

Velmi podrétnou pomiicku k rozpoznani podnikové kultury nabizi tak&dBlavek
(1996), ktery uvadi, pomoci jakych otdzekzeme zjistit, o jaky typ podnikové kultury se

jedna. Je to sedm otazek:

1. Jakym zpisobem spolu jednaji lidé naiznych drovnich firmy, spolupracovnici,
nadizeni s potizenymi?

Jaké jednani je v organizaci o&ovano, postihovano nebo tolerovano?

Jaci lidé jsou usgni, jaci lidé maji naopak problémy?

Jaky je vztah lidi k firma a jejim vyrobkim?

Jakeé jsou zvyklosti, tradice, historky, vtipy, hrdvé?

Jaké jsou symboly, hesla organizace?

N o gk~ Db

Jakym z@isobem se lidé oblékaji, jak jsou vyzdobena pratgvexistuje specificky
zpasob designu budov? (SigR004)
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V odborné literatte jetada typologii¢i typu firemni kultury,fada autak se pokusila o
jejich klasifikaci ¢i vymezeni a my si nizei@dstavime ty néasgji se objevujici typy. Je
potreba si ugdomit, Ze se neda dit presre, o ktery typ firemni kultury se u dané spmwlesti

jedna, protozZe sest8inou vzajema prolinaji¢i dopliuji.

1.5.1 Typologie R.Harrisona a CH.Handyho

Na ctyii zakladni typy, které Harrison vytiib a kategorizoval jako ideologie
organizace (jednalo se o orientaci na moc, narniyukol a na roli) navazal pagidHandy,
ktery vychézel z jeho typu klasifikace, avSak missomulace ideologie pouzival slovo
kultura, protoZe kultura vice vyjage atmosféru vSe prostupujicihotspbu Zivotadi
soustavu norem (Armstrong, 2002). Handy &4 mavazal a jednotlivé typy zpracoval
v souvislosti s organizai strukturou firmy a jednotlivé typy kultury vyjatl za pomoci

piktogrami (viz. obrazek nize). Jednalo se o :

e Kulturu moci - dominantni postaveni zde ma jedinggedinci v centru organizace.
Kultura je pongrné silnd a pruzna. Existuje zde malo byrokracie aiged, organizace je
zavisla na vzgjemndiucie a komunikaci. Mzeme ji nalézt v malych firmach. Velmi zde

zalezi na osobach v jadru organizace,

» Kultura tkol @ - zde hraji velkou roli ukoly, které je nutno splaitprojekty, které maji

byt realizovany. Tuto kulturu nalezneme tam, kdeyga pruznost affzptsobivost trhu,

e Kulturu roli - zde hraji dlezitou roli pravidla, postupy a normy. NéJdzitjSi je zde
TOP management a sila organizace, kter&igpos zakladnich pitich, tedy funkcich a

specializacich. Tato kultura je &Sma tam, kde existuje stabilni pri@sti,
e Kulturu osob - ve stedu &ni se nachazi jednotlivec. Zde Zadny jedinec nema

dominantni postaveni. Tuto kulturutugeme nalézt u léka, pravniki a dalSich.

Schematicky mize byt vyobrazena jako shluk.
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Obr.¢. 1 Schématické vyjddni podnikové struktury pro typy podnikové kultutte Handyho

PN

kultura moci kultura akald kultura roli kultura osob

Zdroj: LukaSova, Novy a kol., 2004, s. 76

Tato typologie je v dneSni délpovaZzovana zaipkonanou. AvSak jde o typologii
velmi znamou, kterd ve své dolsehrala vyznamnou ulohu aigpéla k popularizaci

problematiky podnikové kultury (LukaSova, Novy d.k@004).

1.5.2 Typologie E.H.Scheina

Schein identifikoval tyt@tyti typy kultury (Armstrong, 2002):

e Kultura moci — zde je vedeni v rukou¢kolika malo lidi, kultura se opird o jejich

schopnosti a projevuji se zde tendence k podnikavos

e Kultura role — v této kultite je moc vyvazenrozdilena mezi udce a byrokratickou

strukturu. Progedi je pravdpodobr stabilni, role a pravidla jsou jasdefinovana,

* Kultura usp échu — v této kultde je zdiraziovana osobni motivace a oddanost, vysoce je

hodnocena aktivita, nadSeni &nek,

e Kultura podpory — zde lidé pispivaji k uspsnosti organizace ve smyslu oddanosti a

solidarity, vztahy jsou charakteristick@wdrou a vzajemnosti.
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1.5.3 Typologie T.E.Deala a A.A.Kennedyho

it s

predevsim SirSi socialni a podnikatelské pexit v mz se firma nachézi. Meziukzité
determinanty pdt také mira rizikovosti f@dmétu podnikani a rychlost Zmé vazby. Mirou
rizikovosti se rozumi intenzita ohrozeni dalSi per#ty organizace jednim neudshem. A

rychlost zgtné vazby vyjatlije dobu, ktera uplynula od vyvinutidité aktivity.

Obr.¢. 2 Typologie podnikové kultury podle Deala a Kedyho

=| = kultura kultura
- = o " - - - - = -
N = tvrdeé prace drsnych hocha
= .
2 S| kultura kultura
il FTaT) —_
p= s L] L} - - L]
N E procesni sazky na budoucnost
mala velka
mira rizika

Zdroj: LukaSova, Novy a kol., 2004, s. 80

Nize si popiSeme co, ktery pojem znamena a codshfra [fedstavit.

e Kultura ,drsnych hoch @“ - typicka pro firmy s vysokou mirou rizikovosti ghaikani a
rychlou zgtnou vazbou trhu. Podporuje individualitu a naopgakodvraci od tymove
prace. lezitym nastrojem je &elny marketing. Pracovnigasto pracuji pod heslem:

»JSi jen tak dobry, jak dobry jetyposledni usgch®,

e Kultura ,tvrdé prace” - vyznauje se malou mirou rizikovosti a rychlou¢apou vazbou
trhu. Rozviji tymovou spolupraci. Dobré vykony jsmdlezit ocergny a vyuziva
inovatniho tymu. Rislusnici této kultury se ztotddji spiSe innosti nez firmou a pokud

jejich aktivita nepinese vysledky, odchazi jinam,
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e Kultura ,sazky na budoucnost® - panuje v organizacich sdn ohroZzenych
potencionalnim neugphem i skuténosti, Ze tato chyba se objewkdy v budoucnu.
Riziko rozhodovani je velké, ale &pa vazba velmi pomala. Typickym rysem je
provérovani a kontrola. Lidé, kieve firmé¢ rozhoduiji, riskuji jeji budoucnost, proto to

rozhodnuti musi byt velmi uvazlivé,

e Procesni“ kultura - riziko prili§ nehrozi atasova prodleva 2mé vazby je velka. U
pracovniki chybi motiv byt lepSi, &Sinou se vice sousdi na to, jak &ci délaji, nez na

to co ctlaji (Lukasova, Novy a kol., 2004).

Jak jsem zminil vySe, v odborné litergguje samoiejmé daleko viceclereni a
charakteristik iznych typ firemni kultury, aletasto autéi navazuji na tyto zmimé a tizné

je dophuiji ¢i rozSiuji.

Zajimavéclereni, které uvedu jako posledni, protoZe je pro résrmvé z pohledu
dalSi kapitoly, ktera bude pojednavat oémnfiremni kultury, nabizi Pfeifer s Umlaufovou
(1993), kteéi uvadicleneni praw z hlediska reakci nadnici se okolnosti. Na zakladohoto

kritéria popisujiii typy podnikové kultury:

1. Obrannou kulturu vyznava jistotu a stabilitu, orientuje se nalea@ni obsahu a apobu

dosavadnéinnosti, inovace pouze nizsi¢adi, nizké cenové relace.

2. Akéni kulturu- usiluje o zndny obsahu i zfisobu véinnosti firmy, inovace vysSickadi,

pruzna manipulace s cenou, technologicka moderaizac

3. Analytickou kulturu- hleda nové zjsoby jak dlat sgsns zvladnuté ¥ci, nebo jak s
uspchem dlat navyklym zfisobem Bco nového, uznava pomalé, nenasiltigpgisobent,

spadadané zrny s jistym vysledkem.
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1.5.4 Zména firemni kultury

VySe bylo pojednano aiznych moznych typologiich podnikové kultury, diekich
si mizeme u¥domit, jaka firemni kultura v té konkrétni orgardzgieviada a pokud to
vyZaduje situace na trhiiljiné okolnosti, je dobréistoupit k utité upraw ¢i zmeéné firemni
kultury. Ze vSeho, co bylo popséano jitiwk, je jasné, ze je to velmi nelehky ukol, avSak
nékdy nezbytny. ¥étSinou v praxi nedochazi k uplné &ms firemni kultury, ale spiSe k &ité
Upraw té stavajici kultury. Konkrétntuto myslenku potvrzuje ve své publikaci i Sigut
(2004), ktery uvéadi, Ze ,. podnikovou kulturu Ize do jisté mifidit a nenit, ale ne rychle a
naraz. Redélna je spiSe jeji postupnécémen diky posilovani pozitivnich a eliminaci
negativnich prvik za sodasné implementace zcela novych &migh prvié do stavajici
kultury. Optimalni kultura fitom vyZaduje pouze posilovani, zadné razgsitzasahy nejsou
v zasad treba“ (s. 44).

Sigut (2004) dale zmije, Ze ,..zmeny podnikové kultury souvisi gizpisobenim
podniku vi@jSimu okoli. Management firem se snazi migjSinvlivy pod kontrolou
(konkurenci, zemy technologii, pravni ramec podnikani apbds) 45).

Dale uvadi, Ze &které podniky tyto zeny chystaji a provagi s predstihnem. Nezbytné je
ovSem o &chto zménach peswdcit pracovniky, protoze prévzmena jejich vykonnosti,
jejich jednani a chovani vedou ke sgihstanoveného cile. Z toho jgepmé, Ze kidovou roli
v tomto procesu z#ém hraji manazé a to hlavi ti, co pisobi v prvni linii. Oni jsou ti, kié
svymi postoji a nadzory maji neftdi a nejcitlijSi Sanci ovlivnit pistupy, fedstavy a
hodnoty &ch, ktei jsou vysledky své prace nejblize zakaznikovi(§ig004).

K chapani této pozice je nutné manazefipravit, protoze zrna kultury nize byt
komplikovana #kolika faktory. K €m nejl&ZznéjSim sefadi existence subkultur a hlavni
problémem byvaji postoje pracovijiichz se zmina tyka. Ti obvykle mivaji sklon vnimat
ocekavanou zrnu jako ohrozeni aipimat ji jen v krajni nouzi. Nez se zme podrobi, tak

gasto trvaji na zailém systému (Sigut, 2004).
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Pokud chcemedeo menit, tak je dilezité wdét, co nenime a jakym sgrem. Jinak
feceno, pokud chci uskutrit néjakou znénu, tak musim znat stavajici stavaldt, jaky stav
chci mit na konci zrny. Takto se na danou problematiku diva Brooks 320Kktery uvadi,

Ze pokud ma byt zéma usgsSna vyzaduje:

» powdomi o sotasné kultie,
* powdomi o Zzadané budouci kuile)
o fizeni® politiky prijeti,

e aktivatni mechanismus zény.

»Zakladnim pravidlem jakékoli kulturni 2ny by tedy m@io byt ,znat svoji vlastni
Kulturu, pak ji zranit“, je-li to nutné. Podobd# udrZeni idedl a p7ani, pedstav a modegl
Zadouciho budouciho stavu se jevi nezbytnosti utaiekni cilewwdomé zreny* (Brooks,
2003, s.230).

Armstrong (2002) se na danou problematiku diva po&gokdyz piSe, Ze programy
zmeény kultury z&inaji analyzou existujici kultury. Poté se defingglouci kultura a to vede
k identifikaci mezery v kultte, kterou je fieba zaplnit. Dale uvadi, Ze programiza byt
zameéten na komplexni z#mu organizace nebo se programy mohou &#ma konkrétni
aspekty, jako jsou napvykon, oddanost pracovrik sluzby poskytované zakazihi Ci

tymova spoluprace v organizaci.

»Podstatou z@ny je pejit od vychoziho stavk cilovému. V fipade zneny kultury je
vychozim stavem situace, kdggstavy, fistupy a hodnoty, které zastnanci firmy sdileji a
rozvijeji, nejsou v souladu gequstavami, fistupy a hodnotami, o které usiluje (jeji vedeni)
nebo o které by firma (vedeni) usilovatlan neba’ to vyZzaduje budouci prosperita firmy.
Cilovym stavem je pak situace, kdy Zstmanci rozvijené, a tedy i sdilerdegdstavy, pistupy
a hodnoty jsou shodné sgaistavami, fistupy a hodnotami, och méa byt usilovano ve jménu
budouci prosperity firmy‘{(Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 69-70).

25



1.6 Prvky podnikové kultury

V piedchozich oddilech jsme skegglstavili obec# co je to firemni kultura, co ji
ovliviuje, jaké plni funkce, jaky ma vyznam, jaké ma \dyoi nevyhody silna podnikova
kultura, jaké mame typy a jak jeékdy nezbytné firemni kulturu upravit zmenit na zaklad
urgitych okolnosti. Abychom si vSak lépéepistavili, co vSe Ize zénit a oéem je konkréta
fe¢, je dobré si fedstavit prvky podnikové kultury.

»Jako kulturni prvky jsou ozdavany nejjednodussi strukturélni a fdnk jednotky,
predstavujici zakladni skladebni komponenty kultwrrsystémt (LukaSové, Novy a kol.,
2004, s. 22).

LukaSova s Novym a kol. (2004) dale uvadi, Ze n&ypiorganiz&ni kultury lze nahliZzet

z vice Uhl pohledu:

» jako na zé&kladni strukturdini a fumk elementy firemni kultury, jejichZ prdstinictvim
Ize popsati vysvétlit dany jev

e jako na indikatory obsahu firemni kultury, vyuZitél v pozorovani, empirickém
vyzkumu a diagnostice obsahu orgatideultury

* jako na nastrojiedavani a utu@ni organizéni kultury
Zarover dodavaji, ze vSechna hlediska se vzajemtrdophiuji.

Tyto prvky nemaji oft v literatue jednotné vymezeni a vzdy zalezi na subjektivit
nazoru autora. ¥Sinou jsou vSak podobné. LukadSova s Novym a 6104) uvadji, ze za
prvky kultury jsou nejastji povazovany zakladnitpdpoklady, hodnoty, normy, postoje a
artefakty materialni a nematerialni hodnoty. Pfefd&Jmlaufovou (1993) ve své publikaci
povazuji za hlavni prvkyipdstavy, pistupy a hodnoty. Armstrong (2002) piSe o sloZzkach
firemni kultury a uvadi, Ze firemni kulturu Ize cakterizovat z hlediska hodnot, norem a
artefakf.
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Mrivriw s

povazuje:

» artefakty a vytvory,
e normy a hodnoty,

o z&kladni predpoklady.

Tyto vrstvy Rosinski (2003) &i z pohledu viditelnych, &domych a neviditelnych,
newdomych prvk firemni kultury. Pro zjednoduSeni uvedeme, Zefaktg (lidské vytvory)

jsou viditelné, hmatatelné a zakladiégpoklady jsou neviditelné.

A praw toto zajimavé é&eni si gedstavime blize a popiSeme si, co konkrétni pojmy
znamenaji. Redtim si jedt ukdZzeme tyto prvky v modelu od Rosinského (200@znrigné

obrazkem nize.

Obr.¢. 3 Model kulturyiez cibule a ledovec

Yiditelny wrcholek

“nejsi realita /-\\\

.—-—'—"'_'_'_'_

Ponofens cast

Yhitfni realita

Zdroj: Rosinski, 2003, s. 46
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1.6.1 Artefakty

Dle Armstronga (2002) jsou ,artefakty (lidské vytvory) viditelnymi a hmatatetiy
strankami organizace, které lidé slysi, vidi nefid értefakty mohou zahrnovat takow&ily
jako je pracovni prosedi, ton a jazyk pouzivany v dopisech nelgtesich, zgsob, jakym se
lidé oslovuji na scizich nebo f telefonickém rozhovoru. Artefakty mohou mnohé
odhalovat” (s. 203). Rosinski (2003) povaZuje artefakty zditglné projevy kultury dadi

mezi r¢ nagiklad jazyk, stravu, etiketu, moduarchitekturu.

