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Uvod

Jestlize chce byt firma na souCasném trhu UspéSnd, musi mit kvalitni, loajalni a
spokojené zaméstnance. Dosahnout takového stavu, ovSem v dnesSni dobé neni snadné.
Resenim by mohlo byt spravné vytvofeni systému hodnot, se kterymi by se mohli
zaméstnanci ztotoznovat. Takové hodnoty jsou soucésti firemni kultury. A ta, kdyz je
spravné nastavena, prispivad k lepSimu vykonu zaméstnancl, motivuje je a rovnéz

s~

ptinasi firme zisk a dobré postaveni na trhu a ve spolec¢nosti.

V této bakalafské praci se zaméfuji na vnimani firemni kultury pifi zménach
pobihajicich v konkrétni spolecnosti. Obchodni spole¢nost, ze které budu vychazet a
kterou budu ve své praci popisovat, prosla personalné organiza¢ni auditem, a (nejen) na
zéklad¢ jeho vysledkii doSlo ke zménam ve vedeni spoleCnosti a také ke zménam
organizacni struktury spole¢nosti.

Pii zavadéni zmén v jakékoliv spole¢nosti je obvykle nutné skloubit stavajici
zaméstnance na ruznych drovnich a novou funkéni organizacni strukturu. Velmi
dalezitym ukolem pro inicidtory zmeén se tak stdva zohlednéni zaméstnanct spole¢nosti
tak, aby nova firemni kultura mohla byt sprdvné ukotvena a aby zaméstnanci ptijali
zmény, které vedeni spolecnosti zamysli udélat. V konkrétni obchodni firmé&, ktera je
predmétem této prace, bylo dulezité nejdiive analyzovat stavajici situaci, vyhodnotit
stavajici personalni slozeni a nasledné¢ navrhnout moznd feSeni. Potom bylo mozné
tvofit napt. nové firemni hodnoty, nové vize, nové dil¢i strategie. Obecné se jedna o
slozity proces zmén, ve kterém je dulezité, aby lidé (tedy zaméstnanci) ,,chtéli“.
Dochazi zde k propojeni klasickych manazerskych tkoli s oblasti socidlni pedagogiky.
Pii praci vedeni spole¢nosti ve vztahu K jeho podiizenym je nezbytné uplatnéni
schopnosti a dovednosti jako socialni citéni, empatie, nejrtiznéjs$i vychovné i1 vyukové
metody apod.

Préce je rozdélena do dvou casti — teoretické a praktické.

Teoretickd Cast se sklada ze tfi kapitol. V prvni kapitole se budu zabyvat popisem
firemni Kultury, co do ni patfi, z jakych prvka se skldda a jak jiz byla odbornou
vefejnosti definovana. Taktéz zde uvedu, ¢eho se tyka fizend zména firemni kultury a
proc k ni dochazi.

Ve druhé kapitole se zamé&fim na fizeni organizace a management spole¢nosti, na popis
organiza¢nich struktur a jejich ¢lenénim. Dale se budu vénovat systému fizeni a popisu,
jaké role hraji jednotlivy manazeti ve spole¢nosti.

Ve tieti kapitole pak provedu zakladni popis spole¢nosti Technické sité Brno, akciova
spole¢nost. Vysvétlim blize, ¢im se konkrétni spolecnost, kterou v praci zkoumam,
zabyva - co je jeji hlavni ¢innosti, jaka je jeji organiza¢ni struktura. Také zde zanalyzuji,
K jakym zménam doslo v této spolecnosti pii posledni vyméné vedeni spole¢nosti, tedy
kam se tato spole¢nost posunula.

Praktickou ¢ast budu vénovat vyzkumu firemni kultury a jejiho vnimani zaméstnanci ve
zkoumané spoleCnosti pii zavadénych zménach, z ¢ehoz logicky vychazeji mé
hypotézy.



TEORETICKA CAST
1 Firemni kultura

Firemni kultura je vytvafena chovanim, rozhodovanim managementu, smérnicemi,
procedurami, celym firemnim systémem a kazdodennimi aktivitami. Projevuje se,
kdykoliv se sejde skupina zaméstnanci. Jeji existenci ve spole¢nosti nelze potlacit, ale
lze ovlivnit jeji podobu a ucinit z ni pozitivni silu podporujici rozvoj spolecnosti.

Kazda firma mé svou vlastni kulturu. Pokud je firemni kultura vhodné nastavena, ma
pozitivni vliv nejen na zaméstnance, ale také na zédkazniky.

Firemni kultura je specificka pro kazdou firmu. Ovliviiuje firemni strategii a méla by
také podporovat dosazeni firemnich cild. (http://www.ipodnikatel.cz/Personalni-
management/firemni-kultura.html, cit. 24.11.2012)

Koncept organizaéni kultury se objevil jiz v historickych zdznamech z roku 431 pied
n. . Udajng jiz Pericles v&fil, e Athéfiané mohou vyhrat valku se Spartou diky silné,
pevné tymové praci. O firemni kultufe neexistuje vSak vyznamna zminka ve védeckeé
literatufe az do poc¢atku osmdesatych let. (Fisher, Alford, 2000, s. 2)

Zacatkem 80. let ziskala kulturni metafora vyznamnou pozornost akademiku a
manazerd, ktefi doufali, ze diky ni objevi odpovéd’ na mnoho obtiznych manaZzerskych
otazek. Aniz by se ziskala tato odpovéd’, podnitila pfemira zkouméani a spist o firemni
kultute aktivni a ¢asto spornou debatu. (Brooks, 2003, s. 219)

1.1 Pojem a funkce firemni kultury

Firemni kultura vyznamnym a cCasto zasadnim zplsobem ovliviiuje dlouhodobou
uspéSnost podniku, a to jak pozitivné, tak i negativné. Firemni kultura jako soubor
sdilenych hodnot, postojii, norem a vzorci chovani, ovlivituje vnitini fungovéani a
efektivnost kazdé organizace. Jako zptsob vnimani a mysleni, ktery ve firm¢ pievlada,
ma 1 svoji vnéjsi funkei — ovliviiuje strategické chovani organizace a jeji prizpusobivost
vici vnéjSimu prostiedi.

Samotny pojem kultura neni v nasi republice pln¢€ a jednotné chapan. Pro nékoho je
napiiklad kultura uméni nebo folklérni projevy. Pro jiného slusné chovani nebo
civilizace, pro dalsiho je kultura uroven toalet ¢i Cistota ve vlaku. Analogicky pojem
firemni kultura neni v nasich podminkéch a podnicich pln€ zakotfenény.

Termin kultura je znaén€ mnohozna¢ny a ¢asto zneuZivany. Tento vyraz je chapany a
vymezovany v riznych rovinach, zriznych whli pohledii a pomoci nejriiznéjSich
ptistupi. Jeho obecné platné vymezeni je velmi obtizené také proto, ze je vymezovan
V ramci svého vlastniho referen¢niho systému vyznamu jazykem, ktery je jeho soucésti
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a do znacné miry spoluaktivnim prvkem. VétSina definic proto nese znaky kultury,
V jejimz ramci byla vytvofena. (Uzel, 2006)

Firemni kultura se v praxi projevuje jako dlouhodobé chovani zaméstnanct
V nejriznéjSich, ale také v nejdilezitéjSich projevech zivota firmy, V pfistupu
k zakaznikovi, kvalité produktl a sluzeb... Firemni kultura se projevuje i uvnitf firmy a
do zna¢né miry rozhoduje prostfednictvim vztahii a postoji na pracovistich také o

kvalité, rentabilité, produktivité a bezpecnosti prace. Firemni kultura je sice obtizné

vvvvvv

Kratky prehled vymezeni firemni kultury:

- Kultura firmy je souhrn piedstav, pfistupi a hodnot ve firmé vSeobecné
sdilenych a relativné dlouhodobé udrzovanych. (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s.19)

- Firemni kultura vyjadfuje vZdy urcity charakter, duch podniku, vnitini pravidla
hry, kterd ovliviiuji mysleni a jednani pracovniki, ale i celkovou atmosféru ve
které probiha veskery vnitropodnikovy Zivot. (Sigut, 2004, s. 9)

- Firemni kultura jsou zakladni hodnoty, normy a obecna pravidla, které ve firmé
vladnou. (Mazak, 2010, s. 10)

- Kultura organizace neboli podnikova kultura ptedstavuje soustavu hodnot,
norem, presvédcCeni, postoji a domnének, kterd sice asi nebyla nikde vyslovné
zformulovana, ale urcuje zpusob chovani a jednani lidi a zpusoby vykonavani
prace. (Armstrong, 2007, s. 257)

- Existuje velkd debata tykajici se charakteru firemni kultury, ktera ma
dalekosahlé disledky pro fizeni a vSelijaké organizacni ¢innosti, véetné zmény,
spole¢né strategie a finan¢nich nebo jinych méfitek vykonu. (Brooks, 2003, s.
219)

Vliv firemni kultury se ve svych dasledcich promita piredevsim do dvou oblasti — uvadi
se, ze kultura firmy ma dvé zékladni funkce:

VNEJSI, kterou je
- zpusob adaptace firmy na okolni podminky
- tvér firmy, jeji image

VNITRNI, kterou je
- zpusob integrace uvniti firmy
- prabojnost strategie firmy (Pfeifer, Umlaufova, 1993)

K tomu, aby kultura firmy nalezité plnila svoji funkci, je zadouci vyuzivat nékolika
faktorti — sil podporujicich zdravé plsobeni kultury firmy:

- ujasnéni kritérii pro (pochopeni, nikoliv uzdkonéni)

piijeti jednice skupinou

ziskani vlivu

ziskani divery

ziskani pratelstvi

YVVVYVYYV



- uzivani spolecného jazyka
- vhodny zptsob korekci
» piineuspéchu
- ujasnéni métitek uspéchu
- vhodna volba prosttedki k dosazeni cilt
- podpora chapani cili
» vysvétlovani
» prezentovani
- jasnd formulace zaméra
» strategie firmy
» poslani firmy (Pfeifer, Umlaufova, 1993)

1.2 Znaky firemni kultury

Silna firemni kultura ma tyto znaky:

Jasnost a zretelnost - jednotlivé oblasti firemni kultury davaji jasné a srozumitelné
najevo vSem pracovnikim, jaké konkrétni jedndni je pozadovano — CcO je jeSté
akceptovatelné a co je jiz zcela nepfijatelné. Jasnost a zietelnost je mozna jen pii
existenci rozsahlého souboru hodnot, standardi a symboli, které jsou vSechny
vzajemné konzistentni a vytvareji vnitini, smysluplné uspoiadany a bezrozporny celek.
Soucasné musi byt snadno pienositelné uvnitt firmy.

Rozsifenost - VvSichni pracovnici firmy jsou s jednotlivymi prvky kultury nejen
dostateCn¢ sezndmeni, ale setkdvaji se sjeji existenci vkazdé situaci, v kazdém
okamziku a na kazdém mist¢.

