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Uvod

Jako téma bakaiské prace bylo zvoleno ,Firemni kultura u vybramgamizace",

touto organizaci je Bugbvicky Budvar n.p. Autorka je zaratnankyni tohoto podniku.

S terminem ,podnikova kultura“ se setkAvame stakgji. Vedeni firem, podnik
a instituci si ugdomuje dilezitost lidského kapitalu v souvislosti s konkuwreschopnosti
jednotlivych firem. Firemni kultura, jako sdilenéegdstavy, pistupy a hodnoty, je stale
vyznammgjSim a standardfisim zdrojem hodnoty firmy. Vyzaduje tedy stejnoétigako

jiné zdroje hodnoty - kapital nebo vztahy se zakazn

Tento pojem se objevuje také pstupnich pohovorech. Personalisté fkastupuji
firmu, maji zpravidla jash dana kritéria, ktera musi uch&ze danou pozici spbvat.
Pokud se podivame na inzerci o pracovnich mistgstinze, Ze je kladeniglaz také na to,
jaké vlastnosti by budouci z@stnanec rél spliovat, aby se ztotoznil s pravidly firemni

kultury. Lze zde najitasto také odkaz na ,dobré podnikové klira*
Co se tim vlasthmini?

e znamenato, Ze v podniku spolu ,vSichni tliokiychazeji“?
e znamenato, Ze ,vSude kolem vladne spokojenost”?
» existuje ,podnikové klima“ ubec nebo je to jen slovo,éco jako

~vymysl“ napaditého personalniho $éfa?

Kdyz chceme jit scem na kéen — vyhledame radu wigluSné odborné literate,,
tak zjistime, Ze také tam panuje spiSe nejistotavivke o ,pojmovém aglomeréatu®, nebo

v tomto pojmu se misi objektivni a subjektivni wessti organizaci.

K objektivnim vlastnostem podniku séadi ffizné formy fridiciho chovani,
subjektivnimi vlastnostmi jsou postoje z&stnand k podnikuci k urcitym rysim podniku.
V mezinarodni literatte se proto nemluvi o podnikovém klimatu, nybrz anpelyee

attitudes" (postojich zagstnand).

! DEIBLOVA, M. Motivace jako nastrofizeni.LINDE nakladatelstvi, 2005. s. 85.
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Z pohledu uchaze o zamistnani - byva pro budouciho adepta firemni kultura
dulezitym prvkem pi rozhodovéani, zda nabizenou pracovni pozici v dan& prijmout.
Tradice, dobré jméno, kladné reference, vize doobadosti, vztah k mistu nebo k zemi,
kde firma misobi. To vSe jsou atributy, které owliyji rozhodnuti byt satésti pra¥ té ¢i

oné organizace.

Téma bylo zvoleno také proto, Ze kultura je vZzdyagem sodasné spoknosti.
Zpasob komunikace, etika, hodnoty a normy, to nejsgjmg pouzZivané pouze ve firméach,
v ramci podnikové kultury. Pod termin kulturyibeme z#adit také kulturu vyjasbvani,
oblékani, bydleni, cestovani, kulturu mezilidskyebo mezinarodnich vztadhpolitickou
kulturu. Tak bychom mohli jeStpokratovat a zcela jigt na jednotlivécasti gijde re¢

béhem zpracovavani vybraného tématu.



1 Teoretickacast prace
1.1 Cil a metodika

Tato bakal&éskéd prace se bude zabyvat tim, jaka je vdgwickém Budvaru n.p.

firemni kultura.

Nejprve bude teba provést teoretické vymezeni celé prace. Tergifamni
kultury” je poreérné Siroky a je ¥ejmé, Ze nebude mozno prozkoumat jej komplexnim

a vyerpavajicim zfisobemCast prace budesmovana vysitleni zakladnich pojin

Nasledovat budeftiblizeni historie Bu&ovického Budvaru n.p., fpdpokladame,

Ze tato fakta budou tim, co ovlivni pohled na orgari predevsim ze strany kgnosti.

V dalSi ¢asti bude popsana kultura organizace z pohledwstaance - autorky.
Jaké jsou zfsoby vnitni komunikace, celkova atmosféra ve fnvztah zamstnand

k podniku, sounalezitost a loajalita s firmou.

Déle se pokusime popsat, jaky je pohled ze stragjnosti, neboli jak se jevi
firma navenek. Pokud se nam ptidéento pohled bychom diit rozSitit také o zahragi

nazor.

Budeme zkoumat ty oblasti, ve kterych je firemnitla vnimana pozitivé
a pokusime se najit mista, ktera by bylo vhodnénzmSowasti za¥ru prace budou
i navrhy konkrétnich op#ni, o kterych lze Wodné ocekavat, Ze by mohla vést

ke zlepSeni.
Prilohou prace bude uvedeni vyslédiotazniki.

V zawru prace bude provedeno shrnuti analyzy &asm bude podroben bliz§imu
zkoumani popis probléinz kazdodenni praxe. Vysledkem prace budou dd@poiy ktera
by podle nadzoru autorky ghmanagement firmy respektovat, pokud chce firmadale

rozvijet.



1.2 Zakladni pojmy

Firemni kultura: soubor sdilenych a vzajemrze sebe vychazejicich pravidel
a norem, psanych i nepsanych, které jsou vychedisgro mysleni, uvazovaniraSeni

problémi v organizaci. Jde o jakousi atmosféru a klima drpku.

~Souhrn predstav, pistup: a hodnot ve firR vSeobecé sdilenych a relativh

dlouhodol# udrzovanych.?

.vzorec zakladnich a rozhodujicichrqustav, které uitd skupina nalezla
¢ vytvoila, odkryla a rozvinula, v ramci nichZz se n#da zvladat probléemy wSi
adaptace a vnihi integrace a které se tak @slily, Ze jsou chapany jako vSeobécn

platné“?

»Kultura organizace neboli podnikova kultur@estavuje soustavu hodnot, norem,
preswdceni, postaj a dommnek, kterd sice nebyla nikde vyslévaformulovana,

ale uruje zpisob chovani a jednani lidi azgoby vykonavani pracé
Firemni kulturu Ize roz#it nasledove:®

e Kultura ostrych hoclh — v&chto organizacich se z&mji
na individualni vykon, pozadavky jsou vysoké acpranik je tak dobry,
jak dobry je jeho posledni vykon. Chyba je na tgkdvmistech velmi
vaznym probkeSkem a neni promijena, kariéra protdzen mit podobu
rychlého postupu, ale takéude skowit rychlym padem. Soukromé

problémy se ve fircaneesi, rozhodujici je vykon.