LukdSova s Novym a kol. (2004)¢ld artefakty na artefaktyei vytvory materidlni a
nematerialni povahy. K artefdkh materialni povahy p#t nag. architektura budov,
vybaveni firem¢i produkty vytv&ené organizaci. K artefakh nematerialni povahy sedi

jazyk, historky, myty, firemni hrdinové, zvyky, uily ¢i ceremonialy.

NiZe si tyto gkteré artefakty fiblizime blize:

Historky - to jsou gibehy, které se v organizaci skdte odehraly a prameni ze skégch

udalosti. P&t mezi vyznamny nastrojedavani kultury v organizaci.

Jazyk - ten odrazi pedpoklady a hodnoty zastavané v organizaci. Udak& tmiru
formalnosti¢i neformalnosti vztaln Je povazovan za vyznamny determinant vzjemného
porozungni, koordinace a integrace uvnitrganizace.

Myty - jedna se o uity zpisob uvazovani zadoucih&i nezadouciho chovani lidi v
organizaci. Myty nejsou zaloZzeny na racionalnim sk

Zvyky, ritudly a ceremonialy - jsou ustalené vzorce chovani, které jsou v organiz

udrZzovany a fedavany. Umaiuji snizit nejistotu pracovnika umo#uji vytvaret stabilni

prostedi. Pati sem nafiklad oslavy narozenin, vatioi vesirky, ritualy zdraveni.

Firemni architekturu a vybaveni - to jsou budovy, které t¥ddalezity totemci sjednocujici
symbol. Diky &mto budovam se fize stat firma jedingou, odliSnou od konkurence.

DuleZitou roli hraje téZ vybaveni a uzivané technaog

Hrdiny - hrdinové jsou lidé, ki@ zosohiuji zakladni hodnoty. Poskytuji dity vzor chovani,

motivuji kolegy a nastoluji vysoké standardy.
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Kdyz bychom nili do jedné ¥ty shrnout to, co bylo uvedeno vyse, tak i, Ze
artefakty jsou viditelné a hmatatelné lidské vyiokteré existuji v kazdé organizaci a

vyrazre ovlivauji firemni kulturu této organizace.

1.6.2 Normy a hodnoty

Normy a hodnoty v organizaci tkiodulezity zaklad firemni kultury. Normy jsou
jakasi psana i nepsana pravidla, které se ve &pmdé dodrZuji a vyzaduji se od vSech
zanestnand. Hodnoty pak tito zagstnanci ¥tSinou maji podobné, protoZe jdoétsinou za
stejnym cilem a diky tomu jsou proe rdilezité stejné &ci . Kdyz bychom pouzili
Rosinského &eni na viditelné a neviditelné prvky, tak péavormy jsoucast&né viditelné a
hodnoty neviditelné.

Rosinski (2003) uvadi, ze ,normy odkazuji k tomu, co skupina sgitou kulturou
povazuje za spravné, vhodné &jgielné. Hodnoty jsou spaleé sdilené idedly. #&né
narody, ale také dalSi skupiny s vlastni kulturfako jsou korporace, profesni, etnické a
vekové skupinyAdy atd., se od sebe odliSuji mimo jiné gr&vymi normami a hodnotami*
(s. 47).

Dle LukaSové, Nového a kol. (2004) jsou normy nepsana pravidla, zasady
chovani v utitych situacich, které skupina jako celek akceptehou se tykat pracovni
¢innosti, komunikace ve skupjmale i o@&vu apod, DodrZovani norem ve skupje cleny
skupiny odr¥iovano, nedodrZzovani je naopak trestano. @um‘i sankce maji fedevsim
citovy charakter (s. 24). Hodnoty dle nich fpdstavuji jadro firemni kultury a jsou
povazovany zaidezity nastroj pi vytvareni firemni kulturyCasto byvaji obsazeny v poslani
¢i etickém kodexu organizace a jsou komunikovany é&ananéam. ,Hodnoty ovliviuji
hodnoceni ve smyslu ,dobry — Spatny“ a vyjad obecné preference, promitajici se do
rozhodovani jednotlivcé organizace“(s. 23).

Pfeifer s Umlaufovou (1993) uvadi, Ze hodnoty jsou uznavané, éhé a
zavazuijici statky nebo idejeggobici na chovanéloveka® (s. 57). S tim, Ze ne vzdy jsou
hodnoty firmy a zarstnance stejné a proto je velmileZité sladni tchto hodnot. Coz je

v praxi klicovym a nejgzSim momentem v budovani Zadouci podnikoveé kultury.
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1.6.3 Zakladni predpoklady

Zakladni pedpoklady jsou zazité a praxi ustalen@dstavy o fungovani reality.
Opakuje-li se s usghemieSeni jakého problému, vznika zakladnieglpoklad a ten je pak
chapan jako sameégjmy a nezpochybnitelny. Zakladnfeglpoklady jsou velmi stabilni a
odolné wi¢i zménam. Je velice obtizné je identifikovat, protoZgcle existence je zcela
automatickd a neédoma (Lukasova, Novy a kol., 2004).

Podobné vymezeni uvadgéBhlavek, Kogan a Sule (2009). Dle &chto autod jsou
zakladni pedpoklady ¥ci, které jsou povazovany za dané #edstavuji nejhlubSi a
neuwdomovanou rovinu kultury. Funguji zcela satigpa¢ a automaticky. Nejsou &gny k
pochybovani ani k diskusi a velicéZzko se mdni. Kultura je soustavou zakladnich

piedpoklad.

,Clovek se neciti dote v nejistat a konfliktu - proto se snazi vidvéci kolem se sebe
v souladu se svymi zakladnimfedpoklady a skut@osti rozporného charakteru rajl
zkresluje nebo pottaije* (Bélohlavek, Kogan, Sulg, 2009, s. 74).

Z toho, co bylo uvedeno, jegmé, Ze prav prvky firemni kultury je to, co firemni
kulturu vytv&i a to, ¢im se projevuje. KdyZz se vratime na uvod této priacéznym
vymezenim pojmu firemni kultura, tak to asi nej&sji zazrélo v definici Armstronga
(1999), ktery uvedl, Ze firemni kultura pedstavuje soustavu sdilenéhéepedceni,
postoji;, domrenek, norem a hodnot existujicich v organiza@:' 357).

Tolik obecrg k firemni kultde. V dalSi kapitole se zatiim na teorii vzdlavani
zanestnand v organizaci. Podivame se ve zkratce na podnikdwdturu z pohledu ,gici
se organizace“. Jde saniiepné o velmi dilezitou sodast firemni kultury a tato teorie nam
bude utité¢ uzitetnd vzhledem k tomu, Ze v praktickésti se budu touto problematikou

zabyvat a budu popisovat \&évani a rozvoj zadstnand ve spolénosti T-Mobile.
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2. Vzdélavani

2.1 Vz&lavani zamgéstnanai

Asi v kazdé organizaci ¢jek funguje vzdlavani jejich zamsstnané. At uz to
vezmeme odéth velkych podnilt, které maji pimo své vlastni oddeni, které za zabyva
touto problematikou, maji své trenéry, své Skaticigramy atd. az po ty nejmensi firmy,
které nic takového nemaji a vyuzivaji na roz¥oproskoleni svych za#éstnand externi
firmy, které se touto problematikou zabyvaji. | kdyy chtla neéjaka firma na vz&lavani
svych zamistnand Setit a Zzadné Skoleni svym z&stnanédm neumoznila, tak sefide ci
pozcji objevi situace, kdy &aké proSkoleni zadstnané bude patba. A uZz jsou
divodem noveé technologie, konkuten boj na trhu, gaka nova vyhlaskai natizeni.

V sowasnosti si ¥tSina firem u¢domuje, Ze pokud investuje do svych zathand,
jde o investici pdebnou a hlavvratnou ve form lepSich vykof ¢i vysledki zangstnand.
zdrojem organizace a proto se snazi mit tyto zdrojaejkvalitgjsi a tim paddem mit&si
Sance usfi na trhu plném konkurence. Kdybyclkelmivest rjaké giklady, které toto tvrzeni
potvrdi a zarowvie jsou jasné kazdémtloveéku, tak mr napadaitba obsluha v restauragi
prodavé& v obchod. Do této situace se dostal nejspis kazdy a gi¥inu lidi je grirozené, Ze
se vraci do restaurace, kde byli kvalitobslouzeni a stefntak se radi vrati nakoupit do
obchodu, kde jim prodagalolre poradil. V op&aném gipack, dojde-li k tomu, Ze je obsluha
nekvalitni a neposkytne poZadovany servis, takdgaznik do restaurace obchodu nevrati
a radiji zkusi konkurenci. Tyto situace ziného Zivota jash demonstruji to, Ze lidské
zdroje v organizaci jsou velmiikzité a je pdeba, aby byly pokud mozno co nejkvadii.

Jak jsem psal vySe, taktgina uspsnych firem si tuto skut@ost u¢domuje a proto

maji ve své spotmosti ukity firemni vzdilavaci systém.
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2.1.1 Vzdlavaci systém v organizaci

Vzdélavaci systém v organizaci ma za ukol zajistit, aayestnanci,cili v étSinou

VN s

organizace a hlawkonkurerniho prostedi na trhu.

Dle Siguta (2004) se v#hvacim systémem v organizaci rozumi aiomé,
planovité a koordinovanéupobeni spolknosti na zamstnance, které vede k ziskani,
prohloubeni ¢i udrzovani ¥domosti a dovednosti gebnych k plgni aktualnich i
vyhledovych pracovnich ukiblna daném pracovnim misti k ziskani, prohloubeni nebo
udrzovani ¥domosti a dovednosti gebnych k pechazeni zasstnance natzné pracovni
mista, popipadt k ziskani dovednosti a&domosti Zadoucich z hlediska profesniho rozvoje

zanestnance.

,Cilem vzdlavani zamistnana@ je zabezp#t soulad mezi profegn kvalifikacni
strukturou zamstnana a potebami firmy (Sigut, 2004, s. 26).

Podobr se na danou problematiku diva Armstrong (20028xyktivadi, Ze zakladnim
cilem podnikového vzdiani je: ,...pomoci organizaci dosahnout jejich itilpomoci
zhodnoceni jejiho rozhodujiciho zdroje, tj. lidieré zardstnava. Vzédavani znamend
investovat do lidi zadelem dosazeni jejich lepSiho vykonu a co nejlepgyidivani jejich

prirozenych schopnostis. 491).

Konkrétnimi cili dle Armstronga (2002) jsou:

1. Rozvinout dovednosti a schopnosti pracotrraklepsit jejich vykon.

2. Pomoci lidem, aby v organizaci rostli a rozvijge tak, aby budouci peba lidskych
zdroji mohla byt v co nejvyssi i@ uspokojovana z vititich zdrofi organizace.

3. Zabezpéit, aby se pracovnici na novych pracovnich mistggbracovnici pevedeni na
jiné pracovni misto nebo povySeni pracovnici gtk schopnymi vykonavat tuto novu praci

co nejrychleji a pokud mozno s co nejmensimi naklad
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2.1.2 Vyhody vzdlavani zaméstnanai

Z bodi, které byly uvedeny vipdchozim oddile, jeigjmé, Ze je dobré a Zadouci
vzklavat ¢i rozvijet pokud mozno vSechny pracovniky na vSedzicich, aby mohli
Vv pripact potreby zastoupit svého kolegii postoupit v ramci firmy na vysSi pozici. Coz je
pro danou organizaci jisturtitd vyhoda. KdyZz jsme zminili pojem vyhoda, tak se
pozastavime u toho, jak vyhodnéize byt pro spokost kvalitni a efektivni vagavani
svych zamistnand. VySe uvedena vyhoda je jedna z mnoha vyhod, ktéZ organizace

ziskat, pokud bude investovat do ¥&vani svych zagstnand.

Armstrong (2002) uvadi, Ze efektivni &évani zanistnan@ muze:

* minimalizovat naklady na osvojeni znalosti, dovesiha schopnosti,

» zlepsit individudlni, tymovy a podnikovy vykon zeldliska mnozZstvi a kvality produkce,
rychlosti prace a celkové produktivity,

» zlepSit provozni flexibilitu roz&énim okruhu dovednosti pracovijk

» prildkat vysoce kvalitni pracovniky nabidkou moznastbbniho vz8avani a rozvoje,

» zvysit oddanost a angazovanost pracownik

e usnadnitiizeni znény tim, Ze jednak vytié pochopeni pro z8mu a porozurni jejim
prizpasobit,

* napomoci k vytvéeni pozitivni kultury v podniku,

» poskytnout zakaznikn vySSi kvalitu sluzeb.

Tyto myslenky jsou velmi zajimavé i pro moji pradkiou cast, kde se budeme snazit
ziskat odpowd’ na utité hypotézy a jednou z nich bude pfayjisteni oddanostti loajality
pracovniki ve spolénosti T-Mobile, a to pravve vtahu firemni kultury a vzZthvani ve
spole&nosti. Z tohoto pohledu je peba vzdlavani brat jako vyhodu, kterou zastnanec

dostava od svého zastnavatele.
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2.2 WKici se organizace

V piedchozim oddile jsme pojednali o ¥éavani zamistnanéd a vzdlavacim
systému v organizaci. Mimo jiné jsme zminili, Zevjdnesni dob nutné a Zzadouci vthvat
a rozvijet své zawstnance jako rozhodujici zdroje organizace, abyegpost byla Usgsna
na trhu plném konkurence a &m Také jsme zminili, Ze¢které organizace podporuji rozvoj
a vzdélani vSech svych zagatnand a to vzdlavani permanentni a systematické. A tyto
organizace v sa@asnosti byvajéasto spojovany s pojmemd¢iei se organizace".

,V dol¥, kdy manaze celi bezprecedentnim a neplvidatelnym zémam, se do
pop-edi zajmu dostala tzv.cici se organizace. Nabizi takovou formu organiz&tera je
flexibilni, adaptabilni s rychlou reakci na &ny* (Ticha, 1999, s. 7).

Déle Ticha (1999) uvadi, Z&eni je pro komeini organizace hlavnim zdrojem trvale
udrzitelné konkuretni vyhody a Ze ¢&ici se organizace klade velkyirdz na deni vSech
svych¢lena s wdomim toho, Ze Gsili vioZzené ddani mize byt promaréno, pokud nebude
vyuzito na vSech urovnich organizace a pokud jedimthlediskem procesuieni nebude

strategické zagteni organizace.

Sigut (2004) uvadi, ze zakladni myslenkéciise organizace je pamé jednoduchéa
a vyjaduje skuténost, Ze vSechny podobyeani maji ve spolmosti podporu viastnik
managementu i zafstnand. V podniku jsou vytveeny takové podminky, které umuagi
vhodnou kombinaci d¢eni aftizeni, &eni a posilovani konkurencegani a spoluprace
v podniku.

»,R0zv0oj pracovnik predstavuje jeden ze stavebnich kadnatici se organizace”
(Sigut, 2004, s. 65). V souvislosti s tim Sigut divéZe je nutné odlisit stalou aktualizaci

kvalifikace pracovnilk od systematického v&ivani, ktere je zasieno systémay

Armstrong (2002) se pozastavuje nad tim, Zkteré organizace n#égladaji
vzaklavani a rozvoji svych zagstnand pati¢nou dileZitost a spoléhaji na to, Ze pracovnici
sami gijdou na to, jak se s praci vyfgmat a nebo to odkoukaji od spolupracoiuniRoz je

pasivni gistup, ktery se ize organizaci negativrvratit.
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Opakem jsou firmy, které chapou to, Ze Ziji.ve s¥te, kde se dosahuje konkur@in
vyhodypomoci vyssi kvality lidi zaistnanych ve fir@a ze tuto Zivoth dizlezitou pokebu
nelze uspokojit bez investic do rozvoje dovedrastihopnosti lidi. Uznavaji rovh to, Ze
sowasné nebo potenciélni nedostatky v kvalifikaci nioblarozit jejich budouci prosperitu a
rust. V tvrdych obchodnich podminkach se tyto firfgswdcuji o tom, Ze vzdavani je
investice, ktera se vyplac(Armstrong, 2002, s. 493).