Zakotvenost - vyjadiuje miru identifikace internalizace jednotlivych firemnich hodnot,
vzorci a norem jednani mezi pracovniky. Jen tehdy, kdyz se stane firemni kultura
nedilnou soucasti kazdodenniho jednani vSech (nebo alespon vétSiny) pracovnikd, je
mozné hovofit o tom, Ze je silna. (Uzel, 2006, s. 9-10)

Pozitivni vlivy:
- vytvéii soulad ve vnimani a mySleni pracovnikll (tim je usnadnéna komunikace
a jsou redukovany konflikty uvniti organizace, urychluje se rozhodovani v
organizaci a realizace ptijatych rozhodnuti),
- usnadnuje chovani lidi (tak je zabezpecen neformdlni zplsob kontroly, coz
snizuje miru potieby formalnich kontrol),
- zvySuje soudrZnost organizace a motivuje pracovniky.



Negativni vlivy:
- tendence k uzavienosti systému firmy vi¢i vnéj$im vliviim,
- setrvavani na tradicich,
- nedostatek flexibility,
- bariéry vi¢i novym strategiim,
- vnitrofiremni konformita za kazdou cenu,
- bariéry pro rychlou adaptaci novych pracovniki. (Uzel, 2006)

Slaba firemni kultura se projevuje takto:

Sila a slabost firemni kultury uzce souvisi 1 s jeji vnitini diferenciaci na tzv. dil¢i
subkultury.

Subkultury jsou relativné samostatné kultury, které vznikaji v nckterych oblastech
podnikové kultury a vyznacuji se odliSnymi socidlnimi normami nebo jinou hierarchii
hodnotovych preferenci. (Bedrnova, Novy, 2002, s. 490-491)

Pozitivni vlivy:
- dostate¢na v malych firmach pro jeji jednoduchost.

Negativni vlivy:

- ¢im diferencovangj$i je organizaéni struktura, tim snadnéji a Castéji se vytvari
dil¢i subkultury

- diferenciace mezi rtiznymi Urovnémi fidicich hierarchie (specifickou kulturu
maji d€lnici, administrativn¢ spravni zaméstnanci, fidici pracovnici apod.),

- diferenciace mezi jednotlivymi funkénimi oblastmi (specifickou kulturu maji
pracovnici marketingu, informatiky, vyzkumu a vyvoje, vyroby apod.).
(Bedrnova, Novy, 2002)

1.3 Prvky a typologie firemni kultury

Jako kulturni prvKky jsou oznaCovany nejjednodussi strukturalni a funkéni jednotky,
predstavujici zakladni skladebni komponenty kulturniho systému. Prvky organizacni
kultury nejsou autory vymezovany a kategorizovany zcela jednotné, nicméné v souladu
s vySe uvedenymi definicemi jsou nejcastéji za prvky firemni kultury povaZovany
zakladni prostfedky, hodnoty, normy, postoje a dale vnéj$i manifestace kultury, které
byvaji oznaCovany jako artefakty materialni a nematerialni (behavioralni) povahy.

K artefaktim materialni povahy jsou obvykle fazeny architektura budov a materialni
vybaveni firem, produkty vytvafené organizaci, vyrocni zpravy firem, propagacni
brozury apod. Artefakty nemateridlni povahy pak jsou jazyk, historky a myty, firemni
hrdinové, zvyky, ritudly, ceremonialy. Néktefi autofi fadi mezi prvky organizaéni
kultury jako dil¢i kategorii artefaktli také symboly, mezi néZ patii naptiklad logo firmy.
Jini jsou toho nazoru, Ze symboly jsou velmi Sirokou kategorii, protoze prakticky



viechny aspekty organiza¢ni kultury mohou byt interpretovany jako symboly. Rada
pojmt se u riznych autorti navic prekryva.

Zakladni prostiedky jsou zafixované predstavy o fungovani reality, které lidé povazuji
za zcela samoziejmé, pravdivé a nezpochybnitelné.

Hodnoty piedstavuji podle vétSiny autord jadro organizaéni kultury a jsou povazovany
za dulezity indikator obsahu Kultury a nastroj utvafeni organiza¢ni kultury. Kli¢ové
organizacni hodnoty byvaji vyjadieny v poslani ¢i etickém kodexu organizace a
komunikovany pracovnikiim organizace.

Termin postoj je uzivan ve vztahu k pozitivnim nebo negativnim pocitim, které se
tykaji n¢jaké osoby, véci, udalosti ¢i problému. Jsou produktem hodnoceni, v némz jsou
integrovany kognitivni, emotivni a konativni slozky psychiky. (Lukasova, Novy, 2004,
S. 22-23)

Podnikova kultura ma velmi tésny vztah k fidicim procesim v podniku. Zejména v tom
smyslu, Ze svym vlivem na rozhodovani a jednani spolupracovnikli usnadiuje pritbéh
realizaci fidicich procest. Pozitivni vliv podnikové kultury se vSak projevuje jen tehdy,
je-li dostate¢né silna a je-li systémoveé kompatibilni s ostatnimi prvky podnikového
sytému. V tomto piipad¢ vstupuje do hry synergicky efekt podnikové kultury, ktery se
projevuje v nékterych vyznamnych procesech, jako jsou:

- koordinace,

- integrace,

- motivace. (Bedrnova, Novy, 2002, s. 513)

Typologie firemni kultury

Ptestoze byla mnohokrat zdiiraznéna specificnost, originalita a neopakovatelnost kazdé
konkrétni podnikové kultury, je mozné na zakladé dlouhodobych empirickych vyzkumt
uvést nekteré zakladni a v podnikové sféfe nejcastéji se objevujici typy.

Kazda typologie je zjednoduSujici s mnoha dalsimi omezenimi. Ma vSak 1 svij
prakticky pozitivni vyznam, nebot’ pfedstavuje urcity idealni model, ke kterému je
mozné se piiblizovat, nebo naopak, jemuz je tteba se vyhnout. (Bedrnova, Novy, 2002,
s. 501)

Deal a Kennedy (1982) rozlisuji ¢tyfi typy organiza¢nich kultur podle ochoty nést riziko
a rychlosti zpétné vazby o vysledcich ¢innosti:

- kultura frajert (vSechno nebo nic) - svét individualistl, ktetfi jsou zvykli
podstoupit riziko, ale potiebuji rychlou zpétnou vazbu o tGspéchu ¢i netspéchu
svych aktivit,

- kultura tvrdé prace (chléb a hry) - postavend na praci a legraci, minimalnim
riziku, s rychlou zpétnou vazbou; kdo chce uspét, musi byt produktivni pfi
nerizikovych ¢innostech,



kultura sazky na budoucnost (analyticky projekt) srozhodnutim, jehoz
disledky jsou zavazné a uspéch se projevi az po dlouhé dob¢; vse je tieba
dikladné prozkoumat, a to trva dlouho,

kultura postupu (proces) — svét bez zpétné vazby, kde je tézké posoudit
vysledky prace. Proto se pracovnici soustfedi na proces, kterym se prace déla,
spise nez na jeho vysledek. Tato kultura smétuje k byrokracii.

Charles Handy (1985) charakterizoval tyto Ctyfi typy organiza¢nich kultur:

kultura moci (pavucina) — nachazi se v malych podnikatelskych organizacich.
Urcité osoby panuji a ostatni jsou jim podfizovany. Organizace zavisi na
neformalni komunikaci.

Kultura roli (klasickéd hierarchickd struktura) — firma je sloZena ze spojenych
¢lanka fetézu. Kultura role zdtraziuje konformitu vici ocekdvanim. Organizace
je rozdelena do usekl, Casto do jasnych funkci a oblasti specializace. Prace je
rozumné¢ rozdélena a zaméstnanci maji ulohu stanovenou popisem prace.
Organizace je uzpiisobena stabilnimu prostredi, kde se vyzaduje a diiraz klade na
efektivitu. Tato kultura poskytuje zaméstnanciim pocit bezpeci.

Kultura vykonu (decentralizovana maticova struktura) — organizace se
soustfed’'uje daleko vice na tkoly, které maji byt plnény, nez na dodrzovéni
formalnich predpisi. DlleZitym motivacnim faktorem je radost a uspokojeni
Z udélané prace. Kultura vykonu je typickd pro malé soukromé firmy.

Kultura podpory (podnikatelské sdruzeni) — poskytuje svym c¢lenim
uspokojeni skrze vzajemné vztahy, kooperaci, pocit sounalezitosti. Lid¢ se citi
piredevSim byt Cleny organizace a pocituji potfebu individualniho piispévku
k aspéchu. (Bélohlavek, 1996, s. 112-113)

1.4 Firemni kultura a jeji zména

V zésadé je mozné konstatovat, ze cilevédoma prace na rozvoji a péstovani kultury
firmy je kazdodenni nutnosti. Piesto vSak nastdvaji okolnosti, které predznamenavaji
potiebu zménit charakter obecné sdilenych ptedstav, pristupi a hodnot. Plati, Ze takové
okolnosti nastdvaji pfi vyrazné zmén€ pusobicich vnitinich 1 vnéjSich determinant
firemni kultury, které na ni maji vyrazny vliv.

Okolnosti, v nichz je potieba zmény firemni kultury neobyc¢ejné citliva, nebo ve kterych
Jje alesponl nezbytné si polozit otazku, zda by zména kultury firmy nebyla prospésna:

nesoulad mezi vZitou kulturou firmy a strategicky pottebnou kulturou firmy,
pfekonani charakteru vzité kultury firmy zménami v ekonomickém, socidlnim
nebo technickém okoli firmy,

pfechod firmy z jedné vyvojové etapy do dalsi,

fadova zména velikosti firmy,

generacni vymeéna ve firmé — jak ve vedeni, tak v prvni linii,



- zdvazna zména V predmétu podnikani,
- zména v postaveni firmy na trhu,
- prevzeti nebo fuze firmy. (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 63-64)

Smér zamysSlené zmény kultury podniku je maximdln€é zavisly na individudlnich
okolnostech, charakteru vzité kultury a dalSich pusobicich faktorech. I pfes to lze
vysledovat tfi zakladni orientace, které by zména kultury podniku méla sledovat:

- nakliCové zajmy,

- nainovace,

- na vysledky.

Orientaci na kliCové zajmy rozumime posilovani pozornosti vénované ziajmim
zékazniktl, vlastnikll firmy a jejich zaméstnancii. Nalezity zisk se samoziejmé objevuje
v zajmech vlastnikli i zaméstnancti firmy, ale z0zit okruh snah pouze na néj je
nebezpecnym zjednoduSenim.

Orientace na inovace zdiraziiuje skutenost, Ze v turbulentnim okoli je nezbytné stile
znova a znova nabizet trhu néco nového, odliSného od vlastni diivejsi produkce 1 od
produkce konkurence. Z hlediska prosperity je vyhodné&jsi usilovat o inovaci spise nez o
optimalizaci toho, co firma d¢la.