» Kultura pratelskych experimetit— pro tuto kulturu je charakteristicka
tymova prace atidezity je zejména népad, o které neni na takovych

mistech nouze. DalSimukkzitym bodem je dobra komunikace. Mezi

2 PFEIFER, L., ULMANOVA, M.Firemni kultura sila sdilenych éilhodnot a priorit.Grada a.s., 1993. s. 19.
3 BEDRNOVA, E., NOVY, | Psychologie a sociologiézeni Management press 2000, s. 6.

* ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Grada Publishing, 2007. s. 257.

® Firemni kultura[online]. 2008 [cit. 2010-03-31]. Dostupny z WWW:
<http://www.doprace.cz/katalog/3/clanky_54 Firem2@%kultura.html>.
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jednotlivymi ¢leny viadne pevazr prijemna atmosféra sdilenych

napad i emoci. Kolektiv drzi pohroma&da prace je rychla a produktivni.

Kultura jizdy na jistotu — stefnjako u prvniho typu je i wthto
organizacich dezity vykon, rozdilem je to, Ze se pracovnici neésm
dopustit chyby i za cenu zfr@@dho zpomaleni produktivity. VSe se
peilivé planuje a postup je rozvaznycetrg kariérniho postupu.
To pomaha fekonavat rizika a nejistoty vzniklé v procesu radtwvani.
Kultura maSlkek — typickd pro organizace, kteréspbi ve stabilnim
a malo konkuretmim prostedi. Je plna formalit addaz je kladen
na pelivost a pipravu, stejd jako na pesnost a spravnost postupu.
Velmi dulezité je postaveni jednotlivych pracovajkslovo starSich ma

svou vahu.

Vytvdeni kultury organizac®:

Firemni

Kulturu formuluji ,vadci® v organizaci, zejména pak ti, kie
ji formulovali v minulosti.

Kulturu formuluji kritické gipady — vyznamné udalosti, v nichz lidé
nachazeji pateni o Zadoucim nebo nezadoucim chovani.

Kultura se vytvéi na zaklad potreby udrzovat efektivni pracovni vztahy
mezi¢leny organizace a to vytkiga upeviuje hodnoty a éekavani.
Kulturu ovliviuje prostedi organizace. \&jSi prostedi mize byt

pomerné dynamické nebo nenné.

identita: je predevSim zalezitosti majitel a managementu firmy.
Ti, v rdmci svych moznosti a kompetencicuji pro dalSitizeni podniku to nejpodsta§si

— poslani, cile, koncepci, ale také v této sousislpasady, normy a hodnoty veskeré jeji
¢innosti. Je to stav, kterého chce podnik dosadhnout.

® ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Grada Publishing, 2007. s. 259.
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Image firmy: je to, jak je podnik vniman zvén Podnik si tak v &ich veejnosti

muZe vygstovat image jak pozitivni, tak negativni.

Vnitrofiremni komunikace: soubor informaci, komunikaich dovednosti,
komunika&nich aktivit a komunikénich nastraj, které probihaji ve vnitrofiremnim

prostedi.

Verbalni komunikace: komunikace slovem a pismem.

Komunika¢éni  proces soubor informaci, komunikaich dovednosti,
komunika&nich aktivit a komunikénich néstraj, které probihaji ve vnitrofiremnim

prostedi.

Neverbalni komunikace: proces kdédovani naSich mysSlenek do mimoslovnich

projevi, jako je postojdla, gestikulace rukou a vyraz atsje.

Klima (atmosféra) organizace: to, co ¢lenové organizace édone vnimaji,

je mozZné je popsat.

Hodnoty: pomahaji wit, co je povazovano za nejlepsi nebo dobré praraegci,
realizuji se pomoci norem, mohou se také igadt pomoci jazyka (podnikovy Zargon),

ritudlhi, historek a myi.

Normy: jsou nepsanymi pravidly chovani ,pravidla hry“.

Zasady: psana pravidla, jak se chovat (hagtyl oblékani, zfisob oslovovani).

Artefakty (lidské vytvory): viditelné stranky organizace (rmagpracovni prosedi,
logo firmy).

11



1.2.1  Zdravé a nezdravé firemni kultury

Kultura organizace je kazdodenni realitou, se kteje poteba Z2it. Mnoho
organizaci se musi vyrovnat se skutesti, Ze jejich kultura je ztia¢ nezdrava. Nezdravé

kultury jsou jednoduSe Skodlivym préstiim,éasto charakterizovanym nasledévn

Nuti pracovniky vybrat si mezi osobnim Zivotem aéau.
. Diva se na za#stnance jako na naklady, nikoli jako na aktiva,kterych

je poteba investovat.

. Pracovniky vnima jen jako prastky, nikoli jako Zivé bytosti.
. Jedna se zagstnanci v tom smyslu, Ze mohou byt radi, #bec maji praci.
. Snazi se za#stnance kontrolovat, misto aby je vybavila pravoemoic

nebo s nimi uzaela partnerstvi.

. Informace jsou zadrzovany na uarovni nejvysSSiho meameentu jako
prostedek k udrZzeni moci a kontroly.

. Vedouci pracovnici jsou natolik zaujati sami sebieijsou zcela odtrzeni
od postoj a pocifi zangstnand.

. Vnittni souboje a konflikty mezi odtenimi.

. Chovani, které je v rozporu s profesnimi hodnotar@ho dokonce tolerance
a podpora podobného chovani.

. LZi, zatajovani pravdy nebo jiné neetické chovani.

. Neustalé zrny sn®ru, ¢asto zisobené chybami managementu, ktery neni
schopen se drzet konzistentni dlouhodobé strategie.

. Preswdéeni, ze zagstnan@dm nelze éfit.

"BRANHAM, L. 7 skrytych dvodi pro¢ zan¥stnanci odchazeji z firenrada Publishing, 2009. s. 167.
12



1.2.2 Klasifikace kultury organizace

Organizaci Ize klasifikovat v zasagodlectyi kategorii®

1. Orientované na moc — seuive, kladré reagujici spiSe na osobnost
nez na odbornost.

2. Orientované na lidi — konsensudlni (souhlasny), triode
managementem je odmitana.

3. Orientované na ukol — zatifeni na schopnost, dynamické.

Orientované na roli — zaffeni na legélnost, legitimnost a byrokracii.

1.2.3  Inventura kultury organizace’

Tento nastroj hodnoti kulturu organizace podle deéirbodi:

1. Humanisticka (prosfna) kultura — organizace jsouizeny
participativnim zgssobem &lovek je ve stedu pozornosti.

2. Kultura spojenectvi (afiliativni kultura) — orgaaiz, které vyrazn
uprednosiiuji konstruktivni vztahy.

3. Kultura souladu (souhlasu) — organizace vyhybajecikonflikiim,

v nichz existuji pijemné mezilidské vztahy — alespoa povrch.