Prav tyto firmy maji velmi blizko k tici se organizaci. Kazdop&tmest&i jen
investovani firmy do vz&lavani svych zagstnand. Je pateba, aby byl stanoven konkrétni
cil, urity strategicky pistup a vhodné podminky pro &aévani. | pokud vSechno zngimé
bude zajidtno, tak to také nemusi stha vzdlavani nebude efektivni, pokud se nebude chtit
vzklavat ¢i Zadoucim zpisobem spolupracovat vddvajici osoba. Proto se v poslednich
letech zainac¢im dal vice davat prostor z&stnaném, aby se vyjaili ke svému moznému

rozvoji a nejlépe po dohédspol&né se svym naidzenym si tento rozvoj naplanovali.

,Vzdélavajici osoby museji mit pocit uspokojeni ze swawiavani. Jestlize éeni
uspokojuje jednu nebo vice jejich f&li, jsou schopny seitia za nejobtiz#Sich podminek.
Naopak, i nejlepSi vzthvaci systémy mohou selhat, jestlize jecNm@dné osoby nebudou

povazovat za uziteé' (Armstrong, 2002, s. 495).

Tuto myslenku potvrzuje i Sigut (2004), ktery uiade ,..pracovnik v uici se
organizaci se stava subjektem #&agani, k muz patebuje mit volny, otéeny @ristup a
sowasre musi mit kontrolu a dohled nad svym profesnimobmsstnim rozvojem(’s. 62).
Dale uvadi, Ze pracovnik, ktery volnyigiup ke svému vzthvani a rozvoji ma, tak ma
zarover VetSi zodpowdnost za tento sy rozvoj. A to je velmi dlezity faktor vzhledem
k tomu, co bylo zmigno vyse, kde jsme zidvali, Ze je velmi dlezité, aby vzdliavajici nel
pati¢nou ch# a motivaci ke vzélavani. Je logicke, Ze pokud si rozvojovy prograybere
sam nebo se na v§tu bude alespocaste&ne podilet, tak je prawigpodobrjsi, Ze ho bude
vice uspokojovat a on bude misi odpo¥dnost za vysledek, nez kdyby ho dostdk@gzem
od svého nadzeného.
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2.2.1 Koncepce tici se organizace

Koncepce tici se organizace je v odborné litefgtunejvice spojovana se jménem
Peter Senge, jehoZtpdisciplin Wici se organizace se stalo bestsellerem na obanastn
Atlantiku. Senge popisujecici organizaci jako misto, kde lidé postapmlepSuji své
schopnosti dosadhnout pozadovanych vysieddde se lidé ustaémé uci, jak se dit spolu
s ostatnimi a jako misto, kde lidé postémbjevu;ji, jak se podileji na vytieéni reality a jak
ji mohou n&nit. Senge identifikoval ¢ oblasti, které je pro zavedeni konceptiicu se
organizace p#eba zvladnouti dokonce v nich dosdhnout mistrovstvi. (Ticha, 499

P&t disciplin &ici se organizace dle Sengeho:

1. Osobni dokonalostrozvoj vlastni osobnosti. Je to celoZivotni Usilfoavoj své vlastni

osobnosti, cfl a snah, Zivot v neustavajicirmdenmi stat se tingim mizeme byt.

2. Sdileni mentalnich modet kazdy jednotlivec ma své&gdsudky, zazité modely, &poby,

jakymi vnima a chape 8 Mentélni modely ovliiuji zpisob, jakym se lidé vyrovnavaji se
skute&nosti i jak vykonavaji svoji praci. Lidé spolu mahoesouhlasit zitvodu rozdilného
vnimani situace. tici organizace je zaloZzena na kolektivnim myslaaidialogu a deb&t
které umo#uji sdilet rozlEné osobni zjsoby vnimani ssta. To pomaha k vyt¥éni

spole&né vize podniku.
3. Sdileni vize- jde o vytvdeni spoléného obrazu budoucnosti, ktery posiluje identifikac
jednotlival s organizaci. Lidé se pakiune proto, Zze k tomu byli vyzvani, ale protoZze sam

chtgji.

4. Tymove geni - nekteré tymy se integruji tak siinzZe je retrospektivhténetr nemozné

rozpoznat, co je produktem kteréhaleni tymu. Takové tymy jsou zakladni stavebni
jednotkou dici se organizace. Séasti tymového &eni je dialog, tzn. schopnost kreativh
rozvijet své myslenky a ndpady a pozdrZet vlagtariaviska v procesu utiéni spoléného

stanoviska tymu.
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5. Systémovy fistup - tento Fistup integruje vSechny ostatni slozky. Systémoysleni je

metodologie vnimani celku a jelésti a odvozeni vzaicchovani ze struktury, do niz jsou
jednotlivé sodasti uspsadany. Tentoifistup pozZzaduje vnimakici se organizaci jako Zivy

systém, s jeho vriitimi vazbami a zjsobem chovani. Je nutné vnimétijako celek.

Sigut (2004) ve své publikaci srovnava Sengeho ipde disciplin s modelem
jedenacti charakteristikéici se organizace, ktery vytkitd zhruba ve stejné dabexperti
Evropské unie. Tento model shrnuje zkuSenostizaych zapadoevropskych firem a na

srovnani se iireme podivat v nasledujici tabulce.

Obr.¢. 4 Srovnani Sengeho zasad a charakteritid se organizace

Ugice se pfistup ke strateqii
Systémove mySleni Partipativni tvorba politiky
Informovani
Dsobni zdokonalovani Formativni aéetnictvi a kontrola
Wnitfni vwmeéna
Mentalni modely Pruznost v ocdmé&novani
"UmoZnujici™ struktury
Sdilena vize Zaméstnanci jako "snimaci” prostredi
Uceni mezi spole€nostmi
Tymove uceni Atmosféra podporujici u€eni
MoZnost osobniho rozvaje pro vEechny
Senge EU

Zdroj: Sigut, 2004, s. 58

Nebudeme si popisovat, co vSechny charakteristitanenaji, ale pozastavime se
pouze u #kterych vybranych. Co n# osobr zaujalo, a nebylo jeStzmirgno, je
charakteristika pojmu vritti vyména. Zjednodusen lze fici, Ze jde o ufitou formu
spoluprace ve spaleosti, kterd vede k vzajemnému cili. Sigut (20044di, Ze ,..pracovni
tymy ve firnd jsou vlastd sowdsti retezce dodavatél a zakaznik Interni jednotky a
odc¢leni pak vnimaji sebe samy jako zakazniky a dod@vatetézci, ktery vede ke
konenému uzivateli nebo klientovi a spolupracuji spaiby lépe splovaly vzajemné
poteby (s. 60).
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Dale je velmi zajimavé anteZité pro kazdou organizaci sledovani konkureao&n
na trhu a hlavé reakci, spokojenostii nespokojenosti jejich zakazrikV této souvislosti
zamgstnanci fisobi jako ,snim&e* prostedi organizaceDle Siguta (2004) jde o ,,. proces,
kdy se divame vnorganizace. Sledujeme, co s&edna trhu. Corikaji naSi zékaznici? Co
deld konkurence? Jaké vyrobky nebo sluzby jsou Zaddmo, pokud ¢kdo, je poskytuje?
Jakym nejlepSim nawytn se nizeme nadit v naSem vlastnim odtvi nebo v jinych?*

(s. 60).

Posledni charakteristikti pojem, ktery si blize i@dstavime, je osobni rozvoj pro
vSechny.Jde o to, Ze kazdy za&stnanec ma rozget na swj rozvoj a hemusi tento rozvoj
vzdy souviset s p&gbami jeho pracovniho f@zeni, ale rmive se rozvijet i v jinych
dovednostech. @vodem je peswdéeni, Ze lidé si zvyknou na to, Ze je nutné seshaxcht
neustale a to ¥emkoliv. Potom sed&kavd, Ze si tento navykgnesou na vlastni pracowst
V posledni dob jsou tyto plany osobniho rozvoje stalgmsjsi (Sigut, 2004).

.R0zvoj pracovnik predstavuje jeden ze stavebnich kafnetici se organizace”
(Sigut, 2004, s. 65).

Dle Siguta (2004) je Sengehaigiup obecysi a spiSe metodologicky zéaklad
budovani dici se organizace, ,zakladem je systémové mySleni zahrnuif@dise gistup
ke strategii firmy, participativni podnikovou pdtit, pfipadre vyuZiti informanich
technologii wizeni podniku“(s. 61). Dale upozauje na to, Ze v této souvislosti je falia si
uvédomit, Ze @ici se organizace je dity cilovy stav, ktery je po dosazeni jednou dany a

funkeni.

,Ucici se organizace je titd sowdst strategického managementu firmy , jéitym
typem firemni kultury a procesrgthodu firmy ktomuto konceptu je vzdy problémem
transformanim. Transformaci Ize jigt charakterizovat a jakadinnost, jejimz cilem je
pretvdet to, co dostava organizace z okoli jako vstuptmaco z organizace vychazfip
vystupu“(Sigut, 2004, s. 61).
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3. Firemni kultura ve spola&nosti T-Mobile

3.1 Pi‘edstaveni spolénosti

Diive, nez si pedstavime firemni kulturu spa@leosti T-Mobile, tak se zminim, o jakou
spolg&nost se jedna, v jakém oboru podnika, jak je velkgk je na trhu usgna. Je to

dulezité, protoZe mimo jiné vSechny tytécv ovliviuji praw firemni kulturu.

Spolenost, ktera je f@dnetem této prace, je T-Mobile Czech Republic a.ssidéeem
na adrese Tonskova 2144/1, Praha 4, PS149 00. Ildentifikani &islo je 64949681 a
spolé&nost je zapsana do obchodniho réjst, vedeného Kbtskym soudem v Praze, oddil B,
vlozka 3787. T-Mobile Czech Republic a.s. enem mezinarodni skupiny mobilnich
operatoé T-Mobile International, jez provozuje své sluzby9wemich s#ta (Chorvatsko,
Mad’arsko, Nemecko, Nizozemi, Slovensko, Velka Britanie, USA, kRasko, Ceska

republika) a obsluhuje vice jak 103 milionadkaznik:.

Historie Spolénosti saha do roku 1996, kdy pod jménem Paegaslazdirma
RadioMobil (spoléna firmaCeskych radiokomunikaci a Deutsche Telekom peoistictvim
konsorcia CMobil B. V.) konkurovat do té doby jeéinu mobilnimu operétoru Geské
republice, kterym byl Eurotel. Paegagadungovat jiz na digitalnim standardu GSM, oproti
spole&nosti Eurotel, které od roku 1991 fungovalarsa starSim analogovém systému NMT.
Spole&nost RadioMobil, a.s. pouzivala nazew $taegas az do roku 2002, kdy konsorcium
CMobil B.V. (majoritu v tomto konsorciu drzi Deutsz Telekom) odkoupenigésti akcii od
Ceskych radiokomunikaci navysilo igvpodil ve spolgnosti na celkovych 60,77% eské
radiokomunikace se tak staly minoritnim akcifam. Poté se okaméizmenil nazev sit na
T-Mobile, v roce 2003 doSlo kKejmenovani na stavajici nazev T-Mobile Czech Republ
a.s. Vroce 2005 se T-Mobile stal poprvé jédou na trhu v p&tu zékaznil, kdy jeho
sluzby vyuzivalo jiz 4,463 milian zakaznik. Na konci roku 2010 vyuZivalo sluzby

spole&nosti T-Mobile Czech Republides 5,5 miliori zakazniki.
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Spole&nost zamistnava piblizné tfi tisice kmenovych za#stnandé s wkovym
pramérem 31 let. Zastnanci jsou pro T-Mobile velmitdezitym a rozhodujicim zdrojem a
proto maji od spoflmosti kron¢ urcitych firemnich vyhod hrazenou i nadstandardni
zdravotni péi. K 31. prosinci 2010 byla organiga struktura tvéena Sesti Useky — Usek
generalnihoreditele, usek marketingu, finém Gsek, Usek prodeje a sluzeb zakaimmik
technologicky Usek a Usek lidskych zdr@intranet T-Mobile CZ).

Spolenost je jednou z neftSich spolgnosti v ramciCR, ktera se wfads svych
vysledii i hodnocenich¥adi nacelni pricky celorepublikovych Zeickia. Kazdym rokem
obsazuje fedni mista v hodnoceni nejlepSich Zamavatel a v dalSich ekonomickych
ukazatelich. Spotmost se profiluje také jako spoensky odpowdna firma, kterd podporuje
fadu neziskovych projekta organizaci (ndfklad Centrum Paraple, Kapka Ng&l nebo
Nadani fond manzel Livie a Vaclava Klausovych). Mezi dalSi vyznammblsienské
aktivity pati sponzorstviCeské fotbalové reprezentagiesnaha o podporu kultury, zejména
hudebni scény vramci generalniho partnera agenumgrkoncerts. T-Mobile ma &y
darcovsky fond, kterym fin&né¢ podporuje projekty, které alji zlepSit socialni, kulturni a
Zivotni prostedi ve vybraném regionu. Z&etnanci spokénosti maji moznost stravit jeden
pracovni den v roce pomoei, ktei to potebuji. Tento deniftom firma hradi stej& jako
by zangstnanec byl v praci. Spaleost ma téz respekt k zZivotnimu presli a podpora trvale
udrzitelného rozvoje pétmezi zakladni etické hodnoty nejen T-Mobile Cz&sgpublic, ale
i ostatnich spolaosti koncernu Deutsche Telekom.
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3.2Mise a Strategie

JeSt nez si popiSeme zéakladni principy, hodnoty, norenycile firemni kultury
spole&nosti T-Mobile, tak si pblizime sodasnou misi a strategii této spatesti. Je to
z toho divodu, Ze pra¥ firemni kultura je mimo jiné pdtzena spldéni této mise a v dalSich

oddilech se na ni budeme odkazovat.

.Budeme nejusgsrejSi integrovany operator® — takto zni nazev misecile, ktery
spole&nost ma a kterého chce dosahnout. V pods@atdarici, Ze tento navazuje na spin
piedchoziho fedsevzeti stat se né&fgim mobilnim operatorem a jedkou v celkovém
postu zéakaznik i trzbach vCeské republice. Oba dva cile se spotsti podalo spinit, a
proto nastalcas na zmnu strategie. f&devsim je pdeba vys¥tlit, co si pedstavit pod
pojmem nejusgsrejSi integrovany operator. Spdolest jiz nechce poskytovat zakazinik
pouze mobilni sluzby, ale chce jim nabidnout kompiesluzby v podob reSeni mobilni
komunikace, fixni komunikacégeSeni fixniho fipojeni internetwi televize. Proto roz#lo
své portfolio sluzeb o oblast fixnihdipojeni k internetu, placené televize a systémovych
feSeni pro firmy. Na zatku tohoto cile byla prvni akvizice v historii $@osti — odkup
maloobchodnééasti Ceskych Radiokomunikaci, diky které spmiest ziskala vice nez 40.000
zékaznik vyuZzivajicich DSL technologie ve 149 lokalitacltalé Ceské republice. Tim se
spol&nost stala neptSim alternativnim poskytovatelem DSligmjeni naceském trhu.
Spole&nost @ekava v nasledujicich letech pokles trzeb z mathlrsluzeb, a proto hleda
dalSi oblasti sluzeb, kde by ztratu nahradila. Saepok je to hod@ ambicidézni a
dlouhodoby cil vzhledem k situaci na tuzemském,tikue je z historického hlediska zatim
jasnou jedrnikou v trzbach z integrovanych sluzeb Telefonica @%valy Eurotel). Ta
v lonském roce dosahla podilu na trhu v trzbach z iotegrych sluzeb 54,1 %, zatimco T-
Mobile CZ 28,5 %. Ambici spotmosti T-Mobile je v nasledujicich letech dosahnout
tiicetiprocentniho podilu na tomto trhu, coZ znamamiadit rozdil mezi nim a Telefénicou O2
o vice nez 3 miliardy. iestoZze se tento néat mize zdat {iliS maly, pravdou je, Ze kazdé
procento ndrstu trzeb pedstavuje ve finamim vyjadeni téng jednu miliardu korun
(Intranet T-Mobile CZ).
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Aby se tohoto cile dalo dosahnout, je ipbar zvolit tu spravnou strategii a
samozejm¢ tomu gizpusobit firemni kulturu organizace. Spét@st T-Mobile tuto novou
strategii znazornila pomoci jakési plachetnice, kgjé zaklad tvéi vSichni zamistnanci
(Employees), protoze bez nich by sgolest nemohla byt ugpna a kcili stat se

Vv s

hlavni plachty, kteréiedstavujiiti strategické pilie spol€nosti a to:

» oblasti pro nas nist (Growth Areas),
» efektivita (High Performance Service Company),

» orientace na zakazniky (Customer Focus).