Orientace na vysledky a jejich kvalitu spiSe nez na procesy a jejich kvalitu podtrhuje
fakt, ze firma je zavisla na efektech, kterych dosahuje, spise nez na zpusobech, jakymi
je efektti dosahovano. To se projevuje snahou o snizovani nakladii a pfitom zanedbani
nutnosti poznat blize zakaznika, Gsilim o nakup licenci nebo navazani zahrani¢ni
spoluprace, aniz je jasno v cilech, kterych maji tyto kroky poslouzit. (Pfeifer,
Umlaufova, 1993, s. 64-66)

Podstata zmény firemni kultury

Podstatou zmény je prejit od vychoziho stavu k cilovému. V piipadé zmény firemni
kultury je vychozim stavem situace, kdy predstavy, piistupy a hodnoty, které
zaméstnanci firmy sdileji a rozvijeji, nejsou v souladu s pfedstavami, pristupy a
hodnotami, o které usiluje vedeni firmy nebo o které by vedeni firmy usilovat mélo,
nebot’ to vyzaduje budouci prosperita firmy.

Dosazeni cilového stavu vlastné neni definitivnim cilem, jednd se spiSe o vybudovani
nalezité startovaci pozice — nasleduje totiz nikdy nekoncici péfe o rozvoj, péstovani
kultury, ptipadné provadéni dal§ich zmén.



Cesta, ktera vede od vychoziho stavu k cilovému, by méla prochazet témito etapami:
- rozmrazovani,
- tribeni
- ovlivilovani
- sladovani
- rozvijeni

Rozmrazovani vzité firemni kultury zpochybiiovani sdilenych a nezadoucich predstav,
pristupti a hodnot, boj proti setrvac¢nosti vzité kultury.

Tribeni z4jmu, postoji, uvédomovani si souvislosti, vazeb, Sanci, nebezpeci, sil, které
se stavi na stranu zmény a které proti ni.

Ovliviiovani — cilené ptisobeni na vzitou firemni kulturu tak, aby se odbouralo vse, co
neni zadouci, zachovalo a posililo vSe, co zadouci je, stmelovani sil zménu
podporujicich, eliminace sil zménu brzdicich.

Slad’ovani — hledani co nejvétsiho poctu jednoticich elementll v prvcich strategicky
potiebné firemni kultury, ktera se rodi, jejich vzajemné posilovani, utuzovani vazeb,
které spojuji zadouci predstavy, ptistupy a hodnoty.

Rozvijeni — sledovani, zda harmonicky stav mezi piedstavami, pfistupy a hodnotami
vyznavanymi lidmi a zddoucimi pro dalsi prosperitu trva, péce o né¢j, provadéni postupii
a korekci podle vyvoje okolnosti.

Pteskoceni nebo zanedbani kazdé z téchto etap mize vést k tomu, ze skutecné zmény ve
firemni kultufe nebude dosazeno a tsili i1 ¢as ji az dosud vénované piijdou nazmar. Pti
snaze o zménu kultury firmy scelou jeji mnohovazebnosti a setrvaCnosti plati
dvojnasob, ze spéch je Spatny radce. Obrnit se trpélivosti je jednim z piedpokladii
uspéchu. (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 69-71)

Aktéri procesu zmény firemni kultury maji svou dominantni tllohu a hraji dalezitou
roli:

- iniciatofi,

- projektanti,

- instruktofi,

- nositelé,

- katalyzatory.

Iniciatofi zmény jsou ti, od nichz vychazi prvotni impuls k tvaham a zméné. Obycejné
je takovy impuls podminén nutnosti piehledu o celé pestré problematice kultury a
zivotaschopnost takového impulsu rovnéz vyzaduje nalezitou davku vlivu. Inicidtory
zmén byvaji vyrazné manazZerské individuality disponujici zna¢nou, spiSe neformalni
autoritou.

10



Projektanti zmény jsou lidé, jimz je poskytnut dostatek prostoru i zdroji, aby cely
dlouhy a naroény proces zmény kultury firmy fidili, a ktefi Kk tomu disponuji dostatkem
schopnosti a zajmu takovy kol zvladnout. Vzhledem k charakteru tikolu se osvédcuje
vytvofit pro néj projektovy tym, ktery je télesem nejzplisobilejsim zvladnout roli
koordinatora zmény kultury firmy.

InstruktoFi zmény jsou ti, ktefi zasahy, jez zména vyzaduje, uvadéji do zivota, stoji u
jejich bezprosttedni realizace, dbaji, aby byly provedeny nalezité, sleduji vysledky a
zarucuji pravdivou zpétnou vazbu. Jsou to obvykle manaZzeti stojici nejblize prvni linii,
ktefi jsou kli¢ovym spojovacim ¢lankem dvou vrstev ve firmé — vedeni a prvni linie.

Nositelé zmény jsou de facto vSichni pracovnici firmy, po nichz chceme, aby zacali
sdilet a rozvijet strategicky potiebné ptedstavy, pfistupy a hodnoty. Vzhledem k tomu,
ze nejvetsi masa téchto lidi je ale v prvni linii — a na jejich postojich tedy obzvlasté
zéalezi — mame pod touto kategorii na mysli predevsim je.

Katalyzatory zmény jsou elementy, které jsou schopny celému procesu vdechnout
nejen nalezitou dynamiku, urychleni, ale také zabezpecit pfisun dalSich impulsu v jeho
prubéhu, neztracet nadhled a nezaujatost. Tato role je vlastni pfedevS§im poradenskym
organizacim vnasejicim do firmy nenahraditelny pohled zvenci a potiebné pochybnosti
o tom, co se ve firm¢ zda samoziejmé a neménné. (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 73-75)

Nastroje zmény firemni kultury

Ptimé nastroje — jejich dopad lze pomérné spolehliveé sledovat:
- tvorba pracovniho prostiedi,
- projekty zmén firemni kultury,
- zmeéna zpusobt ptidélovani zdrojt,
- zmény v organizacni struktufe spolecnosti,
- zmény v uzivané technice a technologii,
- zmeény V fidicich procesech,
- persondlni zmény,
- vzdélavani a vyuka.

Neptimé ndstroje — jejich vliv se projevuje zprostiedkované s urcitou casovou
prodlevou:

- jiny zptusob komunikace,

- cileny rozvoj neformalnich siti,

- Sifeni ritudld a historek,

- osobni ptiklad,

- vedeni spolupracovnik,

- pouzivani vnitropodnikovych médii k podpoie nové firemni kultury. (Pfeifer,

Umlaufova, 1993)
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1.5 Dil¢i zaveér

Firemni kultura saha hluboko do lidské historie. V 80. letech minulého stoleti se mnoho
manazert, spisovatell, akademikti snazilo pojem firemni, podnikové ¢i organizacni
kultury definovat. Vznikla tak fada odbornych nazort, analyz i vyzkumi. Z toho
vyplyva, Ze firemni kultura je soucasti prakticky kazdé¢ komercni Spolecnosti ¢i statni
instituce. A je vni vnimana aktivné (mluvi se o ni, je nastavena a definovana) ¢i
pasivné (vznika jen diky tomu, Ze lidé spolupracuji, tvoii skupinu, nemluvi se o ni, neni
spole¢nosti definovana).

Spole¢nosti, které¢ vnimaji svou firemni kulturu jako svou vlastni identitu, se ji snazi
rozvijet, upozornovat na ni a brat ji jako svou soucast, ktera ptisobi uvnitt i na venek
spole¢nosti. Uvnitf spolecnosti ma za kol zjednoduSovat praci — zajistit tymovost
zaméstnancl. Navenek ma firemni kultura za tkol firmu zviditelnit na komerénim ¢i
spolecenském trhu.

Aspekty zmény firemni kultury:

- Cim silngj$i je podnikova kultura, tim obtiznéj$i a dlouhodobéjsi je tizena
radikalni zména, kterou lze mnohdy ,,bezbolestné** uskutecnit pouze postupnym,
obezietnym, opatrnym dalS$im rozvijenim dosavadnich zdkladnich hodnot,

- ¢im véEtsi jsou rozdily mezi existujici a Zadanou kulturou, tim vétsi je odpor,
ktery je nutné od pracovnikll ocekavat,

- zakladni hodnotové predstavy vyjadiujici zivotni filozofii ¢lovéka lze jen
ziidkakdy ovlivnit,

- fidicim pracovnikim, ktefi jsou iniciatory a hlavnimi nositeli procesti vedoucich
ke zméné, se musi predevSim podatit udrzet si Sirokou podporu zaméstnancii pti
formovani, popt. dalSim rozvoji hodnot a norem specifickych pro podnik,

- toho lze dosdhnout jen osobnim piikladem a jasnou vazbou mezi novym
myslenim a chovanim na strané¢ jedné a naplnénim potfeb, zajmi a idealt
zaméstnanct podniku na stran¢ druhé,

- Ceska narodni kultura je pomérn¢ dosti vzdalena siln€¢ rolovému pracovnimu
chovani, které je velmi zietelné napf. v kultuie severoamerické, Cesi davaji vice
piednost osobnimu nez rolovému pojeti své pracovni pozice. (Bedrnova, Novy,
2002, s. 563-564)

Vzhledem k tomu, Ze se naSe lidska spole¢nost stale vyviji, dochazi k vyvoji na Grovni
firem a tim 1 firemni kulturu je nutné modernizovat a ptizplisobovat. Firemni kulturu je
nutné ¢as od Casu v organizaci zanalyzovat a definovat, zda by nemélo dojit z vyse
uvedenych divodi k jeji zméné. Pokud tato zménu je dle aktér spolenosti nutnd, je
vhodné si vytvofit pldn zmén. Zmény ve firemni kultufe maji dlouhodoby charakter.
Neni vhodné je uspéchavat.
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2 Rizeni organizace
2.1 Pojem Fizeni a management

Pod pojmem ,,management” je tfeba chapat uceleny soubor ovéfenych piistupti, nazort,
zkuSenosti, doporuc¢eni a metod, které subjekty managementu uzivaji ke zvladnuti
specifickych ¢innosti, jez jsou nezbytné k dosazeni organizace.

V Sir§Sim pojeni je management lidskou aktivitou spojenou s formovanim budoucnosti
objektu 1 se zabezpecenim jeho béZzného chodu.

V uz§im pojeti je management lidskou aktivitou zaméfenou vyhradné na zabezpeceni
bézného chodu objektu managementu efektivnim zptisobem. (Vagner, 2006, s. 51)

2.2 Organizacni struktura

Organiza¢ni struktura je jednou z nékolika kliCcovych proménnych, které ovliviiuji
vykon organizace a postoje a chovani zaméstnanci. (Brooks, 2003, s. 158)

Tradi¢ni pohled na organizacni strukturu popisuje zpusob, jakym je organizace
konfigurovana do pracovnich skupin a do vztahu podanim zprév a do pravomoci, které
spojuji jednotlivce a skupiny dohromady. Struktura slouzi pro tvorbu oddélenych
identit, pro ruzné pracovni skupiny, ma hlavni podil na efektivité, se kterou jsou
jednotlivei a skupiny schopny komunikovat mezi sebou. Ulelem struktury je
organizovat a rozdélovat praci mezi ¢leny organizace tak, aby jejich Cinnosti mély to
nejlepsi pracovni nasazeni pro dosazeni cila. (Brooks, 2003, s. 159)

Typy organizaé¢nich struktur

Stihla organizacni struktura
Mezi fadovymi pracovniky a vrcholovym vedenim je mnoho Urovni a kazdy vedouci
pracovnik ma pomérné maly pocet podiizenych.