4. Konvertni kultura — konzervativni, traghi a byrokratickyiizené
organizace.
5. Kultura zavislosti — hierarchickytizené organizace, Vv nichz

se neuplatuje participace pracovnikna rozhodovani #zeni.

6. Ne&inna kultura — organizace, které zapominaji &tbwat usgch,
ale trestaji omyly a chyby.

7. Opozenicka kultura (kultura odporu) — organizace, V dich
pievazuje konfrontace a negativismus je trestan.

8. Kultura moci — organizace jsou strukturovany naladkpravomoci

pridélenych funkciclena.

8 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Grada Publishing, 2007. s. 262.
® ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Grada Publishing, 2007. s. 263.
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9. Soutziva kultura — kultura, v niz je cé&mo vigzstvi aclenové jsou
odmenovani za to, Ze svym vykonenigkonali ostatni.

10.  Kultura schopnosti (perfekcionisticka, puwhkirska kultura) —
organizace, v nichz se ceni perfekcionismus, vidsta pile.

11.  Kultura tsgchu — organizace, kteréldji véci dokre a oceuji ¢leny,
kteri si kladou a plni poditiné, naréné a realisticke cile.

12.  Kultura seberealizace (sebe napi) — organizace, které auogi
kreativitu, kvalitu vice nez kvantitu a &smé plrni dkoli, stejre

tak individualni rozvoj atst.
Zména kultury *°

Teoreticky zdinaji programy zrny kultury analyzou existujici kultury.
Pak se definuje Zadouci kultura, coz vede k ifikatii ,mezery v kultie“, kterou je teba
zaplnit. Tato analyza @Ze identifikovat éekavani tykajici se chovani tak, aby bylo mozné
pouzit proces rozvoje a odmmovani pracovnik k jejich definovani a upeéwvani.

Ve skuténém zivot to vSak neni tak jednoduché.

Programy zrany kultury se mohou zagtit na konkrétni aspekty kultury, ndklad
na vykon, oddanost firty kvalitu, sluzbu zékaznilkn, tymovou praci, &eni v organizaci.
V kazdém pipadt by melo byt definovano zastavani hodnot. Bude pegpediobré nutné
rozhodnout, ktera oblast si vyZzaduje naléhave pusit.

1 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Grada Publishing , 2007. s. 266.
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Cinitele zmény

Kdyz zjistime, co jefeba udlat a jaké jsou priority, dalSim krokem je zvajatké

initelé zmeény existuji a jak je Ize pouzit&mito ¢initeli mohou byt v pipack:

. Vykonu — systémy od#fiovani podle vykonu nebo podle schopnosti,
procesy fizeni pracovniho vykonu, podily na hospistsch
vysledcich, vycvik schopnosti vést lidi, rozvoj @awosti.

. Oddanosti — programy komunikace, participace a jppai,
vytvaieni klimatu spoluprace audry, objasiovani, psychologické
smlouvy.

. Kvality — programy komplexni kvality a soustavnétepSovani.

. Sluzby zakaznikm — programy p& o zakazniky.

. Tymové prace — tymové vE&dvani zamifené na formovani
a fungovani tymufizeni tymu,fizeni pracovniho vykonu orientované
na tym, tymové odgiovani.

. Uceni v organizaci — podnikani krbkke zlepSeni intelektualniho
kapitalu a schopnosti organizace zaloZenych najiedrgpomoci
formovani @ici se organizace.

. Hodnot — dosahovani porozam, akceptace a oddanost pomoci
zapojeni do definovani hodnot proge&izeni pracovniho vykonu

a kroli v oblasti rozvoje pracovniik

15



2.2 Historie Budé&ovického Budvaru n.p*

2.2.1 Historie pivovarnictvi v Ceskych Budjovicich

Vareiné pravo bylo udleno méstu Ceské Budjovice v dok viady Karla IV.
a Véclava IV. Jiz v 16. stoleti stoupala velkailmblpiva u panovnik Pivo se stalo
vybornym obchodnim artiklem a jeho obliba a konzoenatoupala. Pivo se i@
ve vnitnim méste ve varénych domech.

Od poloviny 19. stoleti u nas prudce stoupla obtibaého typu piva, jehoz vyroba
si vyZzadovala nové technologie. iZzaeni a prostory pivovarpiestaly vyhovovat a dalSi
rozvoj ve vnitnim mst nebyl mozny.

Vletech 1851 — 1852 byl vyst&av na Lineckém fedmesti novy pivovar —

Mestansky pivovar, ktery byl vzhledem k viastaifk baStou smectvi.

2.2.2 Vznik Ceského akciového pivovaru

Jako touha pateském pivovaru doslo k zaloZe@ieského akciového pivovaru.
Jednim z nejznagsich pravovarénika byl dr. August Zatka. Jako hlavninbd k zaloZeni
se tedy uvadi pohnutky naciondlni. A byla to graacionalni nota, vedle klesajici kvality
piva v Méstanském pivovaru, na kterou zakladatelé pivovardi,hkdyz se obrétili na
mistni hostinské a majitele restaurdidsky akciovy pivovar zal vait velmi kvalitni pivo
a tak koncem 19. stoleti dodaval pivovar své piegem do Prahy, ale také ridpad do
Vidng, kde oggt prevladaly silné nacionalni motivy.

Cesky akciovy pivovar ¥eskych Budjovicich se velmi rychle stal
nejvyznamijsim ¢eskym podnikem ve &t a dalekém okoli. Skutaost, Ze byl zaloZen
predevSim¢eskym kapitalem a Ze u jeho zrodu stéada gednich osobnostieského
narodniho Zivota, se odrazila ve¢iem misobeni pivovaru na Zivot ved&st. Prosperita
pivovaru umo#ovala spravni rad kazdor@né poskytovat vysoké peénni ¢astky na
hmotné dary. Pivovar se po Be&ettlal druhym centreeského narodniho Zivota vesste.

Béhem 1. swtové valky zaséhly pivovar vazné hospisiké& potiZe, festo se vedeni

pivovaru rozhodlo fispst na fondy pislusniki armady aCervenému Kzi.

1 HAJN, 1. Budtjovicky Budvar v novém tisiciletiihaseské tiskarny a.s., 2002.
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2.2.3 Vznik zna¢ky Budvar

Dulezitym datem je rok 1930, kdy vznikla zka Budvar — staZenim slov
Budkjovicky pivovar.