Obr.¢. 5 Strategie spotaosti T-Mobile CZ

BEST PERFORMING
INTEGRATED OPERATOR

HIGH
PERFORMANCE
SERVIGE
COMPANY

Zdroj: Intranet T-Mobile CZ
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NiZe si pedstavime vSechnyitpilife této strategie, abychongdéli, co si pod tim

piedstavit a co od toho spohest @ekava.

1. Oblasti pro nas nist - tento bod ve strategii je praveakci na dekavany pokles trzeb z
mobilnich sluzeb, o kterém jsme se zminili jiiveé. Spolénost zg&ala hledat dalSi
prilezitosti, v ramci kterych fze tento pokles kompenzovat. Cilem vSechto ¢cinnosti
je snaha spot@osti nabidnou zakaznik jiz v brzké budoucnosti konvergovareseni

nejen z mobilni a pevné oblasti, ale také z oblaiemovychteSeni a integraci.

2. Efektivita - dalSim bodem, kde ziskat nahradu za niZSi trblgyf co nejvice efektivni a
to bez zbytéenych investic. Proto ve spdleosti probihd mnoho aktivit, které jsou
zangiené na vyhledavani aspor a jejich nasledné reiavasf. Cilem je identifikovat
konkrétni oblasti pro snizovani nékiad najit nové zdroje pro investicé neposledni
fakk je to efektivita zamstnané spol&€nosti. Management jef@swdéen o tom, Ze
efektivita miZze do budoucna pomoci spéatesti byt na trhu UsSreSi a

konkurenceschopisi.

3. Orientace na zakazniky -spokojenost zakaznikje jednim ze zéakladnich firemnich
principi spole&nosti T-Mobile (blize o nich bude pojednano v d&dpitole)a proto se
spole&nost snazi vzdy uspokojovat vesSkeréigby naSich zakaznik Cilem tohoto pilie
je mimo jiné vytvdit si novy gistup k zdkaznikm s dirazem na oceimi jejich Wrnosti a
loajality ke zn&ce T-Mobile. Spokojenost zakaznika seckoa je vSak do velké miry
ovlivnéna takeé jejich spokojenosti se sluzbami a kvaldit Proto je pra¥ tato oblast
také soudasti tohoto pilie a spolénost planuje modernizaci &jtimplementaci novych

systénii atd., aby spokojenost zdkaznika byla co ¢t8j\yIntranet T-Mobile CZ).

Tolik k cilam a strategii spotmosti. K naplgni tchto cili je zapotebi mimo jiné
takova firemni kultura, kterd bude préSpa pro spokmost a pomize k realizaci
pozadovaného. Proto si dpe predstavit zakladni principy, normy a hodnoty této

organizace.
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3.3 Firemni principy

Kazda spolénost ma ¥tSinou réjaké sveé principyi zasady, kterymi séidi a diky nim
se ji dai splnit dané cile acekavani od firemni kultury. Spaleost T-Mobile neni vyjimkou
a vroce 2010 prafnla velka kamp@a na propagaciéthto principi. Cilem bylo, aby se
dostaly co nejvice do pod&domi vSech zawstnand a ti se jimiridili. Kampai ¢i propagace
probihala opravdu ciléna docela masivn KdyZ se ve zkratce zminim, kde vSude byly tyto
principy zam¢stnaném predstaveny, zau u informaci, které nasli zastnanci ve svych
emailech, pedstaveni na intranetu, ve firemnéasopise, osobnifpdstaveni managementem
spol&nosti na tzv. roadshow, aZz po obrazy na zdechyriebyly ,vyzdobeny“ chodby
v budovéach spotmosti. Na obrazech byli zobrazeni vykorieditelé spolénosti, a kazdy
zosohioval rgjaky princip. Z toho je jasné, Ze pro managemerb welmi dilezité, aby
povwdomi bylo co nej¥tSi, protoze pouze pak se mohou pracovritito principy fidit a

ztotoznit se s nimi.

Poprvé od psobeni spoknosti naceském trhu jsou zakladni principy stejné pro celou
skupinu Deutsche Telekom. Tim jgepné, Ze management ma zdjem o co dgj\sblizeni
firemni kultury v rdmci celého koncernu. Zastupenkernu v tom vidi velky krok na cést
dlouhodobému Usgghu spolénosti jako velké mezinarodni korporace. Krgonedné
spole&né vize chiji, aby vSichni po celém 8t spole&n¢ sdileli také pt klicovych firemnich
principi. Téchto gt principd nevytvdil pouze jedertlovék nebo jedna narodni spoiest.
Ke spolénému stolu § jejich definovani zasedl mezinarodni tym manazas vSech zemi,
kde Deutsche Telekomipobi, aby projednal, prodiskutoval a dohodédlié principy, které
nasledg implementuje do kazdodennich pracovnisinosti zamistnand a které oni budou
vzajemrt respektovat. Tyto principy by jim & pomoci vys\tlit, za ¢cim si spolénost stoji,
jak vzajems spolupracovat a v coékit. Cilem je samazjmé naplreni vize, kterou
spol&nost ma. Ke spkni této vize maji mimo jiné préwvtyto principy¢i zasady pomoci.
Spole&nost si dobe uwdomuje, Ze pokud zéni svou pozici ve strategii, avSak nexmsve

firemni hodnoty, tak nefize @ekavat zninu vysledku a lepSi vykonnost zésimanda.
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Jak bylo zmisno vyse, &chto @t principa tvori hlavni jadro firemni kultury spoteosti

T-Mobile a my si je nyni fedstavime:

Mrivrw s

aspekt podnikani spdleosti. Cilem je nejenom zakaznika uspokojit, alé¢%ip jej.
Management chce, aby hnaci silou sptesti byly myslenky, pocity, pteby a zazitky
zakaznika. Tim, Ze se zastnanci postavi do jeho pozice, tak mohdedpidat a plnit
jeho individualni patby. Hlavni heslo tohoto principu jgCilem nasSeho kaZzdodenniho

snazeni je poskytnout zakazimik vSechny #@/ody k jejich absolutni spokojenosti.”

2. Jedname pocti¥ a se vzajemnym respektem- tento druhy princip vyjadje vic nez
jen vzajemny respekt kolégii kazdodenntinnosti. Jedna se rovh o skuténou Uctu k
zakaznikm, partneiim, dodavatéim. Tady management poZzaduje dg&nou a poctivou
kulturu a v ni spdtije Usgch celé spolnosti. Heslo této zasady jgKlademe diraz na

osobni pistup a slusné jednani. To nam otevira/dvenasSim zakaznik i kolegim.”

3. Jsme jeden tym —treti zasada se z&je na kulturu tymové prace spohesti T-
Mobile. Dle této zasady tymy musi otew projednavat problémy a vyifiovat si
nazory. Jakmile vSak bude&inéno rozhodnuti, bude se jindit cely tym. Rozhodnuti
bude jednotéh zavedeno a vykonano na jednotlivych pracovistichr&mci celé
spole&nosti. Hlavni motto zni;V érfime, Ze vzjemna spoluprace obohacuje a znasen

promita do konéného uspchu kazdeinnosti.”

4. To pravé misto pro nasi praci a fist — tento ¢tvrty princip podtrhuje vyznam
zanestnand pro spolénost a jeji firemni kulturu. Aby se stal T-Mobilejoznavagjsi
servisni firmou v telekomunikaim odwtvi i jinde, musi ze sebe jeho zé&stmanci v
nadchazejicich letech vydat to nejlepSi¢etit tak konkuretinim vyzvam. K tomu je
nutné, aby se spalrost spoléhala na oddanost a daspkazdého zadstnance. Tato
zdsada kombinuje loajalitu vedoucich pracounikzantstnand a jejich snahu dinit
TMCZ tim nejlepSim mistem k optimélnimu vykonuistu. Heslo této zdsadydsme
hrdi na to, Ze mzeme spolupracovat gnii opravdu nejlepSimi ve svém oboru a mame

moznost se dale rozvijet.”
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5. J& jsem T-Mobile, na mé se miZzete spolehnout —posledni zasada se tyka osobni
oddanosti kazdého za&stnance ke spalaosti, jeho ztotozini se s jeji zngou.
Znamena to ndjklad, ze kdyz ma zakaznik problém, kazdy &stmanec bude osobn
usilovat o jeho vieSeni. Spolaost se zagiujeme proto na spolehlivost, ktera jecka
ke splreni jejich slibi a zavazk. ,V kazdé situaci se snazime postupovat tak, abychom
splnili slovo a svym kolégn i zakaznikm vzdy vysli vsic.”,V kazdé situaci se snazime

postupovat tak, abychom splnili slovo a svym kitegzakaznikm vzdy vysli vsic.”

Kazdy z tchto princigi tvori jeden silny celek a prolinA se chovanim vSech
zanestnand spol€nosti a pispiva tak, mimo jiné, k naptni firemni filosofie. Kdyz se
nad €mito principy zamyslime a zkusime si jéelzit jinymi slovy, daji se ddk
piirovnat ke staryn¢eskym gislovim, a to asi takto:

» na$ zdkaznik, nas paranebspokojenost zakaznile nasi hnaci silou

* s poctivosti nejdal dojdedanebjedname poctiwa se vzajemnym respekiem

* jeden za vSechny, vSichni za jednohanebjsme jeden tym

» chytni prilezitost za p&esyanebto pravé misto pro nasSi praci @st,

« za mé mluvi ¢iny, ne slovaaneba jsem T-Mobile, na gnse niZete spolehnotntranet
T-Mobile CZ).

Tato g@irovnani se mé osobr velmi libi a myslim, Ze jsou pro kazdétloveka dolie
uchopitelna a napofiou ke ztotozéni se s pti zakladnimi principy spotaosti. MySlenku
jednotné spoliosti reprezentuje krofrjednotné mise a prinadip jednotna globalni zri&a.
A tady je poteba si u¢domit, Ze na budovani dobré a srozumiteln&kypae podili mimo

jiné i zangstnanci, kté ji ovliviuji praw svym kazdodennim chovanim.
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3.3.1 Firemni hodnoty

Krome principi a zasad, které jsou pro spmlest kicove, hraji velkou roli p pinéni
cila ¢i vize spolenosti i firemni hodnoty, které maiji jeji zéstnanci. V teoretickéasti jsme
se zminili o tom, Ze hodnoty a normy tvduleZitou zékladnu firemni kultury a Ze je velmi
dulezité sladit hodnoty organizace s hodnotami jejidméstnané. Proto i spolénost

definovala firemni hodnoty, které byelhmit jeji zantstnanci. Jde o tyto hodnoty:

1. NaSim cilem je byt ugpny- chceme, abychom v ramci nasi strategie dosaihdobiych

finantnich ukazatél, upewovali svou pozici na trhu a ¥#ili nad konkurenci.

2. Orientace na zakaznikaprostednictvim naSich sluzeb chceme ze zakaznikilat

fanousky naSi spadaosti.

3. Zangtime se na jednoduchosthceme naSim internim i externim zakaanikposkytovat

sluzby, které se budou vyamvat jednoduchosti a uZivatelskou fivgtivosti.

4. Praci dlame s nadSenim naSe prace pro T-Mobile neni jen nastrojem proéhaxdni

pertz. Znaka T-Mobile je blizkd naSemu srdci, jsme loajalni emtuziastiti.

5. Jsme odvéazninebojime se dat véci netradéni formou, vystoupit ze zajetych koleji, za

své rozhodnuti &iny prejimat odpowdnost, nebojime se rizika (Intranet T-Mobile CZ).
Z téchto hodnot je iejmé, Ze je jasnym cilem firemni kultury spolesti krong

dobrych vysledik a vysokého nasazeni zéstand i to, aby se za#stnanci ve spolmosti
dolre citili a byli ke spolénosti loajalni.
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3.3.2 Firemni normy

V piedchozim oddile, kde jsme hdilb o hodnotach, jsme zminili i normy jako
dulezitou sowdast firemni kultury kazdé organizace. V teoreti¢&sti jsme stekli, Ze normy
jsou psana a nepsana pravidla, ktera jsou povaa@@rspravna a v organizaci se dodrzuiji.
T-Mobile neni vyjimkou a dokonce ma v duchu velkézamarodni korporace 8y Eticky
kodex, ktery plati pro celou skupinu Deutsche Tefeka poZzadované normy chovani jsou

v ném obsazeny.

Tento eticky kodex vznikl zidrodu snahy spotmosti Deutsche Telekom bytigladem
pro ostatni nejen diky kvalitsluzeb, znalostem a vysledk, ale prag i zpisobem jednani.
Spole&nost chce bytdvéryhodnym, spolehlivym a serioznim partnerem prachgg a prav
z tohoto divodu se na zakl&dspol&nych hodnot koncernu vytvib Eticky kodex, ktery je
uréeny jak procleny gredstavenstva, management, tak i fadové zaréstnance koncernu.
Tento kodex neni navodemiéSeni kazdodennich situaci, alerfyakysi orient&ni ramec
pro zangstnance a tvd zaklad firemni kultury. Kodex definuje zasadyerné plati jak pro
podnikani celého koncernu, tak pro osobni jedreéhm gamstnand. Pro giklad si uvedeme
nekteré zasady, které Eticky kodex obsahuije:

* spoluprace s&dtimi stranami,

» dobrainné dary a sponzorské aktivity,
e ochrana udaj

o stret zajmi,

» spoluprace se zastupci zé&stnand,

» ochrana hodnot spaleosti,

* informovani zamstnand,

e postup v pipact stiznosti,

e postup v pipact porusSeni etickeého kodexu.

Tento vyet neni v Zadnémifpack Uplny a je vybran nahodmpouze pro fedstavu, @em

vSem je v tomto Etickém kodexu pojednano (Intran&tobile CZ2).
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3.4 Cile firemni kultury

Kazda firemni kultura je vyt¥@na za gjakym (&elem a ma pinit wité funkce. Obeah
Ize fici, Ze by ndla byt v souladu s danou strategii firmy a naporh&hanéni stanovenych
cila organizace. Cile byvajitsinou dlouhodobé, ale santepné se do nich odrazi sdasna
potteba organizace. Proto se mohognih ¢i upravovat na zakladvyvoje trhu atd. Ve
spol&nosti T-Mobile tomu neni samigme jinak a momentakctyii hlavni cile podnikové
kultury jsou:

1. Zaméieni na zakaznika —tento prvni cil hned potvrzuje to, co bylo zgrio vySe,
protoZe koresponduje s misi spmlesti. Kopiruje jeden ze zakladnich princifiremni
kultury a v podstat jde o neustalé zlepSovani kvality sluzeb¢ip® externi i interni
zakazniky a budovani dlouhodobych vitahyto vztahy tvei zaklad Uspchu organizace
jiz nekolik let. V sowasnosti se chce firma zéfit na kvalitu interni spoluprace a

partnerskou komunikaci uviispol€&nosti i v ramci celého koncernu.

2. Posilovani manazerskych dovednosti <ilem je mit ve spotmosti kvalitni ridici
pracovniky a tim zvySit kulturu spdaleosti, spokojenost zatethan@ a celkovy vykon
spoleénosti. Z toho dvodu probihaji ve spateosti fizné iniciativy, které toto podporuji.
At uz jde o série Skoleni a workstigpgejichZ cilem je podpit rozvoj manazer ve
spole&nosti, prohloubit znalosti a posilit jejich dovedtiov oblastechizeni lidskych
zdroji v navaznosti na interni praéstli TMCZ. O poskytnuti zfiné vazby mezi divizemi
s cilem zlepSit vzajemnou spolupraci a komunikapiilezitost sdilet zkuSenosti a setkat
se s usgsnymi manazery z ostatnich spmiesti za Gelem ziskat externi pohled na préci
manazera v T-Mobile a nabidnout moznost seberefl@eertstnavatel dekava, ze
kvalitu, kterou maji jejich mana#ieusp:Sne predaji svym poiizenym a u nich se projevi

v lepSich vykonech a spokojenosti.
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3. Zaméreni na vykonnost —spole&nost si u¢édomuje, Ze nejen mand¥eale vSichni
zanestnanci musi odvat kvalitni a vysoky vykon, aby obstala ve stalengdi
konkurenci. Proto podporuje zdravou sdiiost a kreativitu zagstnand. Pras
charakter firemni kultury duje, jak spolénost pracuje s problematikotdizeni
(hodnoceni) vykonnosti, zda se této oblasthuje a do jaké miry méa sledovani
vykonnosti zamsstnand@ propojené s jinymi oblastmi prace s lidskymi zdreg
spole&nosti. Na systém hodnoceni z&mand navazuji systémy dalSiho rozvoje,
vza&klavani a odmnovani. T-Mobile CZ pracuje seteimi oblastmi hodnoceni
zamestnand, které tvai celkovy vykon zaréstnance:

» hodnoceni cil - kazdy zamistnanec fispiva plfnim svych individualnich ail k
plnéni cili korporatnich. Cile vSech z&stnané v sol& zohleduji strategii a vizi
spole&nosti

» hodnoceni kompetenei spol&nost sezantiuje i na kvalitu provedeni a celkbwa
zpasob plreni cild. Zajima ji, jak jeji zarstnanci plni svoje cile, jaké @goby na to
pouzivaji, jak se chovaji mezi sebou, jak se clidvakternimu zakaznikovi,

» Kkariérové @ekavani— cilem tétocasti hodnoceni je zjistit kariérov&ekavani
zamestnand v ramci spolénosti (nebo i mimo ni). Kariérovy rozhovor je naégtr
uréeny grednost® vSem manazém, ktai takto maji moznost ziskat informace o

ambicich a kariérovych cilech svych zZsmtmand.