Siroka organizaéni struktura
Tato struktura se vyznacuje malym poctem urovni — tii nebo Ctyfi — pfi znaéném poctu

pracovnikl podtizenych jednotlivym vedoucim. (Bélohlavek, 1996, s. 92)

Vedle tohoto déleni organizaci podle tvaru struktury lze dale rozliSovat usporadani
funkcionalni, divizionalni a maticové.
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Funkcionalni struktura
Funkcionalni struktura je zakladni organizac¢ni formou, ve které se pracovnici sdruzuji
podle podobnosti ukold, dovednosti nebo aktivit.

Divizionalni struktura

Divizionalni struktura vznikd vytvorfenim relativné samostatnych divizi. Ty jsou
rozdéleny podle druhu vyroby ¢i sluzby, podle geografického umisténi nebo podle typu
zakaznika. Kazd4 divize ma svij vlastni finan¢ni, provozni obchodni nebo technicky
usek. Odborné ¢innosti jsou tak rozdéleny mezi jednotlivé divize, coz umoznuje pruzné
a operativni jednani divizi.

Maticova organizacni struktura

Maticova organizacni struktura spojuje funkcionalni a divizionalni struktury. Kazdy
pracovnik ma dva nadfizené: jednak odborného vedouciho, jednak vedouciho tymu.
Odpovida obéma. Odborné tymy jsou slozeny z pracovniki nékolika utvart a ti vSichni
se podileji na feSeni jednotlivych ukold. (Bélohlavek, 1996, s. 92-94)

Vybér konkrétnich organizacnich forem a struktur je proto zavisly na stupni
provadénych zmén, na velikosti a struktufe soucasné organizace a na ocekavani jejich
¢lend, na vzdjemné provazanosti tkold, na typu poslani organizace, tykajici se jejiho
rustu, a na dirazu kladeném na odpovédnost a fizeni. (Jackson, Tyson, 1997, s. 172)
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2.3 Systém rizeni

Podstatnym a podle nékterych dikazii stale dominantnéjSim aspektem organizace je
uloha tizeni a vedeni. Vyzkumny, védecky a prakticky zajem o tizeni a vedeni rozkvétal
béhem poslednich let dvacatého stoleti. Protoze zajem o organizaci a organiza¢ni zmény
vzrustal, uloha vedeni byla zdiraziiovana. Podobn¢ definice fizeni a kompetence a
pojem Fizeni podnitili znaéné velkou debatu v politickych, védeckych a organiza¢nich
kruzich. (Brooks, 2003, s. 130)

Pojeti manazerskych funkci

Zakladatelem tohoto pojeti obsahu managementu byl Francouz Henry Fayol, ktery
v roce 1916 definoval pét funkci spravy organizace:
1.Planovani — stanoveni cili a postupty, jak téchto cili dosahnout.
2.0rganizovani — zabezpeCeni potfebnych zdroji a vytvofeni podminek pro
uskute¢néni planovanych ¢innosti.
3.Ptikazovani — vydavani ptikazl podiizenych pracovnikiim k provedeni pracovnich
ukold.
4.Koordinace — slad’ovani ¢innosti provadénych podiizenymi pracovniky za tc¢elem
dosaZeni cilii organizace.
5.Kontrola — hodnoceni, zdali je skute¢nost v souladu s planem; a pokud tomu tak
neni, pfijeti pfisluSnych zavérti a provedeni opatieni k odstranéni nesouladu
mezi planem a realitou. (Vagner, 2006, s. 103)

Pojeti manazerskych roli

Henry Mintzberg vyvolal v 70. letech minulého stoleti diskuzi o opravnénosti
manazerskych funkci porovnanim toho, co manazefi ve skute¢nosti délaji. H. Mintzberg
tvrdi, ze realita ¢innosti manazert se da shrnout do deseti manazerskych roli:

Interpersonalni role

Pfedstavitel — provadi ceremonidlni povinnosti, vyslechne si hovory, otevird nové
kancelafte.

Vidce — motivuje zaméstnance, povzbuzuje nové zaméstnance, uznava uspéchy, nabira
a propousti.

Spojovaci ¢lanek — pracuje se siti ostatnich, spojuje se s profesionalnimi spoleénostmi,
odpovida na doslou postu.

Interpersondlni role vyplyvaji pfimo z formalni pravomoci a odpovédnosti manaZera
udrZovat a rozvijet kontakty s partnery uvnitf 1 vné organizace.
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Informacni role

Monitorujici piijemce informaci — hleda informace, ¢te piislusny tisk.

Sifitel informaci — déli se o informace se zaméstnanci, poiada schiizky, pise zapisy,
posila postu.

Mluvéi — sdili informace nezasvécenym, prondsi proslovy, udrzuje nadfizené
informované.

Informacni role se realizuji jako informacéni procesy, jimiz se vytvaii a vyuziva
komunikace s partnery za Uéelem manazerovi poskytnout formalni i neformalni
informace pro jeho analytické, rozhodovaci a implementacni tikoly.

Rozhodovaci role

Podnikatel — odpovida na talky a krize, pusobi rychle v krizich, ¢eli problémum.

Resitel problémi — snazi se fesit problémy pfi jejich propuknuti, co nejdiive a co
nejefektivnéji.

Alokator zdrojii — pfid€luje ostatnim zdroje, tidi rozpocet, tvoti plany.

Vyjednava¢ — dosahuje dohody, fe$i pracovni spory, rozhoduje neshody.

H. Mintzberg darazné upozorfiuje, ze vSech deset manazerskych roli je vzajemné
propojeno a také se kvalitativné podminuji. Uméni manaZera je ve zpusobilosti jejich
sladéné integrace. (Vagner, 2006, s. 107-109)

Pojeti kritickych faktora uspéchu

Toto pojeti vyrazné akceptuje synergicky efekt, pozaduje po manazerech, aby nejen
vénovali pozornost jednotlivym kritickym faktorim, ale zejména jejich integralnimu
propojeni. K tomu vznikla fada modelt charakterujicich moderni podniky. Jednim
Z nich je koncepce ,,7S“. Je to produkt ¢innosti velké konzultacni a poradenské firmy
McKinsey a byla n€¢kolikrat a nékolika odborniky publikovana. Jde o sedm vzajemné se
podminujicich faktori manazerské ¢innosti:

Strategy (strategie)
Programové stanovisko vrcholového managementu organizace k zaméfeni jejiho
budouciho poslani a ke zptisobu jak toho dosahnout.

Strukture (struktura)
Vymezeni ptisobnosti a odpovédnosti dil¢ich organizaci a jejich vzajemnych vazeb.

Staff (spolupracovnici)
Lidé, ktefi se rozhodovaci a vykonnou ¢innosti podileji na realizaci vykonu poslani
organizace a jejiho rozvoje.

Systems (Systémy managementu)

Usnadnuji zhodnoceni znalosti, dovednosti, schopnosti a uzite¢nych navykl a postoji
spolupracovnikl, umoznuji efektivni vyuZiti disponibilnich zdroji a energetizuji
spolupracovniky pro dosahovani cilii a plnéni planti organizace.
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Shared values (sdilené hodnoty)
Predstavuji soubor zdkladnich hodnot, které jsou v organizaci ctény vétSinou
spolupracovnikd.

Style (styl managementu)
Zpusob prevazujiciho jednani a chovani managementu organizace pifi vedeni
spolupracovnik.

Skills (schopnosti)
Vyjadieni souhrnu znalosti, schopnosti, navykt, postojii a zkusenosti spolupracovnikil,
které piedstavuji lidsky kapital organizace.

Lidsky kapital je nejcenn¢j$Sim disponibilnim zdrojem organizace. M¢l by byt proto
managementem cilevédomé utvaien a rozvijen. (Vagner, 2006)

2.4 Diléi zavér

Aby bylo dosazeno fadu a organizovanosti spolecnosti €1 jakékoliv skupiny lidi je nutné
ji spravné tidit. K tomu nam pomahd spravna volba organizacni struktury. Volba je
z4visla na tom, ¢eho se snazime dosdhnout, jaky je nas cil. Pokud dochéazi ke zménam
ve spole€nosti, je nutné vybrat spravny systém fizeni. K tomu jiz odbornici vypracovali
znacnou a praxi oveétenou nabidku stylii. Ty ndm naznacuji jak vést, fidit a jednat pti
feSeni manazerskych uloh.
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3 Technické sité Brno, akciova spole¢nost

3.1 Popis ¢innosti spolecnosti Technické sité Brno, akciova spoleCnost

Technické sit¢ Brno, akciova spole¢nost (dale jen TSB) vznikla v roce 1998, jejim
zakladatelem a jedinym akcionafem je Statutdrni mésto Brno.

Hlavni a prioritni ¢innosti spole¢nosti je poskytovani sluzeb statutarnimu meéstu Brnu.
Nejvyznamnéj§imi z nich je sprdva a zabezpeCeni provozu vetejného osvétleni a
slavnostniho osvétleni mésta Brna a sprdva a zabezpefeni provozu podzemni
kolektorové sité¢ mésta Brna.

Sprava vefejného osvétleni (dale jen VO) zajistuje spravu vice nez 38 000 svételnych
mist. Slavnostni osvétleni (dale jen SO) svételné zvyraziiuje a barevné dopliuje
vyznamna architektonicka mista statutarniho mésta Brna.

Kolektory slouzi k uloZzeni vétSiny inzenyrskych a datovych siti. Spolecnost TSB
obhospodaiuje provoz a udrzbu podzemnich primarnich (25 — 35 m pod povrchem),
sekundarnich (cca 5 m pod povrchem) a sidliStnich kolektort v celkové délce cca 21
km.

Projektovou piipravu a realizace investi¢nich akci v oblasti vefejného a slavnostniho
osvétleni a inzenyrské ¢innosti pii sanacich podzemi mésta Brna zabezpecuje stfedisko
investic. Na stfedisku investic a projekce je provadén také technicky dozor pro stavby
vefejného osvétleni komunikaci a slavnostniho osvétleni vyznamnych kulturnich
objektt.

Veskeré informace tykajici se vefejného osvétleni, kolektorové sit€ a spolecnosti
spravovanych datovych siti jsou zahrnuty v digitdlnim geografickém informacnim
systému. Sprava tohoto systému je nosnou Cinnosti stiediska IT.