Druhé s¥tova valka nila sice za nasledekst zisku za prodej piva, ovdem na ukor
kvality z nedostatku surovin. DalSi etapou Budvgrwbdobi po znaroéni v roce 1946
a kEhem komunistického rezimu. V té doprevladaly v oblasti obchodu ze 75 % vyvozy
piva do zahrawi, predevSim socialistickych stat Budvar se stal na domacim trhu
nedostatkovym zboZim.dBazem usgsné obchodni politiky po listopadu 1989 jéstajici
produkce piva. Dnes se Budweiser Budvar vyvazi ide nez padesati zemi celéhctav
a na tuzemském trhu se stal druhou nejprodg&amnakou piva. Novou zngou Pardal

a Pardal ECHT pivovar roz8iinabidku svych vyrobk

,Pivovar Budjovicky Budvar n.p. je neodmyslitéInspjat s rdstem Ceské
Budtjovice. Voda ziskana z artéskych studr@eskobudjovické kotli je jednim ze
zakladnich pedpoklad vyrazné chuti a kvality zdejSiho piva. &tem je spjat i tradici,
sowasnosti a pochopitetni vznikem své ochranné znamky, kterasjenp odvozena od
nazvu masta. Od nazvu tsta je odvozen i pojem Budweiserdtb neslo po ¢kolik staleti
nazev Budweis a i dnes je tento pojem pouzivandagidini peklad do s¥tovych jazyk.
ProtoZze masto tradiné vyniklo vyrobou piva, zalo se kili odliSeni od ostatnich
podobnych produktpouzivat ozng&eni Budweiser Bier, tedy Bédvické pivo. Oznéeni
podle mista fvodu proto logicky fevzal i Cesky akciovy pivovar, pravnirgrdchidce
Budijovického Budvaru n.p., ktery @§pe navazal na staletou tradici vyroby piva ve
meste.

Pojem Budjovicky Budvar se stal synonymem pro kvalitu. Rivoed samého
pocatku na svych vyrobcich pouzival neregistrovanémgpjkteré v ptbehu obchodni
cinnosti zaal registrovat jako své ochranné znamky.

Cenné duSevni vlastnictvi pivovaru Bjadicky Budvar n.p. dnes toochranna
oznaeni pivodu, ochranné znamky, zé&pisna ozndeni a obchodni jméno, a sice
Budweiser Budvar, Budvar, Bud, Czechvar a &#adcky Budvar. Charakteristicky typ
pisma vyvinuty dhem 20. a 30. let 20. stoleti doprovazi na etiket&evena, modra a bila
barva, tedyeské narodni barvy.

Pivovar pelivée dbé na registraci a ochranu viech svych znametha‘eni pivodu.
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Budijovicky Budvar n.p. se kazder® Ucastni vyznamnych potravirgkych vystav,
veletrhi a sou#zi doma i za hranicemi statu.

Pivovar se citi byt neodtitelnou souasti nesta Ceské Budjovice. Proto ve wste
samotném a jeho okoli podporuje celadu nejeizrejSich aktivit a projekt. Je smluvnim
partnerem magistratu, kterému n@éidad pomaha pedstavovat @sto na tuzemskych
a zahranénhich veletrzich cestovniho ruchu. Bjadicky Budvar n.p. je neftSim
sponzorem Nemocnigéeské Bugjovice, ktera se také diky této pomoaininv moderni
zdravotnické z&dzeni. Svymi finamimi a hmotnymi dary podporuje vybrana Skolska
zarizeni v regionu. V oblasti kultury pivovar podperdjhaieské divadlo, jedinou krajskou
profesionalni divadelni scénu, které je generalgfronzorem.

Pivovar zarové podporuje kulturni projekty celostatniho vyznanawh paradani
filmového festivallesky lev ai#znych hudebnich festivial

Budkjovicky Budvar vyznamgnpodporuje hokejovy klub HCeské Bugjovice i
fotbalovy klub SKeské Budovice.

S pivem se né&jskji setkavame v pohostinskychrizenich nejizrejSi Urovre.
Kazd4 zavedena restaurace ma svou neopakovateltroasBéru, své stalé zékazniky,
dobrou kuchyni a pochopitelrstejnou znéku piva. Pro restauraci neni dobrou vizitkou,
jestlize zderasto dochazi k obéné personalu, stylu kuchyna znaky piva. NejznagjSi
restauraci s tradici jsou Masné kramyCeskych Bugovicich, k povstnym zahra@inim
nalezi na prvnim migSchweizerhaus ve viggkém Pratru — od 20. let 20. stoleti.

Pro milovniky svého pivafdel Bu@jovicky Budvar n.p. na konci 90. let s novinkou
— Budvar bary. Vyzraji se jednotnym vzhledem, vysokou prestizi a tkvali
poskytovanych sluzel

12 HAJN, I. Budtjovicky Budvar v novém tisicilefiihaseské tiskarny a.s., 2002. s. 98 — 106.
18



2. Prakticka ¢ast prace

2.1 Firemni kultura Bud éjovického Budvaru n.p.

2.1.1 Prvni dojem

Pokud bychom rii dat na prvni dojem, pokusime se jej popsat kétmkm
zpasobem tak, jak na zasstnance zajsobi i vstupu do arealu. Hlavni recepce je
reprezentativni vstupréiasti. Je zde naprostou sad@mosti pozdrav pracovnice recepce
a s pozdravem se ttheme setkavat dhem dne mezi vSemi zastnanci bez ohledu
na jejich postaveni. ¥ eme konstatovat, Ze pozdrav je jednim ze arimemni kultury,
jeji vnittni komunikace, nelzéict, Ze se tak &e v kazdé srovnatetnvelké firms.
Bezesporu tento moment upeye wdomi, Ze na Uzemi firmy se mezi sebou zname,
Ze patime do ,jedné rodiny“. Mame &o spoléného, jsme saiasti jednoho tymu.
| takova zdanlig¥ obyejna \&c, jako je pozdrav, fiZe na zéatku nebo Bhem pracovniho
dne naladit Usgv a s nim spojené pozitivni mySleni, kter&upe nasS pohled na &v

a dodava naSemu byti rigich energii.
2.1.2 Komunikace

Nejen pozdrav, ale komunikacébec gimo ovliviiuje vykonnost celé organizace.