4. Pracovni prostredi — :1aha o fjemné, zdravé a ergonomické pracovni [Femft je
nedilnou so&asti aktivit firemni kultury spotaosti T-mobile jiz gkolik let. Pro své
zanestnance piada tizné programy, které podporuji jejich zdravi a bémpst prace.
V posledni dob zavedla flexibilni pracovni rezim prockteré zamistnance, kterym

umoznila v pipac potreby pracovat ze svého domova (Intranet T-Mobile.CZ)

Pokud bychom i tyto cile shrnout jednou&ou, tak Ize astici, Ze spolénost chce mit
spokojené a loajalni zakazniky a aby toho mohlaldiogut, patbuje kvalitni, vykonne,

zdraveé a spokojené z&stnance. A tomu pdituje ¢i prizpisobuje svoji firemni kulturu.
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3.5 Nastroje firemni kultury

Zatim bylo pojednano o tom, jaké ma spalest T-Mobile firemni principy, hodnoty,
normy a cile firemni kultury. Nyni se podivame ritaré nastroje, kterymi zadouci firemni
kulturu prezentujei ji témito nastroji dosahuje. Tady je peba si u¢domit, Ze nestd
firemni kulturu vymyslet a dat jiigba pisemnou formu, ale také jefpbt ji r€jak predat
zamestnan@m. Formy niizou byt izné a my se podivAme ngkteré, které povazuji za
zajimavé a které nebyvaji ve vSech organizacicabychom mohli zjistit, jestli jsme firemni
kulturu predali dostaténg, tak je dobré si to @it napiklad v rejakém zamistnaneckém

praizkumu.

3.5.1 Zaméstnanecké ptizkumy

V rdmci zamdstnaneckych mizkumi se mohou vSichni zatetnanci vyjadt k
riznym oblastem firemniho Zivota a kultury spwmlesti. Tyto pfizkumy pomahaji
managementu zjistit Uroitespokojenosti zasstnandé a identifikovat oblasti pro dalSi
zlepSovani firemni kultury a fungovani celé spotesti. Diky pfizkumim se organizace
muze lépe soustdit na oblasti dlezité jak z pohledu managementu, tak Zstmand

spole&nosti. Ve spolénosti T-Mobile probihaji pravide#itii zaméstnaneckeé gizkumy:

1. Zangstnanecky pizkum - tento ve spolaosti téZ nazyvany velky zasstnanecky

prizkum probih& jednou za dva roky v celém koncernut§he Telekom. Cilem fzkumu

je zapojit zamistnance do rozvoje spdéleosti a nabidnout mana#en nastroj pro zlepSovani
pracovniho progedi, vykonu jednotlivi i tymid a naplgni mise Deutsche Telekom.
Vysledky piizkumu jsou zpracovany az na Graviednotlivych tymi. Ukolem kazdého

manazera je vysledky svemu tymite@stavit, diskutovat o silnych a slabych strankgsich

Vv
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2. Prizkum kvality internich sluZzeb tento piizkum, kteryprobiha kazdy @rok, vzdy ged

terminem pololetniho a &niho hodnoceni za¥stnané ma za cilposkytnout zptnou vazbu
na interni spolupraci ve spdétesti. Interni klienti (ti, co jsou odbateli internich sluzeb od
jinych oddtleni) jsou zadani o zhodnoceni spoluprace s jéjitdrnimi dodavateli. Eelem je
identifikace slabSich mist interni spoluprace, terék je pateba se zattit a zlepSit je a
zarove ocenit nadpimérna odaleni. Management spdaieosti je geswdcen, Ze pokud se
zlepSi interni spoluprace, tak to pie zajistit vysokou urove sluzeb poskytovanych

externim zakaznfkm.

3. spirit@telekom— je mezinarodni anketa, ktera probihgkalikrat ratné v celé skupit

Deutsche Telekom. Jejim smyslem je pravideistovat atmosféru ve spaleosti, nazory a
postoje zarmstnané na témata jako One Company (jedna firma), strekéginiciativy,
znaku, chovani zagstnané a manaZzer, pripadré témata aktualni v jednotlivych zemich

této skupiny (Intranet T-Mobile CZ).

Z toho co bylo uvedeno jggmé, Ze zawstnanecké gizkumy jsou pro vytvéeni,
posilovani¢i Upravu firemni kultury nesmigndulezité. AvSak, neméndulezité je, aby
vysledky g&chto piizkumi korespondovali s realitou, a nebyli zkresleny &dypmi
neugimnymi odpo¥d’mi dotazovanych. Z tohoigtodu je nezbytné, aby jmkumy probihali
anonymg. To si T-Mobile u¢domuje, a proto vSechnyimkumy zpracovava jakorisre
duvérné informace. Zabezpeni dat v piibéhu prtizkumu i Bhem zpracovani sflje
nejvyssi standardy a na zakladyplnéného dotazniku nemohou byt jednotlivi Zetmanci
identifikovani. Tim docili toho, Ze zamstnanci nemaji strach vyjétd své pocity, svoji

spokojenosti nespokojenost,ipsre tak jak to citici vnimaji.
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3.5.2 Firemni intranet

KdyZz jsme pojednali o jfizkumech, kde zjtiijeme spokojenost, nespokojendst
informovanost zagstnand, tak je poteba se zminit o firemnim intranetu, protoze prav
prostednictvim tohoto média se dostane ve spasti T-Mobile k zarmdstnaném nejvice
informaci. Ve spolénosti T-Mobile najdou za#sstnanci na firemnim intranetu témvse. A’,
uz od informaci, které nejsoualdzité pro jejich vykon prace, az po informace,ré&te
vyznamré ovliviyji jejich ¢innost. Na intranetu si zasstnanci nafiklad prectou, co se od
nich aiekava, jaké cile, hospaad&é vysledky atd. spaleost ma. Res intranet se dostanou
do vSech aplikaci, které gebuji ke sv&innosti, & uz to je staZzeni vyfiovani své mzdy,
zadani pozadavku n#erpani dovolené, az po nabidku rozvojovych prografkratka jak
jsem psal vySe nalezne tam témwsSe. To je velmi dlezité pro spolénost, protoze vi, ze
kazdy zamistnanec tento ndastroj pouzivd a proto je tentorejastimo jiné idealni pro
predavani informaci, vizi, pozadavkéi formovani Zz&douci firemni kultury u svych

zanestnand.

3.5.3 Firemni ¢asopis

Firemnicasopis je dalSim néstrojem, kteryniize organizaceipdavat informace na
své zamistnance. Ve spoteosti T-Mobile vychazi magazin echo, coz je vicez ne
ctyricetistrankovy dvoursicnik pro vSechny za#stnance spotmosti. Jako zagstnanecky
casopis je pedevSim o za#stnancich a pro zafstnance. Jeho obsahem jsou zejména
materialy strategického charakteru, analyzy, robhpwebo profily¢i cestopisy.

3.5.4 T-Mobile Roadshows

T-Mobile Roadshows jsou pravidelna kazduriosetkani top managementu se vsemi
zanestnanci spolkénosti. Jejich cilem je seznamit z&tnance ve vSech regionech se
strategii a aktualnimi procesy ve spolesti, shrnout réni vysledky, pedstavit tkoly a cile

pro rok nasledujici a v neposledatt ziskat zptnou vazbu progédnictvim diskusi.
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3.6 Shrnuti firemni kultury T-mobile CZ

Z toho, co bylo popsano vyse, jiepmé, ze firemni kultura je pro spotest T-Mobile
velmi dilezitym néastrojem pro napini svého poslani. Je zde jasna propojenost firemni
kultury s misi¢i vizi spole&nosti. T-Mobile @ekava od firemni kultury to, Ze mu paae
splnit danou misi a neboji se firemni kultur@nit ¢i upravovat pré¥ v dasledku naplani
novych vyzewi cila. Na prezentaci Zadouci firemni kultury ni@mé inform&ni nastroje a
do kampan investuje nemalo pém acasu, protoze jeipswdceny, Ze se mu tato investice

vyplati.

T-Mobile ma gesre vymezeny hlavni principy, které jsou poprvé v tiiststejné pro
celou skupinu T-Mobile International. Z tohoto lzesoudit, Ze se spaleost snazi o
vytvoieni ukité globalni firemni kultury. Eive jiz se toto formovani projevovalo rfap
v podolg jednotnych symbdl jako jsou barvy, zriky ¢i logo spol€nosti. Ale az nyni se
vytvorily podminky pro shodnou mezinarodni identifikacékladnich priorit a ci
spolé&nosti. Samoiejme diléi cile spolénosti pro celou skupinu nejsou stejné, protoze je
vyrazre ovliviiuje situace na konkrétnim trhu a proto i firemnitk@ musi mit znaky

narodni organizani kultury, ale ta tendence k vy#ehi globalni firemni kultury zde jisfe.

Zamgstnanci jsou pro spaiaost rozhodujicim zdrojem, a proto T-Mobile zajinéor
na ffizné zmény ¢i spokojenost se stavajici firemni kulturou. Prepml€&nost investuje do
raznych zamistnaneckych gizkumi, které ji pomahaji mimo jiné ke tvartiadouci firemni
kultury. Zangstnanci se citi vice zodp&ni a dileziti pro organizaci. Z tohougtodu je pro
né snadejSi piijmout nag. zmeény ve strategii spotmosti a s tim spojenou Zmu firemni
kultury.

Je Zejmé, Ze spolmost T-Mobile si na své firemni kufe, a s tim spojenych dalSich
vécech, hodd zaklada a piit4, Ze silna firemni kultura ji paie mimo jiné ke spokojenosti,
motivaci a loajalnosti jejich zafstnand@, coz si potvrdimei vyvratime pozdji v ramci

praizkumu.
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4. \VzAdélavani zaméstnanai v T-Mobile CZ

4.1 Cil vzdlavani

Vzdélavani a rozvoj zagstnand je dileZitou sowdsti firemni kultury a &Sina
aspsnych firem si udomuje, Ze investice do vdadvani svych zagstnand se vyplati a
Ve v navratnost této investice v podokvalitnéjSich ¢i efektivrgjSich pracovnich vykan
jejich zangstnané. Kvalitni zangstnanci jsou zékladnimig@dpokladem usght kazdé
spoleé&nosti. Vyjimkou neni ani spataost T-Mobile, ktera vzHlavani povazuje zautkzity
nastroj, ktery zvySiproduktivitu a konkurenceschopnost firmy. Investide vzdlavani
napomaha k pkni jeji vize a cii. Rozvoj zanistnan@ v T-Mobile CZ zahrnuje celotadu
proces a aktivit, které se tykaji vSech za&stnand spol&nosti. Tyto aktivity jsou zagfené
na neustalé zvySovani vykonnosti a Urokompetenci zagstnand, s cilem podpiit praw
splreni strategickych cil spol&nosti. Rozvoj zarstnand vnima T-Mobile jako uceleny
proces, ktery zdna hodnocenim zatstnand. Dle vysledku tohoto hodnoceni se snaZzi
zlepSit kompetence a znalosti toho konkrétniho &amance a tim zvysit jeho vykonnost.
Blize k této problematice bude pojednano @fiz& toho co bylo uvedeno jefgimé, Ze je
nesmirg dualezité, aby management spa&testi wnoval pozornost rozvoji znalosti a

dovednosti zagstnand.

Cilem v oblasti vz8avani a rozvoje ve spdaleosti T-Mobile je tedy umoznit
zanestnandm dosahnout vSech znalosti a dovednosti, kted@lmgf k vykonu své pozice
Cim wétsi budou mit zagstnanci tyto znalosti a kompetence, tim vice buo@esnost
konkurenceschopna na trhu a bude moci poskytngut séakaznikm kvalitngjSi sluzby.My
si v této kapitole fedstavime jak vz#lavani a rozvoj v organizaci probiha, jaké k tomu
spol&nost T-Mobile, pouziva metody, nastréjgostupy.
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4.2 Utvar vzaélavani a rozvoje lidskych zdroj

Diive nez si fiblizime, jak probih& konkrétni rozvoj a &évani, jakym zpsobem jsou
zanestnanci nominovani daiznych program ¢i, jakou formu vzdlavani mizou zvolit, si
popiSeme proces vedeniteeni této problematiky ve spélesti T-Mobile. Jak bylo
zmirgno jiz v teoretickécasti, jsou takové dv zakladni moznosti jak vzthvat své
zanestnance a to hliprostednictvim externich firem, které se touto problekeat zabyvaji
a nebo progednictvim internich zdréjjako jsou nafiklad Skolici oddleni, interni treni ¢i
tym tchto trenét. Ve spolénosti T-Mobile vzhledem kjeji velikosti a vzhledem
k dulezitosti, kterou tomuto tématdiklada management spéteosti, se touto problematikou
zabyva cely Gtvar, ktery spada pod Usek lidskyaiojgd Tento Utvar sedi na dw odcleni

atona:

* Oddéleni vzdélavani lidskych zdroji — jeho Ukolem je zajistit proces \&évani ve
spole&nosti, tvorba aplikaci tykajicich se \&évani, spoluprace s tréninkovymi centry,

podpora internich tren&itd.

* Oddéleni rozvoje lidskych zdroji — hodnoceni cil a kompetenci, navrh rozvojovych

progranii, mezinarodni i interni rotace, organizace workshetgl.

Kazdopada cilem celého utvaru je poskytovat poradenstviraise oblasti vzdlavani
a rozvoje zargstnand. Identifikovat poteby pro zlepSeni, navrhovatigoby jejich dosazeni
a vytvaet reSeni v souladu s firemni strategii, legislativoendy na trhu prace a ndp
skupinou T-Mobile International na zaktasdileni nejlepSich zkuSenosti. Tento Utvar wjtva
metodiky, koncepty a nastroje, které implementgespol€nosti. Dale pipravuje a realizuje

zakazkové rozvojoveé a veékvaci programy (Intranet T-Mobile CZ).
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4.3 Planovani rozvoje zaréstnanai

Pt planovani rozvoje svych zasstnand je velmi dilezité, aby Skoleni na které je
jedinec nominovan nebo je ma dopsené k absolvovani byli ffjnosné jak pro &
samotného, tak posléze pro organizaci. Proto byimagacdi planovani rozvojovych aktivit
melo mit rgjaky fad¢i formu. Zvlag u tak velké organizace jako je T-Mobile je imtita na to
mit stanoveny &aky uceleny postup. JiZz vySe bylo pojednano, Zdespost T-Mobile bere
rozvoj jako celkovy proces, ktery &@aa hodnocenim zatstnance a poté nasleduje
planovani jeho rozvoje. Pro tento proces pouzivgirog ktery nazyva Individuélni plan

rozvoje.

4.3.1 Individualni plan rozvoje

Individualni plan rozvoje (Individual DevelopmentaR/IDP) planuje nadzeny se
zamestnancem. Cilem je stanoveni aktivit, které povekloozvoji zangstnance. Planovani
rozvoje probihdlx rocné formou rozhovoru manazera se svym gstmancem. Je podstatné
fici, Ze zamistnanec se na planovani podili &Sinou jde o dohodu mezi nim a jeho
nadizenym. Je towezity motivani faktor, protoZe jeiejmé, Ze pokud se na W podili
zanestnanec a nema to iizené teba proti své #i, tak se citi za tento &y rozvoj daleko
vice odpo¥dny. To se pak projevi ve vystupu, kde je |éggrpveny zamsstnanec a

investice do rozvojového programu nebyla zbyée & uz z finagniho¢i casového hlediska.