Jednou z perspektivnich oblasti rozvoje spole¢nosti je ucast spole¢nosti na piipraveé
technicko-ekonomického zaméru budovani metropolitni informaéni sit¢ mésta Brna a
jejiho servisniho zabezpeceni.

Do druhé skupiny Cinnosti Ize zatadit aktivity podplirné a pomocné — reklamni ¢innost,
obchodni ¢innosti a technické poradenstvi, ndkup a prodej nového a pouzitého
technického vybaveni vefejného osvétleni (svitidel, rozvadécit VO, stozart, kabelazi,
elektroptisluSenstvi, apod.) a provozovani a sprava VO v lokalitich mimo statutarni
mésto Brno. (http://www.tsh.cz/?akce=0-spolecnosti cit. 15. 9. 2012)

Reklamni €innost spolecnosti je zaloZena na vyuZivani vlastniho majetku - pfedev§im

stozarll vefejného osvétleni - K umisténi unifikovanych reklamnich zatizeni vhodnych
pro realizaci informac¢nich a navadécich systémi a imageové reklamy.
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Spole¢nost je od roku 2003 drzitelem certifikatu systému fizeni jakosti dle CSN EN ISO
9001 — 2001 a systému ftizeni zivotniho prostfedi dle CSN EN ISO 14001 — 2005.
(Technické sité Brno, a.s. Vyro¢ni zprava 2009)

Spole¢nost je mimo jiné od roku 2009 Radou mésta Brna kazdoroéné¢ povétovana
zajisténim technického vybaveni, tj. zajiSténim vanocnich stankt, gastro stankii a zoo
koutku, a rovnéz vanocniho osvétleni véetné rozsviceni vano¢niho stromku, pro tcely
realizace Brnénskych Vanoc. (http://www.tsh.cz/?akce=0-spolecnosti cit. 15. 9. 2012)

Spole¢nost Technické sit¢ Brno, akciova spolecnost prosla vroce 2008 persondlné
organizatnim auditem a auditem firemni kultury. A to z ddvodi, aby spole¢nost
nesetrvavala v zabéhnutych ¢innostech, ale aby se neustale zlepSovala a rozvijela. Také
aby se zménila v moderni, vstticnou a dynamickou spolecnost, ktera by dodéavala silu a
stabilitu.

Na konci nasledujiciho roku byl audit firemni kultury a motivace zaméstnancii
zopakovan pro ovéteni spravnosti cesty, kterou se spole¢nost vydala, a rovnéz ovéteni,
zda je tato zména zaméstnanci vnimana pozitivné. Zména marketingové a komunikaéni
strategie dale vyustila v diskuzi a tvorbu hodnot.

3.2 Hlavni nevyhody v ¢innostech spole¢nosti TSB pi‘ed zménou vedeni

Audit, kterym spolecnost TSB prosla, poukézal predevsim na tyto nevyhodné ¢innosti a
procesy uvniti spolec¢nosti, které bylo vhodné odstranit:

- generalni feditel pietézovan operativnim fizenim,

- vedouci stredisek plisobi piedevsim ve prospéch svych stfedisek a ztraci se tak
»pouto* ke spolecnosti jako celku,

- duplicita pti plnéni stanovenych cill stfedisek,

- nerovnovaha v pozadavcich na vedouci pracovniky a rozvoj manazerskych
kompetenci,

- nerovnomeérnost v postaveni manazert a obtizna komunikace mezi nimi,

- vize, mise, strategie — jako kliCové parametry firmy - nejsou stanoveny,

- Zadny rozvoj ve firemni kultufe. (Technické sité Brno, akciovd spolecnost,
Prezentace auditli spolecnosti TSB, 2009)
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3.3 Cinnosti spole¢nosti TSB po zméné vedeni

Jak jiz bylo vySe uvedeno, spole¢nost TSB je akciova spolecnost, kterd ma jediného
vlastnika - statutdrni mésto Brno. Po komunélnich volbach v roce 2006 se vedeni mésta
Brna rozhodlo, Ze je nutné, aby doslo K persondlni zméné ve vedeni spole¢nosti TSB.
Bylo zvoleno nové predstavenstvo, dozorci rada a generalni feditel spole¢nosti. Tomuto
vedeni nevyhovoval dosavadni zpasob fizeni, a tak prostfednictvim nového generalniho
feditele doslo k postupnym zménam a s tim souvisejicim akcim.

Impulsem a soucasné hybatelem tohoto posunu bylo rozhodnuti generalniho feditele
piesné rozdélit a stanovit kompetence a pozadavky na jednotlivé odborné teditele a
vytvofit tak ,,desatero, kterym se budou feditelé a jimi spravované tseky fidit:

- zavést komplexni systém cilti a ukazatel,

- vytvofit jednoznacnou, srozumitelnou a vzdy aktualni definici pozadavkl na
vykon kazdého zaméstnance, tedy jeho tuloh, pravomoci, odpovédnosti a
pozadovanych vysledkd,

- nastavit podminky pro efektivni spolupraci prosttednictvim fizeni firemnich
procest,

- dbat na soulad profesniho a osobniho zivota zaméstnanctl,

- zdokonalovat systém individudlnich hodnoceni pracovnikii a jejich cileny
rozvoj,

- sjednotit firemni hodnoty a zavést jednotnou firemni kulturu,

- vytvofit soulad pozadavkl na vykon firmy pracovniki,

- zavést mechanismy zabezpecujici stabilitu a dynamiku celého systému,

- omezit operativni fizeni,

- omezit kompetencni spory a zlepSovat mezilidské vztahy,

- zlepsit interni a externi komunikaci a schopnost spolupracovat,

- zvysit loajalitu zaméstnanct a jejich iniciativu pii zlepSovani firemnich systému,

- zvysit orientaci na zakazniky, zaméfit se na vyS$$i kvalitu sluzeb a narust trzeb,

- zvysit celkovou efektivitu firemnich investic do rozvoje lidi,

- zvysit prihlednost usekl z pohledu pldnovani a Cerpani financnich prostiedki.

Vyse uvedené pozadavky generdlniho feditele byly a jsou postupné a plynule ve
spole¢nosti napliovany v souladu se zvolenymi firemnimi hodnotami. Firemni hodnoty
diky skutecnosti, ze byly zvoleny samotnymi zaméstnanci spolecnosti TSB, realné
zobrazuji to, k¢emu se chtéji zaméstnanci svou kazdodenni praci hlasit. Samotné
zvolené hodnoty lze stru¢né charakterizovat takto:

Efektivnost — kritérium spole¢nosti.

Kvalita — prvotady zajem spole¢nosti.

Rozvoj — zlepSovani ve vSech oblastech.

Spoluprace — vytvaieni hodnot, sdileni informaci, znalosti i uspéchu.

Komunikace — prostor pro diskuzi, sdileni nazort a postoju.
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Celkova strategie spolecnosti TSB:
- vyuzit integrovanou spravu vetejnych siti ke zvySeni efektivity, kvality,
spolehlivosti sluzeb a zvySeni hospodéarnosti v ramei vyuziti majetku spole¢nosti
a jeho obnovy,
- kultivaci lidskych zdroji umoznit pruzné plnéni zadani od vlastnika.

Strategicke cile spolecnosti TSB:

- zvySeni kvality sluzeb — pInéni smluvnich pozadavki mésta a externich
zakazniku,

- optimalizace spravy a rozvoje majetku — zavedeni spolecné pasportizace a
fizeni rozvoje VO, IT, Kolektord a Reklamy,

- zvySeni vlastniho kapitdlu spole¢nosti a obnova resp. rozSifeni majetku
spolecnosti,

- zvySeni stability a dynamiky spolecnosti. (Technické sité Brno, akciova
spolecnost, Zprava o vyvoji spolecnosti, 2010)

Vize spole¢nosti TSB

Viastnikovi

Spole¢nost TSB je spolehlivym a aktivnim partnerem mésta Brna a jeho ,,vlajkovou
lodi*. Napliuje jeho potieby a aktivné nabizi uzitecné, efektivni a kvalitni sluzby.
Zejména zajiStuje kvalitni VO a SO, funk¢ni kolektorovou sit’, datové sité¢ vcetné
bezpecného a spolehlivého datového centra, jakoz i1 sluzby s uvedenymi Cinnostmi
spojené s dlirazem na jejich trvalé zlepSovani. Navstévnikiim a obyvatelim usnadnuje
orientaci ve mésté a poskytuje SO kulturnich pamatek.

Zaméstnancum

Spolecnosti TSB je stabilnim, prestiznim a inspirujicim zaméstnavatelem. Ocefuje
aktivitu a napady, klade diraz na sladéni osobniho a pracovniho Zzivota svych
zaméstnancl, nabizi celozivotni vzdélavani, dobré vztahy mezi lidmi a nadstandardni
odménu za nadstandardni vykon. Lidrim a manazerGim navic nabizi moznost
uplatnovani modernich metod managementu.

Verejnosti

Vefejnosti je spole¢nost TSB vnimdna jako seridzni a spolehlivd spole€nost,
technologicky vyspéld, environmentalng citlivd a spolecensky odpovédna, poskytujici
kvalitni sluzby. Je rovnéz znama jako prestizni zaméstnavatel, nabizejici dobré vztahy a
ptijemné pracovni prostiedi. (Technické sit€¢ Brno, akciova spolecnost, Zprava o vyvoji
spolecnosti, 2010)
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Shrnuti nejvyznamnéjsich aspéchu spole¢nosti TSB po nastavenych zménach

obhajila recertifikace 1ISO 9001 a 14001, priCemz se potvrdilo, Ze spole¢nost
TSB jako celek se tidi stanovenymi pravidly a svym chovanim a vystupovanim
je v souladu s pozadavky IMS a QMS,

dlouhodobe¢ udrzuje nesvitivost pod 1%,

dokoncila posledni dvé etapy =z osmileté obnovy vetfejného osvétleni a
bezchybné zajiStovala veskeré Cinnosti v ramci obnovy VO pfi koordinacnich
pracich,

trvale udrzuje vysokou uroven trzeb v oblasti reklamy a nulovou reklamaci
V této oblasti,

narovnala smluvni vztahy s externimi partnery v oblasti prondjmu kolektorové
sité,

podilela se na ptiprave a realizaci projektu Brnénské Vanoce,

kazdorocné ziskala vyrok auditora ovétujiciho fadnou ro¢ni GcCetni uzavérku —
bez vyhrad,

zavedla nové motivaéni hodnoceni spolu s hodnoticimi pohovory,

predlozila  pfedstavenstvu  strategicky rdmec  spolecnosti  spocivajici
v podnikatelské hypotéze a vizi, ktery byl nasledné schvalen.