Komunikace v organizatimusi znamenat propojeni, které urnge vzajemné
porozungni a skuténou spolupréci. Nejde jen o formalni @i povinnosti, o to, aby se
informace dostaly &as na spravné misto, ale o mnoho vice. Pomoci kikame si
pracovnici organizace utkgji a vyjasiuji nazory na vse, co se v néje, jaké je peéadi
hodnot organizace. K zasstnanédm promlouva posst organizace, cile, viiiti atmosféra,
arovea fizeni, Uspchy, neuspchy, tradice, ritudly, pravidla odfftovani, sankcionovani,
zajem vedoucich pracoviiko zangstnance, kultura pracovniho priesti, Grové
pracovnich poriicek, Urové jednani se zakazniky a srcggosti.

Jestlize si pod verbalni komunikadiedstavime fedevSim pisemny styk, je tato

¢ast komunikace zde pinzastoupena elektronickou poStou. Pro kazdého igtée/ge

13 STRIZOVA, V. ManaZerska komunikac®ysoka $kola ekonomicka v Praze, 2001. s. 44.
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k dispozici v jeho poStovni schrdnce adfes&ech zarstnand s jejich jménem,
telefonnim¢islem a elektronickou adresou a je pravidestktualizovan tak, aby byla
komunikace pro kazdého n®vpiichoziho pracovnika co nejrychlejsi, nejjednodussi
a nejgehledrgjSi. Je zvykem, Ze pod svoje jméno kazdy uZzivatglojuje jeSt svou
vizitku.

Krome pristupu na internet, firma vyuzivagwlastni intranet, ktery obsahuje velké
mnozstvi informaci. Diky tomuto mediu se zmtmanci pravidelh dozvidaji nafiklad
o tiskovych zpravach, které pro vSechny uzivateleesila PR manazer podniku. Tento
zdroj informace bychom mohli gadit mezi oficialni zpravu pro vejnost, ktera fipomina
zamestnan@m postaveni pivovaru jako znamé narodni &wxé zn&ky. Jist je to jeden
z davodi pripomenuti si hrdosti byt séasti firmy, nebé tiskové zpravy jsou rozesilany
na vSechny uZivatele podnikového intranetu.

Elektronickd komunikace ma jistadu vyhod, ale zaroxe nevyhod.

Mezi vyhody pait**

. Vysoka rychlost komunikace.

. Komunikace ze vzdalenych &ko dostupnych oblasti.

. Obrovské mnoZstvi dostupnych informaci (internet).

. Jednodussi &ni informaci v podniku.

. Nizké néklady, $tSinou niZsi nez tradini forma komunikace.
. Moznost zasilat i krogtextu i videa nebo zvuk.

. Verbalni i neverbalni komunikacéipideokonferencich.

Mezi nevyhody péf:
. Pretizeni piliSnym mnozstvim informaci a dat, z nichz
vétSina nemusi bytdbec relevantni.
. Nahrazovani osobni komunikace elektronickou, i kjygi
konkrétni zéleZitosti pégba osobniho kontaktu. Touie
vést k nepochopeni zadani uUkolu nebo k nespokdjenos

zamestnand a k pocitu, Ze jsou odbyvani.

14 DEDINA, J., ODCHAZEL, J Management a moderni organizovani fir@yada Publishing, 2007. s. 328.
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. Chyby pracovnik, ktefi nejsou na tento #igob komunikace
zvykli (Spatrt zadany e-mail).

. Pocit rychlosti P komunikaci vede k nepozornosti,
pracovnici po sab zasilanou zpravu nezkontroluji,
vysledkem je ¥tSi paiet chyb.

. Bezpe&nost. Mnoho lidi i, Ze ke zpr& zaslané
elektronicky ma fstup pouze jeji adresat, nédomuji si
existenci peitacové kriminality nebo vlastni IT odteni,
které se k obsahuihe bez probléfndostat.

. Pri pouzivani internetu dochazi k neproduktivnimuhgicceni
jinych strdnek nez stranek peibnych pro praci.

Zawrem k elektronické komunikaci Izéct, Ze podporuje rychlé toky informaci,
ale zarové omezuje interakci twav tvér, které jsowasto nejlepSim Zsobem, jak &eho
dosahnout. Je velika Skoda, Ze se diky elektrorkokéunikace zcela vyttdla neverbalni
slozka komunikaceClovek je Zivy tvor a neosobni virtualni &gob dorozumivani vede

velmi ¢asto ke Spatnému pochopendledi a zbyténych nedorozugmim.

Neformalni komunikace — Ustni je spont§8h Jednou z forem jsou pé&sti
a Septanda v podniku. Ty vznikaji i zde, jako ¥dem jiném podniku. Vypovidaji
0 nalad a problémech. Setkavame se zde s neldémpe&e pokud zagstnanci nebudou
informovani formalni komunikaci o novinkach a&mch gesnymi informacemi od svych

nadizenych, daji prostor p&stem, které mohoutfpadny problém je&tzvelicit.

2.1.3 Organizaé¢ni struktura

Velky vliv nejen na efektivnost rozhodovani, alea vytv&eni firemni kultury ma
struktura organizace. Ta totiZ¢uje, kdo ma oprawmi rozhodovat a vyja@®vat hierarchii
ve firmé. V narodnim podniku Bugbvicky Budvar gretrvava pistup zalozeny na ziskani
souhlasu nadizenych pesré podle organizéni struktury, ktera je s@asti Filoh této prace.
Toto spoléné s pracovnimi postupy je dale rozvinuto ve¢amtich vypracovanych pro
jednotliva oddleni. NenmiiZeme zde pozorovat trend jako u progresivnich padidie by se

hierarchie zplofvala a pravomocifjimat rozhodnuti by se posouvala nize.
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MuZeme zde pozorovat jev, Ze za rozhodovani ¢wéuroblasti odpovida
nejzkuSerjSi expert, kterého firma pro tuto oblast ma. Zetltohotoclovéka nepochybé
prispivaji ke kvali¢ rozhodnuti, jeho zahlceni problémy aléiz@ mit nepiznivy vliv
na \asnost rozhodnuti a skdtest, Zze vSechna rozhodnuti zavisi na jedritoacku,

muze zandstnance demotivovat.

Organiz&ni strukturu zde zmujeme také proto, Ze kylturu formuji
vidci“ v organizaci“.’® Zastavme se tedy u stylu vedeni, jak jejzeme klasifikovat

z pohledu lidi firmy:*®

Charismatiiti/necharizmatéti. Charismatiti lidsA spoléhaji na svou osobnost, své
schopnosti inspirovat a svou ,auru®. Jsou to vizéofti lid4, ktefi jsou orientovani
na uaspgch, podstupuji vykalkulovana rizika a jsou diokomunikatei. Necharizmatiti
lidri spoléhaji hlavd na své know-how (autoritu ma& osoba, kterd zn&)u gyokojnou

sebedveru a svij chladny, analyticky fistup k zachazeni s problémy.