IDP zangstnance se tedy planuje v navaznosti na:

* hodnoceni cil a kompetenci,
» zhodnoceni finosu jiz absolvovanych Skolent,

» specifické pateby vyplyvajici z pracovniho gazeni.

Rozvoj miZe byt realizovan ve dvou oblastech. Jde o tzvcOpa Profesni rozvo.
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4.3.2 Obecny rozvoj

Obecny rozvoj je spojen s osobnim rozvojeameéstnance &kompetencemi, vaze se
k celofiremni strategii a firemnim hodnotam. Zahenprogramy, které se zaiuji na osobni
rozvoj a rozvoj kompetenci vSech zgsmand, bez rozdii na jakych pracovnich pozicich
pracuji. Pai sem nafiklad PC kurz\i jazykové kurzy. Vzdlavani v této oblasti umdiije
¢i podporuje ziskat pegbné dovednosti a pomaha k tomu, aby&ananci plnili své cile co
nejefektivrEji. Obecny rozvoj obsahujézné varianty identifikace tréninkovych pelb. My

si tyto kategorie nynifgdstavime:

1. Povinna Skolent do této kategorie patagiklad Skoleniidicu ¢i bezp&nosti prace.

2. Doporwend Skolent vyher Skoleni z pedem definované nabidky a katalogovych Skoleni

projekti a proces. Jde o programy, které je sp@@st schopna zajistit z vlastnich internich

zdroja.

3. Soft Skills (tzv. mkké dovednosti}- zahrnuje programy z internich i externich zélroj

které jsou zakstnanédm definovany podle toho, zda vedou fi@adnéci nikoli. Zde se
piesré demonstruje to, Ze jde o obecny a ne profesniojpzprotoze i kdyz je zde dil
rozc&leni kurzZi pro manazery a ,nemanazery*, tak typy progiakieré mohou absolvovat i
zanestnanci, kt& nevedou lidi, to plé demonstruji. Pro fiiklad uve’'me Zaklady
prezent&nich dovednosti — absolvovatige kazdy zagstnanec, i kdyZz ve své praxi nikdy

neprezentuje.

4. Individualni obecna Skoleri v této kategorii se planuji Skoleni na miruiané veéejné

kurzy. VetSinou jde o typ programu, ktery neni schopna spolst zabezp#t z vlastnich
zdroja.
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4.3.3 Profesni rozvoj

Profesni rozvoj je @en pro planovani rozvoje odbornych a profesnichostiaa
dovednosti, které zatstnanec pdebuje pro pléni svych pracovnich povinnosti. Jedna se o
Skoleni, kterd souviseji s napini prace &stmancea jeho individualnimi cili. Jsou cilén
zaneieny na zdokonalertinnosti zamistnance, které&iné pouziva ve své praxi a vtom je
hlavni rozdil mezi obecnym a profesnim rozvojemPrbfesni rozvoj ma definovany

kategorie tréninkovych piwb:
1. Povinna Skoleni.

2. Doporiena Skoleni.

3. Individuélni profesni Skoleni

Tyto kategorie jsou podobné jako u obecného rozwojém ze rozdil je préw tom
profesnim zareni (Intranet T-Mobile CZ).

4.3.4 Aplikace IDP

Jde o nastroj, ktery pouzivaji manéaz#i planovani rozvoje svych péidenych. Jde
o aplikaci, ve které jsou uvedeny veSkeré rozvojaagramy, kurzy, cena za tyto kurzy atd.
V této aplikaci téz vidi manatie historii, coz jim pomaha ktomu, Ze nenominuji
zanestnance na stejné kurzy a mohou tuto aplikaci pauyako zdroj kontroly. Nafiklad
pokud zjisti patebu zlepSeni v konkrétni oblasti &tpm tato oblast jiz byla v minulosti
rozvijena, tak je to proénurcity signdl, Ze tco neni v pgadku. V praxi to funguje tak, Ze po
rozhovoru se domluvi manazer se Zatmancem na konkrétnich oblastech pro zlepSeni a
v této aplikaci najdou vhodny rozvojovy program.poddny manazer zada pozadavek do
této aplikace a ta je poté napojena na trénink@rdram, které fipravi Skolenic¢i termin,
vytvoii pozvanky atd. pro nominované. Tato aplikace zgdropccita ceny rozvojovych
programii a hlida vysi rozp&u pro iizné jedinceci celé oddleni v ramci organizace
(Intranet T-Mobile CZ).
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4.4 Rozvojové nastroje

Pod pojmem rozvojové nastroje sitSina lidi gedstavi §izné typy Skolenéi kurzi, o
kterych bylo velmi stréné pojednano vyse. Pravdou je, Ze Skolici progrankyray jsou
zakladem rozvoje kazdého zestnance, ale ve spdlgosti T-Mobile existuji jest dalSi

zajimaveé rozvojové nastroje a pédy si predstavime.

4.4.1 E-learning

E-learning je moderni typ rozvoje a ¥avani. Jde o tzv. multimedialni interaktivni
vzaklavani nové generace. ZjednoduS&efici, Ze jde o vz8avani gfes internet, na kterém
jsou nahrany tzné vyukové Kkurzy¢i programy. Tyto programy &Sinou obsahuji
audiovizualni prvky, jako jsou obrazky, videa afmestnanci T-Mobile maji e-learning
piistupny z firemniho intranetu a je kdispozici vSeBouwasti kazdého programu je
zawrecny test, ktery ma za ukol dat uzivateli ¢apou vazbu jak dané problematice
porozungl. Test pokud neni ugpny, tak se rive ve ¥tSiné piipadi opakovat. Je to z toho
davodu co bylo uvedeno vySe, Ze pro spoltest je dlezité, aby dané problematice
zanestnanci rozuréi a ne to, aby je zkouSela. Proto se te&s$imou niize opakovat, az do té

doby dokud nejsou uvedeny spravné odigkav

Je Zejmé, Ze e-learning netbe plré nahradit vSechny rozvojové programy a Skoleni,
ale v utitych pripadech ma své vyhody. Nespornou vyhodou tohottraj@ge to, Ze rize
piedat patebné velké skupihlidi najednou, v kratkémdasovém horizontu a za nizsi naklady,
nez i klasickém kurzu ¢i Skoleni. Spolénost T-Mobile si ugdomuje patebu
permanentniho vzthvani svych zagstnand, uz jen z dvodu vyvoje telekomunikaniho
trhu a s nim spojenych neustalychém@i novinek, které musi zafstnanci zvladnout. A

proto tuto formu podporuje a vyuZziva.
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V souwasné dob maji zandstnanci T-Mobile k dispoziciitsamostatné e-learningovée

portaly, z nichZ je kazdy zaifen na rozdilnou oblast rozvoje. Jedna se o tyttapor

1. iTudor— na tomto portalu jsou umésty kurzy, které dopluji klasické vzdlavani a jsou

zantieny na oblast obecného a jazykoveho rozvoje. Joie ogazykovy kurz.

2. Prevent- zde zamistnanci naleznou&Sinou povinné kurzy, které museji absolvovat. Do

téchto kurzi jsou nominovani automaticky. Jde nap Skolenfiidica ¢i bezpé€nosti prace.

3. T-Mobile Academy- tento portal je ze vSechieth nej¢tSi a nejvice pouzivanyle

zameteny na novinky v oblasti sluzeb, mobilnich telafpamén v internich systémech a
aplikacich. Pra¥ zde si zaréstnanci rozviji znalosti pt#bné pro jejich profesni rozvof; az
v pripact potreby nap. v disledku rjakych znén, tak permanenth kde se mize jednat
nap. o absolvovani éitého testu znalosti, ktery musi absolvovat kazdgim Pro pedstavu

si na obrazku nize ukazeme, jak vypada pedstohoto portalu.

Obr.¢. 6 Prostedi e-learningového portalu T-Mobile Academy

T-Mobile Academy

Product and Service Training
vnm EFIHI

= Katalog * SME addé&leni = Howinky = Obchodnl migrace exCRa

bl lj trénink hAClj parioil

p CSSO Interaktivni eTraining
¥ SME oddéleni }
Novinky Obchodni migrace exCRa

Novinky v mobilnim Start

internetu i . .
FPokud =e vam kurz nezobraz, je potreba v menu

Obchodni migrace
exCRa

Profi DSL

Pevmé hlasove linky
od T-Mobile

T-Mobile
Tarify
Internet

Zdroj: Intranet T-Mobile CZ

Tools = Pop-up blocker = kliknout na walbu Turn off
pop up blocker.

K prohliZeni tohoto eTrainingu  potfebujete  mit
nainstalovan Adobe Flash Plaver.

Ger ADOBE i,
FLASH PLAYER -

Pfejeme Yarm piiiemny zaZitek!
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4.4.2 Interni a zahraniéni rotace

Interni rotace zjednoduS&rznamena vyrna pracovni pozice v ramci spohesti
s kolegou, stim Ze cilem je osobni rozvoj #smand a nabyti dalSich pracovnich
zkuSenosti. Tento nastroj unige rovréZ manazermm poznat zarstnance v noveé roli. V
ramci tohoto programu mohou zéstnanci sdilet své znalosti z novych oblasti aaiaktak
nove kontakty. Ve spodeosti je doportiena délka rotace Sesgsiai. Podminkou je, Ze na
stavajici pozici musi byt zafstnanec, také minimé&insest misiai. Nominace wtSinou
probiha v navaznosti na aktudlni igiity manazera, stim Ze vyuZiti tohoto nastroje pro

zanestnance riize byt roviz obsahem kariérovych rozhovor

U zahranini rotace jde v zasad podobny proces jako u interni, s tim rozdilem, 2
nejde o vymdnu v radmci T-Mobile CZ, ale o vy&nu s @jakym kolegou z koncernu
Deutsche Telekom. Trochu se také liSi cil&éakavani od této rotace. Od z&smand se po
navratu ze zahrafmi rotace netekava pouze uplaini nabytych zkuSenosti ve své oblasti.
Ale také gedani ziskaného know-how kotag. DalSim cilem je, aby zaistnanci pinesli a
sdileli cenné pogthy, zejména v oblasti firemni kultury, Gr@évpé&e o zamistnance, a
piinaseli navrhy na mozna zlepSeni ve své spolsti. Jinak délka rotace a nomina

kritéria jsou obdobné jako u interni rotace (Ingah-Mobile CZ).

Osobr si myslim, Ze jde o zajimavy nastroj, ktery s¢Swmou pouZziva ve &Sich
spole&nostech. V malych firmachét8inou neni prostor na takovy druh rozvoje. Na druh
stranu u &h nejmensSich podnikatelskych subjeke rico podobnéhode a to aniz by si to
ve spoleénosti vibec rtkdo uwdomoval. V praxi se&asto stava, Ze pokudtktery kolega
neni gitomen, tak jeho praci vykonavékao v zastupu a to&tSinou bez paicnych znalosti
této problematiky. D& s#ci, Ze z uéiteho pohledu se téz rozviji. Jaktikbad se da uveést
pozice asistentky jednatele ¥které mensi firh. Ta v praxi¢asto vykonava vSsechny mozné

¢innosti. V tomto pipact se samazjm¢ nejednd o cileny a promysleny rozvojovy nastroj.
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4.4.3 Nastroje zpétné vazby

Pro kazdého jedince i spoleost je velmi dlezita zgtna vazba. Jednoduse ke, Ze
jde o jakysi odraz, toho coeldme. Diky zgtné vazks vime, zda to glame dolse, Spats,
pramérné ¢i nadpameérné. Tato odezva naSeho jednani a chovani nas doproefzzivot a
jinak tomu neni ani v pracovnim zi¥otSe zgtnou vazbou se da pracovagnymi zpisoby.
Jednim zdchto zmisohi je i ten, Ze se da #ma vazba pouZzit jako nastroj rozvoje.
Spole&nost T-Mobile pracuje sefedmi druhy zgtné vazby, které vedou k rozvoji jejich

zanestnand:

1. 360° zptna vazba— tato metoda zfiné vazby je jednim z nejobjektigjBich nastraj,

ktery umo#uje manaZerovi zjistit Urowe jeho jednotlivych kompetenci. Zakladnim
principem je tzv. "nastaveni zrcadla" hodnocenéroa mejvice moznych Gllpohledu. A to
konkrétre od nadizeného, poidzenych, kole§y a internich zdkaznik Sowasti je také
sebehodnoceni. Tuto &pou vazbu nemusi vyuzZit pouze manaZzer, &leviek, ktery nema

podiizené.

2. ,Start-Stop-Continue* znd vazba— jde o tymovou z@tnou vazbu pro n@zeného

manazera. Jde o formu facelitace (diskuze), kd&enému odbornikovi (bez ¢asti
nadizeného) odpovidafilenové tymu na otazky:

» Co dla vas manazer dob a véem by nél pokratovat,
» Co by nel vas nadiizeny estat dlat,

» Co by n&l vas nadiizeny z&it délat?

Skupina potizenych by Bhem této diskuze éha dojit ke spoléné sdilenému vysledku.
Tento nastroj je vhodny pro manaZzery,iktehtji ziskat rychlou zgtnou vazbu od svého
tymu, nebo pro nové manazery, u kterych pro 36@tnhou vazbu jegtnemusi byt dostatek
informaci. Vyhodou tohoto nastroje metody je rychlost vysledk které jsou k dispozici za

n¢kolik hodin a eliminace extrémnich naiaare skupir.
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3. .Cross-team” z§tna vazba— slouzi k ziskani zpné vazby mezi jednotlivymi Useky,

odcklenimi a tymy. Postup je podobny jako tegchozi metody. Qi formou skupinové

facilitace odpovidaji fedstavitelé odéleni na otazky:

* Jak vnimate sami sebe,
« Jak vidite ostatni,

« Jak si myslite, Ze jste vnimani ostatnimi?

Tato metoda fispiva ve spoknosti ke zlepSeni vzdjemné spoluprace a komunikaez
jednotlivymi oddlenimi, Gtvary¢i useky. Dale pomaha k nastartovani précesxny v
identifikovanych rozvojovych oblastech (2na kultury firmy, oddleni, tymu...). Vystupem
této z@tné vazby je rozvojovy plan pro kazdé élahi (Intranet T-Mobile CZ).

VySe jsme si fedstavili konkrétni rozvojové nastroje, které seuzivaji ve
spol&nosti T-Mobile. Tyto nastroje nejsou vSechny, ktgpél&nost pouziva. Byly vybrany
pouze ty, které jsou mérobvyklé ¢i které se daji vyuzit pouze veétsich¢i nadnarodnich
spole&nostech. Tyto nastroje zpravidla slouzi jako nadstaklasickych rozvojovych cest a
moznosti, &mi klasickymi cestami mame na mysli ddgad Skoleni, trénink apod. Ve
spole&nosti se uplaiuji v momentech, kdy jgd¢ba doplnit skterou z klasickych rozvojovych
cest. Ripadre v situacich, kdy se chce akti/pracovat na komunikaci a spolupraci v ramci
tymu i nagic celé spolénosti. Aby byly nastroje co nejefektigjnvyuzity, je tteba motivace
a aktivni zapojeni kazdéhaastnika i natizeného manazera. Zvta8 manazera je nutna
analyza problému, poté zapojeni se dibginu procesu a aktivni prace s finalnimi vystupy
jako jsou nap akéni plany, ptibéZné vyhodnocovani pokréki zlepSeni atd.
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4.5 Shrnuti vzdélavani zaméstnanai v T-Mobile CZ

Pokud chceme shrnout téma ¥&bani a rozvoj ve spaleosti T-Mobile, tak se
musime opt vratit zpt ke strategii spolaosti a s ni spojenych @jlkteré spolénost ma.
Management si pthuvédomuje, Zedchto cii mize dosadhnout pouze tehdy, pokud bude mit
kvalitni zangstnance. Ty bere jako rozhodujici zdroj organiz&eery ji pomize byt lepsi
nez konkurence a udpna silném konkuramim trhu. Tato filosofie se potom odrazi pfav
Vv pristupu k rozvoji svych za#stnand.