3.4 Analyza firemni kultury ve spole¢nosti po zméné vedeni TSB

Image firmy predstavuje obraz, ktery firma vytvaii u Siroké vefejnosti, odbornych
skupin, dodavatelti a zdkaznikti. Vytvofeni image velmi tizce souvisi s aktivitami public
relations neboli péce firmy o vefejné minéni. Cilem téchto aktivit je vytvoreni kladné
piedstavy o ¢innosti firmy v §ir§im povédomi lidi. (Rehot, Sigut, 2009, s. 83)

Rozvoj prvki firemni kultury ve spole¢nosti TSB:

Nové logo

Spole¢nost TSB prosla mnoha vnitinimi zménami, které vyvrcholily rebrandingem loga,
jehoZz soucasny design je odrazem hodnot, ke kterym se spole¢nost jako celek hlasi.
Logo je symbol a symbol je znacka, kterd je nezbytnou soucasti firemni identity.
Ptedstavuje konstantu slouzici k jednoznacné identifikaci daného subjektu, ma urcitou
signdlni funkci a je dllezitym prvkem pro vSechny druhy komunikacnich aktivit.

Prvni logotyp TSB vnika v roce 1998 spolu se zalozenim akciové spolecnosti Technické
sit€ Brno. Za vice jak deset let existence Technickych siti Brno prosla spole¢nost mnoha
vnitinimi, ale i vnéj§imi zménami a postupné se tak vyvijela do dnesni podoby moderni
a otevirené spoleCnosti.
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Obr. 1 Ptivodni a nové logo spole¢nosti TSB
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BRNO TECHNICKE SiTE BRNO, A.S.

Zdroj: dokumentace firmy TSB, 2009

Pti navrhu nového loga bylo durazn¢ dbano ne to, aby bylo jedinecné, vyrazné,
jednoduché a tudiz i snadno zapamatovatelné. Symbol ,,T* Ize povazovat nejen za znak
pismena, ale také i za postavu. Postavu pevnou, stabilni a divéryhodnou, ktera je pevné
obklopena okolim a soustavou dal$ich znakt. Jedna se o znaky, které skryvaji hodnoty,
ke kterym se zaméstnanci svym chovanim a praci chtéji jako celek hlésit: komunikace,
efektivita, rozvoj, spoluprace a kvalita. Nové logo se tak stava ur¢itym jednoduchym a
vystiznym symbolem, ktery poslouzi jako vizualni zkratka a mlZe se tak stdvat i
vyznamnym motivaénim faktorem (podprahové piipomenuti hodnot ke kterym se
zaméstnanci spolecnosti hlasi). Na novém ztvarnéni loga TSB je jiz dobife patrna
sounalezitost se statutarnim méstem Brnem jako vlastnikem a ziizovatelem.

Obr. 2 Nové logo spole¢nosti TSB — grafické ztvarnéni hodnot
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Zdroj: dokumentace firmy TSB, 2009

Zavadéni novych trendii v informacénich komunikac¢nich technologiich

StéZejnim krokem poslednich let v oblasti informaénich technologii je jednoznac¢né
uspésné dokonceni realizace projektu vystavby datového centra, které v soucasné dobé
poskytuje kvalitni prostfedi pro ulozeni a provoz technologie informa¢niho systému
mésta Brna.

Doslo k optickému propojeni spole¢nosti TSB k siti Knihovny Jittho Mahena.
V souvislosti s touto zménou doslo k vybudovani dohledového pracovisté a stiedisko
datovych siti zacalo provadét dohled sit¢ Knihovny Jifiho Mahena vlastnimi silami.

Na centralnim dispecinku spolecnosti TSB bylo nainstalovano nové kvalitnéjsi PC na
spinani VO, ¢imz vznikla vyS$$i spolehlivost systému spinani. Tato byla posilena
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potizenim zalozniho PC a vytvofenim dvou nezavislych samostatnych vétvi s vlastnimi
radiomodemy. Proces spindni je pln¢ zalohovan.

Nyni probihd ptiprava studie bezdratové sité¢ WiFi pro mésto Brno, ktera je zatfazena do
Integrovaného planu rozvoje mésta.

Webové stranky

V navaznosti na rebranding loga spole¢nosti TSB doSlo i ke zméné designu www
stranek. Vlastni webové stranky jsou v dneSni dobé standardem pfii prezentaci firem.
Jednd se o rychly zdroj informaci a vétSinou i1 o prvni moznost jak zaujmout
potencionalni zédkazniky.

Slogan ,,Vic nez svétlo*

Spole¢nost TSB doposud slogan nebo jiné sdéleni, které by ji vystizné a jednoduse
identifikovalo pro obCana mezi jinymi subjekty, neméla. Byla snaha tento nedostatek
napravit a v ramci spolec¢nosti bylo za timto G¢elem zorganizovano nékolik jednani a
brainstorming.

V ramci generovani napadii se vytvofilo pfes 150 moznych variant slogant. Z tohoto
mnozstvi bylo do uz§iho vybéru vybrano pouze 8 sloganti, o kterych bylo opét
hlasovano.

Slogan ,,Technické sit¢ Brno, vic nez svétlo“ byl vybran jednoznacné s nejvétSim
poctem preferencnich hlasii zejména diky tomu, Ze z vymysSlenych navrhG nejlépe
vystihoval spolecnost TSB, nebot’ TSB neprovozuje pouze vetejné osvétleni (1 kdyz
okolim je tak vétSinoveé vnimana).

Toto omezeni vnimani ma pravé spolecnost TSB zajem napravit, protoze TSB zajistuji
mnozstvi dal§ich Cinnosti, které jsou neméné diilezité. TSB je vnimana zejména jako
poskytovatel vefejného osvétleni. Ocekava se, ze pravé spojeni jiz zazitého a nového
sdéleni je schopno zaujmout a svym obsahem rozsitit vnimani spoleCnosti a piipadné
korigovat zazité stereotypy. Rovnéz se lze domnivat, Zze slogan svym obsahem muize
podnitit k hlubsimu, mozna i ¢astecné filozofickému zamysleni.

Kolo stésti

Obyvatelé statutarniho mésta Brna maji k dispozici bezplatnou zelenou linku, kde
mohou nepfetrzit¢ hldsit zavady verejného osvétleni. Diky této spolupraci se dati
spole¢nosti TSB udrZovat nesvitivost ve statutdrnim mésté Brné pod 3%. Opravy
provedené v navaznosti na podnéty obCanll tvoii témét 1/3 z rocnich oprav vetfejného
osvétleni.

Jako vyraz podékovani obCanim mésta Brna jsou kazdé ctvrtleti vylosovani tii
Z volajicich obcanil, ktefi se mohou zulastnit losovani v Kole Stésti, v némz jsou
hodnotné ceny. Hlavni cenou je vikendovy lazensky pobyt.
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Obr. 3 Kolo stésti

Zdroj: dokumentace firmy TSB, 2010

Zvyseni efektivity usekt veiejného osvétleni a dispecinku

Probéhla redukce zapinacich rozvadéct, ¢imz doslo k uspofe pausalni platby na el.
energii na kazdé odbérné misto.

V ramci spoluprace s ostatnimi méstskymi spole¢nostmi, ale i jinymi firmami
zajistovali pracovnici uvedeného stiediska napt. instalaci nasvétleni Staré dalnice jako
parkovisté¢ vramci prehlidky ohiostroji IGNIS BRUNENSIS (v ramci festivalu
,BRNO MESTO UPROSTRED EVROPY*®), rekonstrukci VO VMO Dobrovského,
ulice Husova — parkovisté, v ramci udrzby ulice Svatoplukova — Podjezd ve mésté Brné.
U novych stozar se nové pouzivaji k prodlouzeni jejich Zivotnosti termoplastické
manZzety u paty stozaru.

Pro kvalitngj$i identifikaci havarijnich stavi VO slouzi zavedeni méfeni koroze a
statiky stozartt novym a velmi u€innym pftistrojem Danatronics.

Bezplatnd zelena linka slouzici k hlaseni poruch na VO vefejnosti je provozovana
spolecnosti TSB jiz vice nez 10 let. Je nepietrzit¢ v provozu. VSichni zaméstnanci
dispeéinku jsou proskolovani v komunikaénich dovednostech s cilem co nejlépe
uspokojovat volajici vetfejnost.

Od pocatku roku 2010 je realizované testovani a zkouSeni svitidel typu LED.

Recepce, bezbariérovy pristup

Spolecnost TSB vybudovala recepci v ptizemi budovy svého sidla jako vstupni branu
do spole¢nosti. Do té doby recepci ani vratnici spole€nost neméla. Vstup do budovy
jinych lidi nez zaméstnancli zajiStovali pracovnici dispec¢inku. To naruSovalo jejich
pracovni naplii. Pracovnice nové recepce maji piehled, kdo vstupuje do aredlu
spolecnosti, kdo do budovy a za kterym zaméstnancem kdo ptfichazi. Coz posiluje
firemni kulturu vné 1 uvnitt spolecnosti a zajistuje pro TSB lepsi bezpecnost.
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V ramci udrzby a spravy budovy byl ziizen bezbariérovy ptistup do sidla spolecnosti
pro handicapované spoluobéany a matky s kocarky.

Slouceni stiredisek investice a projekce se spravou majetku

Slou¢enim stfedisek doslo ke snizeni administrativy, k uspofe pracovnich sil a
k zefektivnéni prace noveé vzniklého stfediska. Doslo k nastaveni a sjednoceni postupt
pfi ptipravé staveb, zpracovani projektovych dokumentaci a nastaveni procesu
vyfizovani potfebné legislativy. Po této zmén¢ se na stfedisku stabilizovalo personalni
obsazeni a byly pfesné specifikovany popisy pracovnich Ccinnosti jednotlivych
pracovnikd.

Byla nastavena uzsi spoluprace se spole¢nosti Brnénské komunikace, a.s. a spole¢n¢ se
sttediskem VO se dafi realizovat velmi efektivné obnovou VO v rdmci koordina¢nich
praci, ¢imz jsou dosahovany nemalé uspory finan¢nich prostiedkli za Gpravy povrchi
komunikaci v Brng.

Pracovnici vramci plnéni cilii jakosti orientovanych na zakazniky zkratili lhitu
k nezbytnému vyjadieni ke stavbam o 5 dnl. Dale zajist'uji poradenskou ¢innost pro
obCany nebo projektanty, ¢imz dochdzi k vétsi efektivit€¢ a souCasné vylepSovani

W v

vnéjsiho obrazu spolecnosti TSB.

Hospodarnost vyuzivani majetku spolecnosti TSB stfediskem reklamy

Po trech letech od nastupu nového vedeni doslo k monitoringu spokojenosti zékazniki
se sluzbami stfediska reklamy, ptiCemz vyhodnoceni dotaznikl ptineslo kladné zjisténi
o kvalité sluzeb poskytovanych pracovniky tohoto stiediska.

Byla zmapovana reklama a jeji nejnovéjsi trendy na stozarech VO ve 28 méstech Ceské
republiky. Vysledky tohoto prizkumu slouzi k porovnani a uréeni sméru vyvoje a
inovaci poskytovanych sluzeb.