Autokrati¢ti/demokratiéti. Autokratiti lid7i vnucuji sva rozhodnuti, vyuZivaji svého
postaveni, aby nutili lidi dat, co se jim/ekne. Demokratti lidfi povzbuzuji lidi

k participaci a zapojovani do rozhodovani.

Umoziovatelé/kontrol@i. Umozovatelé inspiruji lidi svou vizi budoucnosti,
povzbuzuji je a poskytuji jim dity prostor k pl@ni tymovych cil. Kontrolof manipuluji
lidmi, aby ziskali jejich ochotu vyhéiv

Transakéni/transformacni. Transakni lid#i poskytuji penize, praci a bezpe

za ochotu vyhet. Transformani lidA motivuji lidi, aby usilovali o cile vySSi Urodn

15 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj Grada Publishing, 2007. s. 259.
18 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Grada Publishing, 2007. s. 261.
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Kazda z¢asti organizéni struktury si vedle vSeobecnych celopodnikovychviel
a norem zije svym vlastnim Zzivotem. Tyt@sti organizace fiteme definovat jako
neformalni skupin¥ nag. oddsleni. Udrzuji se p sobs spol&nymi zajmy, vzajemnymi
sympatiemi, ale také zvykem. dar¢ni do takové skupiny poskytuje jednotlivci oporu
a jistotu. Pro podnik jsouttkzité vykonné normy skupiny, existuji skupiny sweiou
vykonovou motivaci i skupiny s nizSimi vykonnyméttky.

Skupiny gispivaji ke zvySovani vykonu:

* ,Skupinovym dialogem“ zagtenym na problém (komunikai st
skupiny funguje lIépe nez komunikace neformalninméig).

* Neustélou vyrmanou ,myslenek a kritiky* mezileny skupiny.

» Podstatn lepsi informéni zakladnou.

» Kromé toho zde plati zasada: ,Vic lidi vi vic nez jeden.

NejlepSich vykonf skupiny se pak dociluje tak, kdyZ rtegény je pokud mozno sam
do skupiny integrovan, nebaim roste dvéra ve vedeni. V takové skugine klima
po seberozvoj, cozimieme definovat jako mobilizaci fyzickych a duSewnséd ¢loveka na
zaklad vlastni iniciativy. V pracovni oblasti dochazi lohilizaci jen tehdy, kdyz se
zamestnanci citi byt svazani s cili podniku. Zdetbpardzime na to, do jaké skupiny ovsem
zamestnanec pét Zatimcotidici vrstvy vyzdvihuji primarni vyznam smyslu pedsteji
jako seberozvoje v pracovni oblasti, toikkd nap. délnikam u kEziciho pasu malo. Ti jsou
motivovani spiSe pei, jistotou a dobrymi mezilidskymi vztahy. V kazdkupire dobré
socialni vztahy podstatnprispivaji k ,podnikovému klimatu® a némo pisobi jako

pobidka ke zvySovéani vykonu.

Podle uvedenych charakteristik bychom v Badickém Budvaru n.p.¢Zko nasli
presr¢ definovatelného manaZzera.ét¥ina z nich bude v praxi uptatvat g@istupy
nachazejici se dhde mezi ¢mito extrémy. Pokud bychom se¢inco nejvice piblizit
skut&nosti a popsat manazera sledované organizace,fpalinje typ pnecharizmatiti
a ,autokratiti. Tyto typy nijak nevynivaji a nejlépe zapadaji do systému orgamiza

struktury silné podnikové kultury (bude popsancenidalSim bog).

" DEIBLOVA, M. Motivace jako nastrofizeni.LINDE nakladatelstvi, 2005. s. 43.
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Tito zanmgstnanci jsou na pozicich vedoucich #édi. Jsou navic z velkéasti
zanmeteni jednostranh pouze na problematiku svého ebhi, pozbyvaji systémového
mysleni a tak spoluprace s nimi byva obtizna auttioa.

Preswdéujeme se zde, Ze tento postoj vedouciho pracoyaikebezpény v tom,
Ze ve svém oddeni nastoluje atmosféru nemoznosti tymove spolgré ostatnimi
odctlenimi, podporuje osobni bariery a tim padem zneimezideu ,myslet spotac”.
Nelze pominout skutmost, Ze bylo vypozorovano, ze¢ktera oddleni maji mezi sebou
vztahy na urovni leckdy az t@ihnegatelské a opozni, jakoby neslo o spolupracovniky
z jednoho podniku.

Nejedna se zde uz potom o zdravou rivalitu, aleachotu a neschopnost domluvit

se na spolmych cilech a sdilenych hodnotach.

24



Graf ¢ 1: Priciny a disledky vnitrofiremni komunikacé®

Vnitrofiremni komunikace

PFri¢iny Diusledky

Vize Interpersonalni komunikace
Poslani Cilové chovani
Vztah k zangstnaném Komunikani techniky
Vztah k zdkaznikm
Vztah k okoli
Cile firmy
Cile komunik&ni si¢

Komunikani nastroje

18 JANDA, P.Vnitrofiremni komunikaceGrada Publishing, 2004. s. 13.
25



2.1.4 Hodnoty organizace

Organiz&ni struktura, swmrnice postupu, strategie nebo rogetp to jsou
dokumenty, které ma nérodni podnik Bjovicky Budvar vypracovany jako zékladni
kamen pro svoji existenci.

Také priority Budjovického Budvaru n.p. jsou definovany zcela jasmezi
zakladni priority pati Ucta k tradici, pirodnim zdrogm a otevenost k modernim
postupim.

AvSak “sdilené hodnoty” nejsou popsany v Zzadnénudwntu. Uit a pripominat,
co je pro firmu povazovano za nejlepsi, inspirdiditi na té nejniZsi Urovni organizace Ize
jedinym moznym zfisobem. Osobnim kontaktem. Pokud bycho#li specifikovat styl,
ktery ve sledované organizaci uplaje jeji vidéi osobnost, pak bychom jej nazvileni
obchazeninmt? Obchézenim se doslova mysli pohybovani se meii la rozmlouvani
S nimi.

Vudci osobnosti, ktera uskuiguje své pedstavy timto zfisobem, také diky tomu,
Ze z&inala v provoznim prostdi a citi se takipjejich pochizkach jako doma, jéeditel
podniku. Vedle své funkce jeéeditel zaroveé neformalni autoritou?® Tu kaZdému
manazerovi neoficiath priznavaji pracovnici podniku na zaktageho osobni kvality
eventualg na zaklad souladu jeho formalni autority a jeho osobiipadré osobnostni

kvality.