Tento rozvoj zagstnané@ neprobihd bez rozmyslu, ale vSe je naopak prédéseno,
planovano a vyhodnocovano. Do rozvojovych prodgrgeou zamistnanci nominovani na
zaklad hodnoceni jejich ail a kompetenci. Na zakladohoto hodnoceni se jim vytkio
individualni rozvojovy plan. Zde jeutezité, Ze se naém sami podileji spole¢ se svym
nadizenym. Maji moznost rozvijet jak své profesni metila dovednosti, které gebuji ke
Své pozici v organizaci, tak i obecné znal@stdovednosti, které iffmo nesouvisi s jejich
pracovni pozici. To je @p velmi dilezité jak z hlediska motivace z&stnance, tak ziovodu
toho, Ze pokud bude geba v budoucnu tyto znalosti vyuzit, bude Zsimanec ppraven.

V praxi se niZze jednat o postup na vySSi pozicpiechod na jiné oddeni.

K rozvoji zangéstnand se pouzivaji jak zékladni nastroje jako jsou Skipldurzy
poradané internimi Skolitelti externimi firmami, tak i tzv. nadstavbové nastrgpko
nagiklad. e-learning,ttzné druhy zgtiné vazbyi interni a zahrai rotace. Tyto nastroje
maji jeden spolay Ukol, a to je fipravit pro spolénost T-Mobile kvalitniho zagstnance,
ktery bude odvé#t svoji praci maximalé aspgsre a efektivié. T-Mobile se snazi a ma zajem
na rozvoji nejen jednotlivig ale i celych tym ¢i oddleni. Tymova a celkay interni

spoluprace je prodhnesmir dulezita a pai do strategie spataosti.

Z toho, co bylo uvedeno, jggimé, Ze spolmost T-Mobile spiuje wtSinu znak ucici
se organizace a management spudsti je geswdcen o navratnosti investic do rozvoje a
vzklavani svych pracovnik To, zda to tak vnimaji i za¥stnanci a rozvoj ve spaleosti
jim poméha k plani pracovnich uUkal a ovliviiuje jejich loajalitu, se pokusime zjistit

v nésledujicim przkumu.
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5. Prizkum ve spolénosti T-Mobile CZ

5.1 Cil priazkumu

Cilem pizkumu je zjistit nadzory za#stnand na firemni kulturu a vzflavani ve
spoleé&nosti T-Mobile. Jak jiz bylo uvedendide spolénost T-Mobile si na firemni kulte
velmi zaklada a je jeswdcena, Ze ji pomahaipplnéni svych cih. Stejré je tomu u
vzklavani a rozvoje, coz bylo popsano fegchozi kapitole. A pr&vproto bude velmi
zajimavé zjistit, jak tuto problematiku vnimaji satm zamstnanci a zda odéeji snahu
zamestnavatele o vyti@ni silné firemni kultury a podminek pro kvalitrozvoj svych

zamgstnand.
Hlavnim cilem piizkumu tedy je zjistit zda je pro z&stnance:

» dulezita firemni kultura,

» zda ovliviuje jejich¢innost a loajalitu,

» zda se citi ve spalrosti dolse,

» zda je pro & dilezity rozvoj a vzdlavani,
e zda jim pomaha k pémi cili a povinnosti,

» zda vnimaji rozvoj ve spalrosti jako dostatay.

Prizkum by nam rfl dat odpo¢d na d¥ hypotézy, které jsme si stanovili v Gvodu.
Jedna je zastena na firemni kulturu spaleosti jako celku a druha je zéfena na rozvoj a
vzklavani ve spoknosti T-Mobile. Dale budeme schopni porovnat vnimamazory

zamestnand s aiekavanim zagstnavatele a vyvodit z toh@jaky zawr.
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5.2Metoda pruzkumu

Vzhledem k tomu, Ze bylo petba oslovit a ziskat nazory hadrantstnand v celkem
kratkém ¢asovém horizontu, tak byla vybrana metoda pisemmigitazovani. Na zaklad
tohoto rozhodnuti byl vytien dotaznik, ktery lze rozbt do ttechc¢asti. S tim, Zze v prvni
casti jsou uvedeny instrukce k vyphi, druhoucast tvdi otazky zamsiené na firemni
kulturu spolénosti T-Mobile a vetti ¢asti jsou dotazy zakrené na rozvoj a vathvani ve
spolenosti T-Mobile. Ukolem respondeénbylo na tyto dotazyi vétné vyroky odpowdst

pomoci gtibodové skaly (od 1 = rozhodmesouhlasim po 5 = rozhagdsouhlasim).

5.2.1 Respondenti

[

Jak jiz bylo zmigno vySe respondenti dotaznikovéhord&et byli zamdstnanci
spole&nosti T-Mobile CZ. Vzhledem k tomu, Ze nabylo mozisfovit vSechny zagstnance,
tak bylo vybrano nadhodnym vgtem 120 zamstnand@ spol&nosti. Nahodny vyér byl
proveden z @vodu zajis¢ni reprezentativnosti vzorku. Proto mezi dotazoweinfyli jak
manazé, obchodnici, technicti administrativni asistentky. Navratnost dotaznikebyla
stoprocentni a ze 120 oslovenych Zatnané dotaznik vyplnilo a odevzdalo v takovém

stavu, aby se dala data pouzit 104 &stmand. Respondenti odpovidali anony#&n

5.2.2 Zpracovani

Data byla zpracovana statickou analyzou kvantitdétiv dat a pro zpracovani
ziskanych dat byl pouzit program Microsoft ExcelarRérné hodnoty byly vypéeny
pomoci aritmetického pméru, ktery se opird o vSechny hodnoty, které polod&iazniku
maji. Hodnoty aritmetického foméru budou uvééhy v zaokrouhleni na jedno desetinné

gislo.
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5.3Vysledek prizkumu

Diky provedenému dotaznikovému i&eti jsme ziskali podklady pro zpracovani
nésledujicich vysledk Tyto vysledky si zobrazime pomoci grad zajimavym ukazatin
se budemednovat podrobgi. Jako prvni si ukazeme vyhodnoceni détéizvétnych vyroki
zantienych na firemni kulturu spaleosti T-Mobile CZ. Respondenti reagovali na tyto

vyroky:

. Jepro ne dilezité jakou ma firemni kulturu sp@leost, ve které jsem zastnan/a.
. Vidim spojitost mezi firemni kulturou a cili dpénosti T-Mobile.

. Ve spolenosti T-Mobile je silna firemni kultura.

. Znadm 5 zakladnich prindigiremni kultury spolénosti.

. Libi se ma firemni kultura spolénosti.

. Ve spolénosti T-Mobile se citim dadb.

. Firemni kultura pozitivovliviiuje moji pracovn€innost.

. Jsem hrdy na to, Ze pracuji pro T-Mobile.

© 00 N OO O A W N P

. Firemni kultura pozitivovliviiuje moji loajalitu k zaréstnavateli.
10. Ztotozuji se s firemni kulturou spalaosti T-Mobile.
11. Propaguji zn&ku T-Mobile.

12. Firemni kultura pozitivhovliviiuje moji spokojenost.

Pro souhlasi nesouhlas, s timto tvrzenim pouzili toto Skalbeénoceni:
5 = rozhod# souhlasim,

4 = spiSe souhlasim,

3 = ani souhlasim, ani nesouhlasim,

2 = spiSe nesouhlasim,

1 = rozhod#g nesouhlasim.

TakZe nejvysSi mozné skore u dané otazkyyroku je 5 bod a nejnizsi mozné 1 bod.
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Graf¢. 1 Vyhodnoceni dotazniku firemni kultura v T-MiebCZ

Vyhodnoceni dotazniku firemni kultura v T-Mobile CZ
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Zdroj: vlastni zpracovani

Jak jiz bylo dive uvedeno skore jednotlivych vytiokbylo vypaiteno aritmetickym
praimérem ziskanych hodnot od vSech responiledtlyZz se podivame na vysledné skore, tak
je na prvni pohlediejmé, Ze ¥tSina respondetits danymi vyroky souhlasi. Konkrétnam

prizkum potvrdil, ze je pro za¥stnance:

» dulezité jakou firemni kulturu ma spdleost, ve které pracuiji,
» Ze se ve spodmosti T-Mobile citi doke,

e Zejsou hrdi na to, Ze pracuji pro T-Mobile,

» Ze je ve spolaosti T-Mobile silna firemni kultura,

» a ze firemni kultura pozitivhovliviiuje jejich spokojenost a loajalitu.

Z toho co bylo uvedeno je Wt] Ze se nam potvrdila hypoté&islo 1: Firemni kultura ve
spol&nosti T-Mobile je silna, zarowepozitivrg ovliviiuje pracovnicinnost zamistnand,
zamestnanci ji vnimaji klad® ve spolénosti se citi dofe, jsou spokojeni a i

zanmestnavateli loajalni.
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Vzhledem k tomu, Ze Zadné hodnoty nejsou migekavani, tak se dale budemmeovat
ovéreni dalSi hypotézy, ktera je zéifana na rozvoj a vzthvani zamistnan@ ve spolénosti
T-Mobile CZ a jak si pedstavime nize, tak tam jiz tak jednoamaci ocekavané skére u
jednotlivych vyroki nebylo. | z tohoto d@vodu to bude jist pro detail@jSi rozbor a z toho
plynouci gipadné doporteni zajimawjSi téma. Tolik tedy zatim k firemni kufel a te’ se
zamestnand@ ve spolénosti T-Mobile CZ. Interpretace bude shodna jakapracovani
nazon na firemni kulturu tzn., Ze si néjde predstavime &né vyroky, pak ukdzeme v grafu
celkové vysledky a dil zpracovani zajimavych ukazatesi poté detailgji rozebereme.

Respondenti odpovidali na tyto dotazyyroky:

. Je pro mdalezité, kdyZz se mohu v zasstnani rozvijet a vadavat.

. Rozvoj povazuiji za ptebny.

. Rozvoj a vzdlavani ve spolinosti povazuji za wity benefitéi vyhodu.
. Diky rozvoji jsem schopen plinit Iépe své pradquvinnosti.

. Spolénost T-Mobile dostataé rozviji a vzélava své zarstnance.

. Jsem spokojeny s moznostmi rozvoje ve sinuisti.

. Pokud by m&nebyl umozin Zadny rozvoj, byl/a bych nespokojeny/a.

. Pokud by m&nebyl umozan Zadny rozvoj, uvazoval/a bych o &mi zangstnani.
10. Rozvoj a vzélavani zanistnand@ ve spolénosti povazZuji za dostatee.
11. Ve spolénosti T-Mobile mohu ovlixiovat swij rozvo.

12. Dostatény rozvoj ovliviiuje pozitivie moji loajalitu k zamistnavateli.
Pro swij nazor vyuzili respondenti @p stejnou Skalu hodnoceni, jako ¥edchozim

piipadt tzn., Ze swj absolutni souhlas s timto tvrzenim ohodndfislem 5 a sj absolutni
nesouhlagislem 1.
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Graf¢. 2 Vyhodnoceni dotazniku firemni kultura v T-MiebCZ
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Zdroj: vlastni zpracovani

Jiz na prvni pohled jefgjmé, Ze tento graf jiz nevykazuje tak vysoké skdreSech
vyrokt jak tomu bylo u firemni kultury. A dokonce se ngkore u dvou vyrok dostalo pod
magickou hranicifi bodi, coZz znamena, Zegtgina respondefif s timto tvrzenim spiSe a
nebo utité nesouhlasila. Proto se tomuto vyhodnoceni budemevat detailsji, s tim Ze si
nejdiive ukdzeme, které vyroky maji nejvysSi skore apakp které maji nejmensi a co
konkrétreé to mize znamenat. TakZe z vyslédkypliva, Ze drtiva $tSina respondefit

e povaZuje rozvoj za pitgbny,
* je pro r¢ dalezité pokud je jim rozvoj a vZthvani umozano,
» pozitivreé ovliviiuje jejich pracovnéinnost a efektivitu,

e rozvoj povaZzuji za uity benefit¢i vyhodu,

pokud by jim rozvoj nebyl umoZn byli by nespokojeni.

V nasledujici tabulce si tyto vysledky ukdzeme &adokrétré tak, Ze uvedeme Sest

vyroki, které ziskali skore minimaretyii ¢i vySsi.
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Tabulkaé. 3 Vyroky s nejvy3sim skére

Rozvoj a vzdlavani Skére
Rozvoj povazuji za pétebny. 4,8
Je pro nd dalezité, kdyZz se mohu v zastnani rozvijet a vadavat. 4,6
Rozvoj a vzdlavani ve spolénosti povazuji za éity benefitéi vyhodu. 4,5
Diky rozvoji jsem schopen pinit |épe své pracovoNipnosti. 4,3
Rozvoj meé poméah4, abych byl efektigsi. 4,1
Pokud by ma nebyl umozgn zadny rozvoj, byl/a bych nespokojeny/a. 4

Zdroj: vlastni zpracovani

Kdyz se podivame na dosazené skoéreahtd vyroki, tak je Zejmé, Zze se s nimi
ztotoziuje drtiva tSina respondeiit Konkrétré ani u jednoho zéthto vyroku nevybral ani
jeden ze 104 respondénvolbu, Ze wité nesouhlasi a dokonce u prvnich dvou tvrzeni
odpowdéli vSichni respondenti, Ze rozho#igi spiSe souhlasi. A to u vyroku, Ze rozvoj
povaZzuji za pdebny v pondru 77% (coz pedstavuje 80 hléisze 104) rozhodhsouhlasim a
23% (24 hlag ze 104) spiSe souhlasim. U vyroku je pr¢ dilezité, kdyZz se mohu
v zangstnani rozvijet a vadavat v pondru 65% (68 hlas ze 104) rozhodh souhlasim a
35% spiSe souhlasim (36 hiaze 104).

Vzhledem k tomu, Ze i z tak velkého o 104 respondefitse nenasel ani jeden,
ktery by tento vyrok nepodpib je zcela zejmé, Ze vzélavani a rozvoj je pro zakstnance
velmi dilezity a potebny. Stim, Ze dalSi vysledky jen potvrzuji, Zdivawje jejich
spokojenost a loajalitu k zasstnavateli. CoZz, uz samo o0 s$olje podstatné pro
zantstnavatele a osobnsi myslim, Ze by se &h snazit tento rozvoj v adekvatni fai
zanestnan@dm umoznit. A to se neziiilji o tom hlavnim co by o vzd&lani a rozvoj
zanestnand piinést a to zvySeni schopnosti plnit své pracovrblyila tim padem byt
efektivrejSi. Toto tvrzeni zastnanci samdejmeé také potvrdili v drtivé ¥tSing (jde o teti a
ctvrté nejvysSsSi skore v dotazniku), avSak osolmych ho nefeceioval, protoZze jde o
subjektivni nazor, ktery fite byt ovlivien raiznymi vlivy a nemusi byt Uptnvypovidajici.
Jako piklad uvedu zawstnance, ktery bere Skoleni jakocitou moznost uvoléni ze
zanestnani a nefistupuje ke Skoleni adekvatnimigmbem (tzv. si Skoleni ,odsedi“ a nic mu

neda).

72



VySe jsme se za#tli na vyroky ¢i nazory, které ziskali vysoké bodové ohodnoceni.
Ted’ se, ale pafme podivat na druhou stranu mince a rozeberme \wyroky, které ziskali
nejnizsi bodové ohodnoceni a zcel&jsbuvisi z vySe uvedenymi pozadavkycalavanimi

zamestnand. Konkrétreé jde vyroky, které ziskali skore nizSi nez 3, caarnena, ZedSina

nazon se eklopila na druhou stranu mince a s vyroky’bazhodr ¢i spiSe nesouhlasila.