Zménou legislativy doslo k zavedeni nové povinnosti vyfizeni povoleni k umisténi
reklamnich zafizeni na stozary spolecnosti TSB, a to na silnicich prvni tfidy. Pii
realizaci téchto povoleni tizce spolupracuji pracovnici stiediska reklamy se stiediskem
investic.

Ve spolupréaci s vedenim meésta Brna feSi pracovnici stfediska reklamy cerny vylep.
Vyskyt cerného vylepu eliminuji zaméstnanci tohoto stfediska jeho soustavnym
odstranovanim, a to nejen z majetku spole¢nosti TSB, ale 1 z majetku statutarniho mésta
Brna i jinych méstskych spolecnosti.

Novy navadéci systém

Pracovnici stfediska reklamy navrhli mista ve mésté¢ Brné k umisténi navadécich ploch
na stozarech VO. Tyto plochy s novym logem smétuji klienty k sidlu spole¢nosti TSB.
V reklamnim systému Horizont (reklama umisténd v horizontu o¢i) bylo nové umisténo
125 ks podkladovych ploch s novym logem. Dochazi tak k podprahovému vnimani
nového loga spolecnosti TSB Sirokou vetejnosti.
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Odivani

Zaméstnanci spole¢nosti TSB pristoupili k jistému kodexu odivani. Ten urcuje styl
odivani na pracovnich pozicich. Vedeni spole¢nosti a vedouci pracovnici jednotlivych
stitedisek by se méli oblékat formalné — muzi obleky s vazankou a Zeny kostymky.
Pracovnici, ktefi ptichazeji do styku s klienty spole¢nosti, by také méli dbat na jistou
formalitu v odivani, tzn. nenosit riflové odévy a kratké sukné. Na délnickych pozicich je
vyzadovan jednotny styl odivani — montérky snovym logem spolecnosti. Tito
pracovnici dostavaji bezplatné 1x za 2 roky pracovni odév pro letni i zimni mésice Sity
na miru.

Jednotny odév zaméstnanct je povazovan za dilezitou soucast firemni image. Pfi styku
s klienty je velmi dulezité, aby zjev jednotlivych pracovnikii neodpuzoval nebo nebyl

ptilis vyzyvavy.

Koncepce personalniho fizeni

Personalista od zmény vedeni spole¢nosti TSB jiz neni pouhym administratorem, ale
plni funkci psychologa, odborného poradce, stratéga a advokata zaméstnanctl.

Generalni tfeditel zavedl pravidelné porady s fediteli a vedoucimi stiedisek, ktefi tvoii
Radu generalniho feditele.

Generalni feditel potada 2x za rok setkani vSech zaméstnancii, na kterych je informuje o
zménach a uvazovanych krocich ve spolecnosti.

Generalni teditel také zavedl pravidelné setkdvani se zaméstnanci napfi¢ celou
spolecnosti pii snidanich, taktéz konajicich se 2x rocné.

Pti osobnich vyrocich se opét generalni feditel setkava se zaméstnanci spolecnosti.

Vozovy park

Pti zadavani nového vybérového fizeni na automobily bylo dbano na kategorie a
barevnost vozidel pro urCit¢é pracovni pozice. Generalni teditel a feditelé useka
vyuzivaji automobily Cerné barvy v kategorii stfedni tfidy. Vedouci stiedisek fidi
vozidla v ¢ervené barvé nizsi téidy. A provozni uzitkova vozidla jsou v barvé bilé.
Vsechny vozidla s vyjimkou vozidel feditelt jsou opatfeny reklamnimi polepy s novym
logem a sloganem spolecnosti. I tento krok je povazovan za soucast firemni image
smétujici k pozitivnimu vnimani zdkazniky a Sirokou vetejnosti.

Zmény v organizaci stfediska kolektory

Vedouci pracovnici stiediska nastavili nové ndjemni smlouvy na vyuziti prostoru
Vv kolektoru, zejména valorizaci cen a rozsifenim sluZzeb se podatilo dosdhnout navyseni
ro¢niho ndjmu o cca 20%.

Doslo k opravé ocelové konstrukce vystrojeni kolektorovych Sachet, kde diky realizaci
vlastnimi kapacitami doSlo k uspote o vice jak 25% ndkladl proti externim nabidkam.
Dokonce zaméstnanci spole¢nosti navrhly jedine¢ny technologicky prostup realizace.
Vano¢ni prodejni stanky na namésti Svobody v Brné jsou kazdoro¢né piipojovany k el.
siti pracovniky stiediska prosttednictvim kolektoru pod uvedenym ndmestim.

Provadi se pravidelné stavebné — historicky prizkum brnénského podzemi.

27



Byl vydan novy Provozni fad kolektori — rezimu organika vstuptl, ktery ptinasi zvysSeni
zabezpeceni kolektori a zvySeni bezpe€nosti osob v kolektorech.

Od zari 2010 je pracovniky stfediska realizovana sprava multifunkéniho hodinového
stroje na nam. Svobody v Brné¢.

Spole¢nost TSB nabizi prohlidky v ramci projektu Brnénské technické podzemi exkurze
V kolektoru. Pfi téchto prohlidkdch mutze navstévnik nahlédnout do technického
podzemi, které je nedilnou soucasti statutdrniho mésta Brna. Prohlidky vedou Skoleni
privodci Turistického informa¢niho centra mésta Brna, se kterymi TSB spolupracuje na
tomto projektu.

3.5 Dil¢i zavér

Z vySe uvedeného vyplyva, Zze ve spolec¢nosti TSB doslo ke znaénym zménam oproti
pozadavktm ptedchoziho vedeni. Nové vedeni se od zac¢atku snazilo firmu v co mozna
nejkrat§im Case a co soucasn¢ nejlépe poznat. Diky vnitrofiremnimu profesionalnimu
auditu se toto podafilo. Ve spolupraci s externimi pracovniky auditorské firmy se
povedlo spravné nastavit personalni obsazeni a vybrat stéZejni ukoly jednotlivych
sttedisek a usek.
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PRAKTICKA CAST
4 Vyzkum ve spolecnosti TSB

4.1 Cil vyzkumu

Cilem mého vyzkumu je zjistit vnimani zmén Vv oblasti firemni kultury a zmén fizeni
spolecnosti TSB jejimi zaméstnanci. Jak jiz bylo v pfedchozi kapitole uvedeno,
spole¢nost TSB prosla auditem v oblasti firemni kultury. Vedeni spole¢nosti ptistoupilo
na zakladé doporuCeni auditu ke zméndm v oblasti firemni kultury a motivace
zaméstnancl. K dosazeni vySe uvedeného cile své bakalarské prace jsem stanovila tfi

hypotézy:

Hypotéza ¢. 1:
Zména struktury organizace zlepsi vykon spole¢nosti.

Hypotéza €. 2:
Vnimanim pozitivniho klimatu a pracovni atmosféry dojde k vyssi davéie ve vedeni
spolecnosti.

Hypotéza €. 3:
Spravné nastaveni firemnich hodnot usnadni fizeni spole¢nosti.

4.2 Metoda pouZita pri vyzkumu

Jako vyzkumnou metodu jsem pouzila metodu dotaznikovou — kvantitativni metodu. A
to z diivodu, Ze je mozné touto metodou oslovit vétsi mnozstvi respondentti v kratkém
Casovém horizontu. Na zakladé tohoto rozhodnuti jsem sestavila otazky do dotazniku.
Dotaznik jsem rozdélila do tii ¢asti, pficemz otazky jednotlivych ¢asti maji odpovidat
jednotlivym stanovenym hypotézam.

Otazky 1-5 davaji odpovéd’ na hypotézu €. 1, otdzky 6-10 davaji odpovéd’ na hypotézu
¢. 2 aotazky 11-15 dévaji odpovéd’ na hypotézu €. 3.

Vybrani respondenti odpovidali z pétibodové Skaly (5 - zcela souhlasim, 4 - spiSe
souhlasim, 3 - nevim, 2 - spiSe nesouhlasim, 1 - zcela nesouhlasim).
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4.3 Respondenti

Ve spole¢nosti TSB jsem za respondenty zvolila ned€lnické pracovniky — mistry
vyroby, techniky, referenty, ekonomické pracovniky, vedouci stiedisek. Celkem jsem
pozadala o vypInéni 80 pracovniki uvedené spolecnosti. Pfed pfedanim dotaznikti jsem
respondentim vysvétlila, co od nich oc¢ekdvam a jak maji s dotaznikem pracovat.
Néavratnost byla stoprocentni a respondenti odpovidali anonymné.

4.4 Zpracovani dat

Ziskana data z dotaznikli jsem zpracovala pomoci statické analyzy kvantitativnich dat
s vyuzitim programu Microsoft Excel. Uvedené hodnoty jsou vysledkem aritmetického
pruméru z hodnot dotazniku a jsou zaokrouhleny na jedno desetinné misto.

4.5 Analyza vysledkua vyzkumu

Ziskana data z dotazniku jsem zpracovala v programu Microsoft Excel a vyhodnotila
v uvedenych grafech.

U vsech otazek sestaveného dotazniku jsem pouzila tuto stupnici Skdlového hodnoceni:

5 = zcela souhlasim

4 = spiSe souhlasim

3 =nevim

2 = spiSe nesouhlasim
1 = zcela nesouhlasim
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Pro hodnoceni hypotézy ¢. 1 ,,Zména struktury organizace zlepsi vykon spole¢nosti®
vybrani zaméstnanci reagovali na tyto vyroky:

1.Znéam aktudlni organizac¢ni strukturu spolecnosti TSB.

2.Nova organizacni struktura spole¢nosti TSB mi vyhovuje.

3.Soucasny zpusob fizeni ve spole¢nosti TSB mi vyhovuje — je jasny, jednotny a
predvidatelny.

4.Soucasny rozvoj spolec¢nosti TSB mi poméha, abych byl vykonnégjsi a efektivnéjsi.

5.Spoluprace s kolegy z ostatnich stiedisek povazuji nyni za tymovéjsi a efektivnéjsi.

Graf ¢. 1 Vyhodnoceni hypotézy ¢&. 1
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z odpovédi vyplyva, ze zménu struktury organizace zameéstnanci spolecnosti TSB
vnimaji pozitivné. Je pro né dillezita pti feSeni situaci uvnitt spole¢nosti TSB. Nizsi
hodnota u otazky €. 3 pravdépodobné prameni z toho, Ze si teprve na jiny zplsob fizeni
zvykaji a hledaji si svou cestu.
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Pro hodnoceni hypotézy ¢. 2 ,,Vnimanim pozitivniho klimatu a pracovni atmosféry
dojde Kk vyssi davéte ve vedeni spoleCnosti vybrani zaméstnanci reagovali na tyto
vyroky:

6.Firemni kultura spole¢nosti TSB je pro mou praci dilezita.

7.Vyhovuje mi nastavena firemni kultura spolecnosti TSB.

8.Jsem hrdy/4 na to, Ze pracuji ve spole¢nosti TSB.