Y PETERS, J.T., WATERMANN, Jr. R.HHledani dokonalostiNakladatelstvi Svoboda-Libertas, 1993.
s. 263.

2 FRANKOVA, E. ManaZerské psychologi®ysoké weni technické v Bry Nakladatelstvi PC-DIR, Brno
1996. s. 28.
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O fediteli Ing. B@kovi:**

Bocek neni podle svych kokedlasickym manazerem. "Nesedi v koZengsld
ze kterého vSechnddi," rfikd obchodnieditel Budvaru Robert Chrt. "Jeho velka vyhoda
je, Zze nema uzky pohled. Rozumi jak wraék i obchodu, a tyto dva pohledy dokaze
vhodre propoijit,” tvrdi Chrt.

"Bocek ma podnikatelskou filozofii: kdyZz se bude mbreldBudvar, budu se mit
dobre i j4," uvadi Ji Stehlik z ministerstva zeédélstvi. "VetSinou tvrdim, Ze stat je Spatny
vlastnik, ale ukazuje se, Zasto je to jen v lidech. A prawiky r’mu se to o Budvarsict
neda," dodava. Podle Stehlikadalo Budvar jeho vedenidele s Bakem.

"Kdyz dnes &kdo v hospaodiekne, ja dlam pro Budvar, zni to hegd' 7ika Stehlik.
"Je v rem stavovskd hrdost, jenZe g o neni nadutost,7ikd Dobalova (byvala mlg¥
Prazskych pivovai). "Prost s tim pivovarem dycha. To bylo &ichapiklad pi jednani
s Anheuser-Buschem, kde dokazal byt velice tedkpliv by to od g c¢lovek ne‘ekal,”

vzpomina.

Nekdy podle spolupracovnikvyleti i v praci. "Asi si sem tam/zau, ale neni to tak
casto. Dalo by se parafrazovatreditelé maji své dnysika Ba’ek. Neni na dlouhgeci.
"Dlouhé a nekonkrétni proslovy enmskuténe nebavi," /ikad Batek. "Mam radji koné
do tahu nez ké@rowe," dodava. A podle zkuSenosti z pivovarskych sedudzal klidd
u proslovi nekterych ze svych pivovarskych kaelegsnout. Nema patbu se ukazovat

na kazdé recepci. "Nemusi bytestem pozornosti,” uvadi Stehlik

Je zvykem, Zeteditel podniku pednese na zé&v roku projev ke vSem
zamestnanam, ve kterém hodnoti rok uplynuly a informuje o tooo ¢eka pracovniky
v pristim roce. Tento projev je vZzdyekavan s netibivosti zvlas¢ v poslednich letech,
kdy celoseétové hospoditvi prochazi tak zvanou ekonomickou kriRieditel v gchto
projevech rozhodh nevidi s¥t pies fZzové bryle, nikoho ne&@t ale zaroveé umi
vyzdvihnout Uspch. Vyjmenuje a zhodnoti odiéni, netidka i jednotlivce a na zéwvzdy
piipomene viru ve zlepSeni. To jedin piipact, a to zdirazni, @i odvedeni poctivé prace.
Prirozere a nenasilt se tak vytvé v zangstnancich pocit, Zze kazdy z nich jéleFitou

souwasti firmy a peswdéeni, Ze nizeme byt nejlepsi.

21 Reditel Budvaru ma pivo radfon line]. Praha: MF DNES, 2001. [cit. 2009-TB].  Dostupny z WWW:
<http://ekonomika.idnes.cz/reditel-budvaru-ma-prao-ddw-/eko_profily.asp?c.>.
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2.1.5 Kilasifikace podnikové kultury vybrané organizace

Z&kladnim znakem podnikové kultury v Bjjovickém Budvaru n.p. je Ucta
k tradici zn&ky. Jedinénost a s¥tovost jeho vyrobk napomaha k tomu, Ze pracovnici
firmy, jako celek, citi hrdost byt s&asti pivovaru, kde tento produkt vznika. Z pohledu
podnikové strategie bychom mohlitadit Budjovicky Budvar jako podnik s modelem
konzervativniho postaveff Toto postaveni maji fin&ns stabilni podniky, které podnikaj
ve stabilnim odstvi, a to s nizkou mirouistu. Kritickym faktorem pro podniky, které jsou
v uvedeném pro&di, je udrZzeni konkurenceschopnosti svych vyiiplzkejména vyvojem
novych produki apod. PedevSim draz na tradici p#t k zdkladnim znakm silné
podnikové kultur$®, ktera je v Budjovickém Budvaru n.p. dominantni.

Silnéd podnikova kultura ma tendenci setrvat nai¢rddh a osedcenych hodnotach
a normach, coz vede k programovym snaham vyhybaimgadm a novym orientacim,
které nejsou v souladu se stavajici podnikovou ukolt. Reswdéeni o vhodnosti
a @innosti stavajici podnikové kultury pro s@snost, ale i budoucnost, protoZze se
v minulosti os¥dcila, vede velmitasto ke kolektivni snaze vyhnout se kritice, kdtiilin
a vynutit si konformitu. Nové myslenky, nazory aviidy byvaji velmi rychle staZeny,
pokud je prokdzano, Zéeba jen nepatenpiekraiuji ramec stavajici podnikové kultury.

Je tedy moznéict, Ze diky silné podnikové kulter podniky pracuiji efektivii.?*
Na druhé stran v konkrétnich situacich podnikové reality nelzee M§odnotit takto
jednoznéné. Mezi negativni pivodni jevy, které mohou komplikovat cestu podniku
k Usgchu pati tendence k uzdenosti. Je-li hodnotovy systém mimadre silny
a stabilizovany, vSechny ¥8i a vnitni signaly, kritika a varovani, které jsou v roapse
stavajici podnikovou kulturou, jsoudgslechnuty a zagmné odmitany.

2 SVOBODA, E., BITTNER, L., SVOBODA PModerni gistupy vizeni podniku v novém podnikatelském
prostedi. Profesional Publishing, 2000. s. 140.

%Jak poznat silnou podnikovou kultufan line]. Brno: 2007, [citace 2010-03-15]. Dgsty z WWW: <
http://www.inovace.cz/for-business/manazerske-dowet/management/clanek/podnikova-kultura-ii-/>.