Tabulkac. 4 Vyroky s nejnizSim skére

Rozvoj a vzdlavani Skére
Rozvoj a vzdlavani zamstnané ve spolénosti povaZuji za dostateé. 2,9
Ve spol€nosti T-Mobile mohu ovlixiovat svij rozvoj. 2,9

Zdroj: vlastni zpracovani

| kdyZ jsem vySe zminil druhou stranu mince a Ze gdvybrani nesouhlasné volby,
tak je potebatici, Ze skore 2,9 neni zase, az tak nizké a nezmanme Ze nikdo s timto
tvrzenim nesouhlasil. Na druhou stranu jiz @ca naznéuje a kdyZz se podivame na
suvij rozvoj“ se nenasel ani jeden respondent, kterg\umfil volbu rozhod# souhlasim. Coz
osobrt povazuji za ufity signal, ktery ®co vypovida. Na ogmé strad se totiz naslo 6
responderit, ktefi zvolili volbu rozhod® nesouhlasim, kdyz si k tomuig@me dalSich 16
responderit, ktefi s tvrzenim spiSe nesouhlasi a 46 respoiddéaéi zistali neutralni a
negiklonili se ani na jednu stranu, tak mame celke®o68ech respondantktei nevybrali
souhlasnou volbu. CoZ je celkem zarazejici vzhle#dgomu co bylo zmigno v gredchozi
kapitole, kde je popsano jak konkréforobiha planovani rozvoje zastnand ve spolénosti
T-Mobile. Kdyz si u¢domime, Ze je na to ve sp&imsti T-Mobile proces (spalaé
planovani se svym manaZzerem, vybrani programplikaci atd.), zmign4 aplikace IDP a
vedeni spokenosti povaZzuje zatdezité, aby se za#stnanci podileli na svém rozvoji, tak je
celkem gekvapivé, Ze nam v fzkumu vySel takovy vysledek. NejspiS to znamenayize
neni &lano, komunikovana@i pochopeno, tak jak si vedeni spmiesti edstavuje a chito
by to znénu. My se samdejm¢ nebudeme zabyvétm to je, protoze faktérmize byt cela

fada a neni to cilem této prace. Kazdogadfizeme doportit zanetit se na tuto oblast.
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U druhého vyroku ,rozvoj a vzthvani zamistnan@ ve spolénosti povazuji za
dostateéné” se nasli jedinci, i kdyz celkové skore je ségjitei zvolili volbu, Ze rozhod&
souhlasi. Konkréthjde o 4 respondenty, naslo se i vice gstmand, kteti zvolili volbu spise
souhlasim (34 hl&@3 a vSak na druhou stranu nitéesponderit bylo neutralnich a celkem 32
responderit zvolilo volbu, Ze spiS& Uplné nesouhlasi. Kdyz by jsmedhurcit stejrg jako u
piedchoziho tvrzeni kolik procent respondentzvolilo souhlasnou volbu, tak jdecslo
63%. Pokud vezmeme v potaz tu nejhorSi moznou mMaria to konkréttito, ze by vsichni,
kteti zvolili neutralni volbu se vifipadt nutnosti piklonili k volbé nesouhlasné, tak jde &p
vyrok, ktery ma nejnizsi skore je ,jsem spokojema@&nostmi rozvoje ve spaleosti“. Toto
tvrzeni ziskalo skore 3,3 bbda nap. 25% vSech respond@ntodpowdélo, Ze spiSe
nesouhlasi. Z toho co bylo napsano vySei@nzé, Zze nejde o nahodu, ale spiSe potvrzeni
toho, Ze zawstnanci T-Mobile CZ nepovaZuji rozvoj a dlvani ve spoknosti za
dostatény. Samogejm¢ jde o subjektivni nazory zamstnand, které niizou byt v uéitém
piipadt a u rEkterych jedin& negativni i v pipact, Ze by jim byl umozén nadstandardni
rozvoj. Na druhou stranu pokud spiiest investuje takové prastlky do vzdlavani a
rozvoje, tak by rdla usilovat o to, aby tato snaha byla Zamanci ocetna a pozitivi
vhimana.

S timto ocednim a pozitivnim vnimanim zafstnané@ souvisi i jejich spokojenosi
loajalita k zangstnavateli, protoze jak jsme si potvrdili u vyiplkteré ziskali nejvyssi skore,
tak zangstnanci chiji a pozaduji kvalitni moznost rozvoje a ¥lhi. Zarové tuto moznost
povazuji jako utitou vyhodu a jsou i@swdceni, Ze jim pomaha lépe plinit jejich pracovni
povinnosti. Nejen proto si myslim, Zze vysledné skargedchozich otazek neni dobré a
vedeni spolkénosti by se jim @lo zabyvat a pokusit se Zmit bud’ rozsah rozvoje, pokud je
nedostatény a nebo vnimanii pohled zamistnané na tuto problematiku, pokud je rozvoj
dostatény. To zda je rozvoj dostatey ¢i nikoliv neni cilem této prace, ale jak bylo popsa
v predchozich kapitolach spdleost T-Mobile si na rozvoji zaklada a investuje @a@m
prostedky do této oblasti. Tim nejsou mySleny pouzeriing ale i lidské zdroje. | proto je

vysledek tohoto fiizkumu zajimavy a pro &osobr trochu grekvapuijici.
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5.4 Shrnuti a doporieni

Z vysledki prizkumu je zejmé, Ze ve spobaosti T-Mobile CZ je dobra a silna firemni
kultura, kterd pozitivé ovliviiuje spokojenost jejich zamstnand. Drtiva wtSina respondeiit
se citi ve spolmosti dolse a jsou hrdi, Ze pro tuto sp&hest pracuji. Zarovese jim firemni
kultura spolénosti libi a propaguji ztku T-Mobile. Vzhledem k tomu si osobmyslim, ze
by mela spol€nost T-Mobile pokré&ovat v nastoleném trendu a posilovat jiz tak silnou
firemni kulturu, kterou ma. Jsenigswdceny, Ze tato silné firemni kultura jithe vyznama
pomoci k naplani danych cil. K naplréni €chto cili pottebuje mimo jiné spokojené, di@b
motivované a loajalni zatatnance, které si ziskava mimo jiné @r&voji kvalitni firemni

kulturou.

K naplréni vySe zmignych cili je potebna také kvalita za¥stnand a tu by krong
jinych faktofi mel zajistit prae jejich kvalitni rozvoj. V pizkumu nam vyslo, Ze
zanestnanci povazuji Sy rozvoj za velmi dlezity a potebny, Ze jim pomaha byt
efektivrejSi a |épe plnit své pracovni povinnosti. ¥gacd, Ze by jim nebyl rozvoj umozn,
by byla &tSina nespokojena. Da Hei, Ze jsou po osobnim rozvoji a \&ahi ,hladovi“. Na
druhou stranu nam vyslo, Ze se neciti do&ttangazovani f planovani svého rozvoje a
celkovou moznost rozvoje vnimaji spiSe jako nedestau. | z toho dvodu bych doporil
managementu spaleosti zandtit se na zji&tni, pra to tak zamistnanci vnimaji a zumit

potrebné, aby tomu bylo naopak.

Vzhledem k tomuto vysledku se nam hypotézdo 2, ktera zni: ,Spotaosti T-Mobile
se investice do vzthvani a rozvoje svych zasstnand vyplaci, protoZze ti jsou diky ni
schopni I1épe plnit své pracovni Ukoly, rozvoj je pé duleZity a berou ho jako tity benefit
¢i vyhodu, ktera zaroveovliviiuje jejich loajalitu k zaréstnavateli. Rozvoj ve spairosti

povazuji za dostatay” potvrdila pouze zasti.
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Zaveér

Cilem této prace bylo popsat firemni kulturu a &adani ve spokénosti T-Mobile,
pokusit se v uskut@éném pfizkumu zjistit, jak tuto firemni kulturu a vévanici rozvoj
vnimaji zandstnanci spokénosti, zda je prodilezita, jak ovlivauje jejich pracovnéinnost

¢i zda ovliviiuje jejich loajalitu k zargstnavateli.

V prvni teoretickécasti jsem se &noval obecnému popisu firemni kultury. Z&ih
jsem se na charakteristiku firemni kultury, najaixé pini funkcedi jaky ma vyznam, co ji
ovliviiuje, co si pedstavit pod prvky firemni kultur§i jaké mohou byt typy firemni kultury.
Dale jsem sednoval popisu vzéavani zanistnané v organizaci a hlavhse zantil na to,
jaky mé vzdlavani vyznanti vyhody. Kratce jsme siipdstavili firemni kulturu z pohledu

Ve

ucici se organizace.

V praktické c¢asti jsem se poté zatil na popis firemni kultury a vzathvani
zamestnand ve spolénosti T-Mobile. Pedstavili jsme si firemni kulturu této spofmesti.
Konkrétre jsem popsal hlavni principy a cile firemni kultur§to spolénosti, jaké ma
spole&nost hlavni hodnoty a normy jaké pouziva nastroje k docileni poZzadované firem
kultury. V kapitole, ktera je zattena na vzélavani a rozvoj, jsem seéwoval hlavig cilam
tohoto vzélavani, dale pak planovani rozvoje a nastrgjkteré se ve spaleosti pouzivaji.
V nasledném gizkumu jsem se snazil it ¢i vyvratit dw hypotézy, které jsem si v ivodu
stanovil, s tim, Ze prvni hypotéza se potvrdila@hd se potvrdila pouzec¢asti. Na zaklagl
tohoto vysledku jsemdinil urcité dopordeni vedeni spobmosti, které by se &o dle meho

nazoru touto problematikou zabyvatd@nit potiebné kroky k dosazeni poZzadovaného stavu.
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Resumeé

Praci tvai pét kapitol s tim, Zze ta prvni nabizi pohled na firdrkulturu obeca a
zahrnuje popis, co to je firemni kultura, jaké mméky, co ji ovliviiuje, jaky ma vyznam, jaké

pIni funkceci jaké mizou byt typy firemni kultury.

Druha kapitola je zatitena na vzélavani a rozvoj zagstnand@ v organizaci s tim, Ze
v ni najdeme shrnuti hlavnich vyhod aicizdlavani. Déle tato kapitolafiplizuje firemni
kulturu z pohledu ¢tici se organizace stim, Ze je zd&edstavena koncepceciai se

organizace a jsou zndny pozitivni dopady této firemni kultury.

Ve ftreti kapitole je pedstavena jiz konkrétni firemni kultura ve sgalesti T-Mobile.
Jsou zde uvedeny hlavni strategické cile spaisti, hlavni principy firemni kultury,
hodnoty, normy, nastroje a v neposledad cile firemni kultury této spobmosti. Z této

kapitoly je téZ rejmé @ekavani zarstnavatele od této firemni kultury.

DalSi, konkréta c¢tvrtd kapitola, popisuje, jak probiha rozvoj a #adani ve
spole&nosti T-Mobile. Zde je uvedeno, jak probiha plamiwvézvoje, jaké rozvojové nastroje

tato spolénost pouZziva a co je cileréchto aktivit.

Posledni, pata kapitola, je z&fena na realizovany fmkum, ktery ndl za Ukol owfit
dvé pracovni hypotézy. Konkré&tinje zde uveden cil fekumu, metoda fizkumu a jeho
zpracovani. Dale pak santepmé vysledky tohoto przkumu, shrnuti a dopotani na
zaklad zjisttnych \ci ¢i informaci. A v neposlednifad porovnani s fedstavami

managementu spaleosti T-Mobile, které jsouigjmé z pedchozich kapitol.
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Anotace

Tato prace se zabyva firemni kulturou a d&adanim zamsstnan@ v organizaci.
Teoretickacast je zar‘ena obec# na firemni kulturu a vadavani zanistnané. Popisuje
firemni kulturu, jeji funkce, vyznam a cile. Dalbsahuje zakladni pohled na ¥/ani
zanestnand a @iblizuje firemni kulturu z pohledu dici se organizace. Praktickést se
vénuje firemni kultie a vzdlavani zamistnané ve spolénosti T-Mobile. Cilem je popsat
firemni kulturu a vzdlavani zamistnané v této spolénosti a zjistit jak ji vnimaji jeji

zanestnanci, jak je pro&dualezita, jak ovliviuje jejich pracovnéinnost.

Kli ¢ova slova

Firemni Kkultura, prvky, normy, hodnoty aingipy firemni kultury, vzdlavani

zanestnand, wici se organizace, rozvoj zastnand.

Anotation

This work deals with the corporate cultaed training of employees within an
organization. The theoretical part focuses on gdruarporate culture and employee training.
It describes the corporate culture, its functionportance and objectives. It also contains a
basic overview of employee training and corporatuce from the point of view of a
learning organization. The practical part dealshwhe corporate culture and training of
employees at T-Mobile. The aim is to describe tloeparate culture and training of
employees in this company and find out how the @@ie culture is perceived by them, how

important it is to them and how it affects thewnl.
Keywords

Corporate culture, elements, standards, values paimtiples of corporate culture,

training of employees, learning organization, depealent of employees.
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DOTAZNIK - Instrukce k vypIn éni

Vazeneé kolegy®a kolegové,

prosim Vas timto o vyplmi tohoto dotazniku. Otazky jsou z&mny na téma firemni
kultury a vzadlavani zamstnand v naSi spokénosti. Cilem je zjistit jak firemni kulturu a
vzklavani ve spoknosti vnimate, jak se ve spotmsti citite, zda firemni kultura a

vzklavani je pro Vasitezita, ovliiiuje Vasi pracovnéinnost¢i loajalitu k zangstnavateli.

Vysledki tohoto dotazniku bude vyuzito vyhradike zpracovani mé bakaské prace a

vypliovani dotazniku je anonymni.

Proto prosim o ufimné a objektivni odpadi.

Pro zmisob vyplréni pouZzijte prosim toto hodnoceni:
5 = rozhodrg souhlasim,

4 = spiSe souhlasim,

3 = ani souhlasim, ani nesouhlasim,

2 = spiSe nesouhlasim,

1 = rozhodré nesouhlasim.

Vami zvolené hodnoceni zapisSte do prazdné koloriklywza danou otazku.

Déekuji za spolupraci éas straveny nad timto dotaznikem.

Vit Soused



Dotaznik firemni kultury a vzd élavani zaméstnanai ve spol€nosti T-Mobile CZ

5 = rozhod# souhlasim,

4 = spiSe souhlasim,

3 = ani souhlasim, ani nesouhlasim,
2 = spiSe nesouhlasim,

1 = rozhod# nesouhlasim

Otazky zamdiené na firemni kulturu:

1. |Je pro m é dulezité jakou ma firemni kulturu spole  €nost, ve které jsem zam éstnan/a.

2. | Vidim spojitost mezi firemni kulturou a cili spo  le€nosti T-Mobile.

3. | Ve spole énosti T-Mobile je silna firemni kultura.

4. |Znam 5 z&kladnich princip @ firemni kultury spole €nosti.

5. | Libi se mn & firemni kultura spole €nosti.

6. | Ve spole énosti T-Mobile se citim dob Fe.

7. | Firemni kultura pozitivn & ovliv iuje moji pracovni €innost.

8. [Jsem hrdy na to, Ze pracuji pro T-Mobile.

9. | Firemni kultura pozitivn & ovliv Auje moji loajalitu k zam éstnavateli.

10. | Ztotoz nuiji se s firemni kulturou spole  €nosti T-Mobile.

11. | Propaguji zna €ku T-Mobile.

12. | Firemni kultura pozitivn & ovliv Auje moji spokojenost.




Dotaznik firemni kultury a vzd élavani zaméstnanai ve spol€nosti T-Mobile CZ

5 = rozhod# souhlasim,

4 = spiSe souhlasim,

3 = ani souhlasim, ani nesouhlasim,
2 = spiSe nesouhlasim,

1 = rozhod# nesouhlasim

Otazky zansiené na rozvoj a vZthvani:

1. [Je pro m é dllezité, kdyz se mohu v zam éstnani rozvijet a vzd élavat.

2. | Rozvoj povazuji za pot Febny.

3. | Rozvoj a vzd élavéani ve spole €nosti povazuji za ur ¢€ity benefit €i vyhodu.
4. | Diky rozvoji jsem schopen pinit Iépe své pracovn i povinnosti.

5. | Spole énost T-Mobile dostate €né rozviji a vzd élava své zam éstnance.

6. |Rozvoj m & pomaha, abych byl efektivn  &jSi.

7. | Jsem spokojeny s moznostmi rozvoje ve spole  €nosti.

8. | Pokud by mn & nebyl umozn én zadny rozvoj, byl/a bych nespokojeny/a.

9. | Pokud by mn é nebyl umozn én Zadny rozvoj, uvazoval/a bych o zm éné zaméstnani.
10. | Rozvoj a vzd élavani zam éstnanc U ve spole €énosti povazuji za dostate €né.
11. | Ve spole énosti T-Mobile mohu ovliv  fovat sv Gj rozvoj.

12. | Dostate €ny rozvoj ovliv fuje pozitivnh & moji loajalitu k zam éstnavateli.

Velice Vam akuji za pomoc a vypkni dotazniku.