9.Jsem spokojen/a s atmosférou a vztahy ve spolecnosti TSB

10.Na svém pracovisti vnimam pracovni atmosféru pfijemnou a tymovou.

Graf ¢. 2 Vyhodnoceni hypotézy ¢. 2
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z téchto odpovédi vyplava, ze atmosféra ve spole¢nosti TSB je na vlastnim pracovisti
vnimana dobfe, zaméstananci jsou hrdi na to, Ze jsou soucésti této spolec¢nosti. Oviem
vztahy ve spolec¢nosti TSB jako takové nejsou zrovna vnimany nejlépe. Firemni kultura
nastavena novym vedenim spole¢nosti zaméstancim vyhovuje.
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Pro hodnoceni hypotézy ¢. 3 ,,Spravné nastaveni firemnich hodnot usnadni fizeni
spole¢nosti“ vybrani zaméstnanci reagovali na tyto vyroky:

11.Jsem ochoten/na udélat pro spolecnost TSB praci nad rdmec svych povinnosti.
12.Nové napady, podnéty a myslenky jsou ve spole¢nosti TSB podporovany.
13.Znam a ztotoziuji se se stanovenymi cili spole¢nosti TSB.

14 Nové logo spolecnosti TSB ma strategicky zamér.

15.Vedeni spolec¢nosti TSB ma vizi, ktera je vSeobecn¢ zndma.

Graf ¢. 3 Vyhodnoceni hypotézy ¢. 3
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z vySe uvedeného vyplyva, ze hodnoty, které si zaméstnanci spolecnosti TSB vybrali za

Vv

vSech otazek dotazniku. Je z toho patrné, Ze si zaméstanaci jesté nezvykli na novy
logotyp spole¢nosti TSB, ziejmé pro né znamena piili§ velkou zménu. Doposud si
nejsou prilis§ jisti tim, Ze je tato zména loga pro vnimani spolecnosti vyhodna.
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4.6 Interpretace vysledki — ovéieni hypotéz

Cilem mé prace bylo objasnit pojem firemni kultura a popsat stav jejiho vnimani v
obchodni spole¢nosti pfi zavaddénych zménach. Z vySe uvedenych vysledkl Ize
konkretizovat na silné i slabsi stranky tohoto vnimani nové zavadéné firemni kultury u
zamé&stnancu a z toho vyvodit moznosti pro pripadna zlepseni.

Hypotéza ¢. 1
Zmeéna struktury organizace zlepsi vykon spole¢nosti — hypotéza se potvrdila.

Ze ziskanych odpovédi dle systému hodnoceni lze usoudit, Ze zmény organizacni
struktury ve spoleCnosti jsou vnimany pomérné dobfe a Zze jsou zaméstnanci
respektovany. Zavedend zména struktury zjednoduS$ila zadavani ukold v pfimé linii
fizeni. Vedeni spole¢nosti tak miize jednozna¢né a srozumitelné zadat své pozadavky na
jednotliva stfediska a tseky. Ktomu napomahaji i planované porady vedeni, kde
jednotlivi vedouci ziskavaji pravidelné potifebné informace, aby tak mohli odvadét
kvalitnéj$i vykon.

Hypotéza ¢. 2
Vnimanim pozitivniho klimatu a pracovni atmosféry dojde k vyssi duvéie ve vedeni
spolec¢nosti — hypotéza se potvrdila.

Ze ziskanych odpovédi dle systému hodnoceni 1ze usoudit, Ze nové nastavena firemni
kultura zaméstnancim vyhovuje, vnimaji ji a pomaha jim feSit pracovni tkoly. Se
zkoumanou spole¢nosti jsou jeji zaméstnanci ztotoznéni., atmosféru a klima na svém
pracoviSti vnimaji zaméstnanci dobie. Ale spoluprace Vv ramci spole¢nosti mimo vlastni
pracoviSté je zaméstnanci vnimana hafe. Tato skuteCnosti mize pramenit z dob pied
nastupem nového vedeni, kdy zaméstnanci méli mezi sebou vytvofeny zbyte¢né
nevrazivé vztahy. Respektovali pouze svij usek a s ostatnimi nechtéli mit nic
spolecného. Nova koncepce je nastavena dobie, ale je stile potieba pracovnikiim
piipominat, ze se vzajemné potiebuji k lepsSimu vykonu. K tomu bych doporucila napt.
spole¢né mimofiremni vyjezdy zaméstnanct dvou az tii sttedisek, jejichz predmétem by
mélo byt plnéni tkola formou hry. Vybudovali by tak postupné a neformalnim
zpusobem vzajemnou divéru mezi pracovniky raznych stiediscich.

Hypotéza €. 3
Spravné nastaveni firemnich hodnot usnadni fizeni spole¢nosti — hypotéza se potvrdila.

Ze ziskanych odpovédi dle systému hodnoceni lze usoudit, ze hodnoty spole¢nosti byly
vybrany spravné. Zaméstnanci je vybrali a pfijali za vlastni a chté&ji s nimi pracovat a
dale je rozvijet. Logo, které také zduraziuje hodnoty vybrané zaméstnanci, tito zatim
jesté zcela nepftijali. Je to ziejmé z velké miry zpiisobeno tim, ze od pocatku Cinnosti
spole¢nosti vnimali jen jiné (ptivodni) logo a to velmi dlouhodobé (vice jak 10 let). Na
piijeti takové zasadni zmény, je obvykle potieba vic Casu. Pfedpokladam, Ze za par let
budou jiz zaméstnanci brat toto nové loga zcela samoziejmé. Vize, kterou vedeni
spolecnosti stanovilo a zvetejnilo, je zaméstnanci respektovana.
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Z7Aavér

Cilem mé bakalaiské prace bylo objasnit pojem firemni kultura a popsat situaci jejiho
vnimani zaméstnanci pfi zménach ve spolec¢nosti Technické sit€ Brno, akciova spolecnost.

V teoretické Casti jsem se zaméfila na vysvétleni pojmu firemni kultura — uvedla jsem
nékolik definic. Popsala jsem vyznam firemni kultury, co znamena silna firemni kultura pro
firmu a jaké jsou konkrétni jeji prvky. Dale jsem zjistila, ze existuji typologie firemni
kultury a ty nejcastéji se objevujici typy jsem uvedla. Vénovala jsem se také popisu chovani
firmy pti zménéch firemni kultury a diivodiim pro¢ jsou zmény v této oblasti zadouci a jaky
postup a zasady je nutné respektovat.

Popsala jsem pojmy fizeni a management. Uvedla jsem typy organiza¢nich struktur a
podle ¢eho je lze vybrat a pouzit. Uvedla jsem také vycet moznych faktort urcujicich
spravny systém tizeni firmy.

V dalsi kapitole teoretické Casti jsem popsala zkoumanou spolecnost TSB, jeji hlavni 1
vedlejsi ¢innosti. Uvedla jsem, co bylo pro spole¢nost negativni pied zménou ve vedeni
a jak nové vedeni nastavovalo systém fizeni ve spoleCnosti, aby doslo k posunu ve
stanovych poZadavcich a cilech.

V praktické casti jsem se rozhodla provést vyzkum ve spole¢nosti TSB a potvrdit 3
hypotézy, které jsem difve stanovila. Resila jsem, jak zaméstnanci pfijmou nové
nastavenou organizacni strukturu spole¢nosti TSB, zda je pro n€ v nové organizaéni
struktufe zptsob fizeni efektivnéjsi. A také jestli vnimaji tuto zavedenou zménu
struktury jako prostfedek pro lepsi spolupraci s ostatnimi zaméstnanci spolecnosti.
Vnimani klimatu a atmosféry ve spoleCnosti se diky nové nastavené a rozvijejici se
firemni kultute zlepSilo. Doslo k pozitivnimu posunu ve vztazich na vlastnim pracovisti
I ve spolupraci s ostatnimi zaméstnanci ve spole¢nosti. Stale je vSak nutné rozvijet
vzajemné vztahy a vysvétlovat dilezitost tymové spoluprace. Dale je vhodné se vénovat
interni 1 externi komunikaci.

Zaméstnanci jsou dobfe seznameni s firemnimi hodnotami, vnimaji nové stanovené
strategické cile. Na nové logo spole¢nosti TSB si musi zvyknout a pfijmout ho za
strategicky zamér spoleCnosti. Zde poukazuji na vétsi casovou toleranci.
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Resumé

Bakalaiska prace se vénuje vlivu firemni kultury na fizeni organizace. Je rozdélena na
cast teoretickou a praktickou.

Teoreticka Cast se sklada ze tii kapitol. V prvni kapitole je firemni kultura popisovana a
definovana. Je zde uvedeno, jaky ma pro firmu vyznam, jaké jsou znaky silné firemni
kultura, jeji prvky a typy. Dale jsou zde popsany zmény firemni kultury, kdy a pro¢
k nim dochazi. Co je podstatou uvedené zmény. Kdo je aktérem pii zménach firemni
kultury a jaké nastroje mohou byt pouZity.

V druhé kapitole jsou popsany teorie o fizeni organizace. Je zde uvedeno, co je
organizacni struktura spole¢nosti a jaké jsou jeji typy. Co znamena systém fizeni a jaka
jsou jeho pojeti.

V tteti kapitole je popséna konkrétni zkoumana organizace Technické sit¢ Brno,
akciova spolecnost. Kapitola obsahuje zakladni popis spole¢nosti a jsou V ni
specifikovany procesy uvnitf spole¢nosti. Jaké jsou Cinnosti spole¢nosti po zméné
vedeni. Dale je zde pfedstavena analyza firemni kultury v hlavnich a dulezitych prvcich.

Prakticka ¢ast je zaméfena na stanoveny vyzkum. Pfesné je zde uveden cil vyzkumu,
metoda pouzita pii vyzkumu, typy respondentli, informace o zpracovani dat a analyza
vysledkti vyzkumu. Déle pak interpretace vysledkii s ovéfenim hypotéz a zdvéreCna
shrnuti a ma doporuceni.
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Anotace

Bakalarska prace je zaméfena na vnimani firemni kultury pfi zménach pobihajicich
Vv konkrétni spolecnosti. Teoretickd cast popisuje a definuje firemni kulturu a dale jeji
vyznam pii zménach ve spolecnosti.

V praktické casti je uveden vyzkum prostfednictvim anonymniho dotazniku, kterym je
zjiStovan vliv firemni kultury u zaméstnanci.

Klic¢ova slova

Firemni kultura, hodnoty, strategie, rozvoj, management, fizeni, organiza¢ni struktura,
vnimani, vliv zmén, komunikace.

Annotation

The thesis is focused on the perception of corporate culture changes when running
around in a particular corporation. The theoretical part describes and defines corporate
culture and its significance for the changes in corporation.

There is a research in the practical part of the thesis, where an anonymous questionnaire
was used. Questionare investigate the influence of corporate culture on employees.

Keywords

Corporate culture, values, strategy, expansion, management, direction, organization
structure, sensory, influence change, communication.
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