24 Mzize mit silnd podnikova kultura také negativislédky [on line]. 2009, [cit. 2009-09-06].

Dostupny z WWW: <http://asistentka.cz/node/9944.>.
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DalSi negativni jev lze vid v podolk nedostatku flexibility. Z pohledu
dlouhodobého za#stnance rize jit o jisté ustrnuti v jiz z&hlém systému, konzervativni
postoj a nechiu¢i odpor ke zminam. V &chto gipadech mze dojit situace azZ tak daleko,
Ze dojde k provozni slepotsouvisejici se za&bnutymi navyky zejmeéna ip setrvani
pracovnika dlouhoda@bna jednom pracovnim gazeni. Budjovicky Budvar n.p. je firmou,
ve které se délka odpracované doby &time (viz kolektivni smlouva). Tento zvyk je dan
predevsim tim, Ze se jedna o statni podnik a t#mnostni odminy byly diive zvykem
praw u statnich podnik Tyto odnény nejsou vSak az v takove vysi, aby se dalo kibvo
o finartni vyhod pro dlouhodobé za¥stnance. Ma tedy v dnesni dojest tento prvek
podnikové kultury vyznam? Jedna sébgc o motivaci k tomu ve firtnzistavat dlouhé
roky a je otazka, zda je tabec zadouci.

Nepochybg piinosem a s¥%Zim wtrem pro takovouto firmu je novy za&stnanec
nezatizeny negativnimi stereotypy. Svym nezaujagyohledem, pedevSim v prvnich
dnech, niZze odhadnout a poukéazat na chyby, zlozvyky a natlgstjak v prvcich
podnikové kultury — zejména v komunikaci, tak iyst®mu vyroby atd. Pro vnimavého
nadizeného, ktery dokaze naslouchat, jsou tytorphgtminimali divodem k zamysleni.

Budkjovicky Budvar n.p. pat mezi firmy, kde se vedenicenové firmy snazi, aby
organiz&ni kulturu, ve které se realizuji hodnoty, udrZaliaby se ji noviclenové
ptizpasobili co nejdive. Organizani kulturu podporuji obyejr¢ témito praktikami:
personalnim vyérem a socializaci. Persondlni ¥yhe orientovan na uchaze kte&i
vyhovuji stereotypm dobrého pracovnikai#is ambiciézniho uchaze bychom si dovedli
predstavit spiSe u filialky zahrami nebo mensi firmy.

V procesu socializaé®se novi pracovnicidi normam a zvykm, coZ nemusi jit
vzdycky hladce. Organizace sama ma zajem na toynp@aimohla novékam osvoijit si jeji
organiz&ni kulturu. Novi pracovnici nedi, jak maji vykonavat své role, proto museji byt
cviceni a ,akulturovani“. Na tyto manipulace mohou reeaf nasledowh

* Naprostou konformitou s pozadavky organizacefigfisobenim se
pozadavkm okoli — tento uchaZe o zangstnani #Astava
v Budtjovickém Budvaru n.p.

» Kreativnim individualismem, iigpracovanim organizaich norem podle

svého naturelu — tento uchdzere WtSiné pripadi narazi pray

% BELOHLAVEK, F. Organizani chovani Nakladatelstvi Rubico, 1996. s. 110.
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na zakhnuté systémy. Organizace v lepSiniippd v jemnych
detailech pistoupi na napad zamstnance. Pokud toto uch&eeo praci
uspokoji, Aistava zarstnancem Bugjovického Budvaru n.p.

e Vzpourou proti stavajicimtAdu nebo jeho odmitanim — tento pracovnik
do Budjovického Budvaru n.p. nikdy nenastoupi nebo zdmiguozici
zahy opousti.

Proces socializace nového pracovnika v piveMAudjovicky Budvar n.p. zéna
tzv. ,koleckem*.

Pozitivum tohoto zateni Ize vysledovat v tom, Zze se novy adept Zadwihem
jednoho az dvou tydnprostednictvim kratké praxe naianych pracovistich a postech.
Zde n&erpa informace imo zterénu, ziskadiedstavu o napini prace svych kaleg
a osobn se s nimi sezndmVelice brzy se tak zame citit jako sotast tymu — a to nejen
v ramci své pracovni skupiny, ale celého velkéhdnga. Ziska tak fedstavu o tom, pto
vlastre firma existuje, co a ptose @ekava od jeho prace, kdo a jak hodnoti jeho préci,
se toleruje, za co bude karan, jaké je vhodné afidkgkolegm a tak dale.

Zawrem Kk této kapitole Izé&ct, Ze Budjovicky Budvar n.p. je firma s jednozireé
silnou podnikovou kulturu. Na okolitpobi tim padem jako pevny ilis tradénim
kvalitnim vyrobkem a socialni jistotou pro své zZatmance. Socialni jistotou a socialnim
rozvojent’ maZeme chépat péo pracovniky v oblasti pracovnich podminek, praho
a zivotniho prosedi, bezpénosti a ochrany zdravi pracoviijkpracovnich vztah sluzeb
poskytovanych pracovnikn, vyuZiti volnéhotasu, bydleni, rodiny. Socialni rozvoj se tak
promita do charakteru podnikové kultury.

Na Zelsicku nejuznavagjSich ceskych firem byva hodnocen mezi prvnimi.

% NEMEC, O.Rizeni personalniho a socialniho rozvoje 2amand v organizaci Vysoka $kola
ekonomicka v Praze, Nakladatelstvi Oeconomia, 260P0.
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'studie Tradini ceské zneky v roce 2006]on line]. 2006. [citace 2010-02-19]. Dostupny X\WW:
<www.advertures.cz/system/documents/6/original/tetudadicni_znacky vyhodnoceni_prosinec06.pdf>.
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2.1.6 Vzdélavani zamgstnanai

.Vzdelavanim a vytvéenim podminek pro vddvani svych zadstnana
zanvestnavatel pozitivéd ovliviuje nejen znalostni potencial firmy, ale i motivaci
zanmestnana@, spokojenost se zaBtnavatelem, loajalnost i nému — planovani
personalniho rozvoje pracovriiktj. planovani osobni kariéry a nastupnictvi vakitich,
zvySuje atraktivitu a perspektivu prace v podnikapomaha rozvoji pracovnich schopnosti
jedinai i pracovnich skupin a zaro¥vesniZzuje mnozstvi a frekvenci nezadoucich odthod
pracovnilé.“ %

Pokud bychom i hovoiit o vz&lavani zamstnand v ramci podniku a pokud by
vzklavani nElo byt sowasti podnikové kultury, pak musime konstatovat, ze

v Budkjovickém Budvaru n.p. k této aktigipristup neni.

Firma, ktera méa zajem o rozvoj nejen hmotného kapinepemysli nad tim, zda je
vibec dobré poskytovat z@&stnanédm vzdlavani. Prost jim ho poskytne a vtom
okamziku si je velice dab wdoma spravného rozhodnuti. Bjalicky Budvar n.p., jehoz
filozofie je zaloZzena na vysoké kvélivyrobku a sluzeb, by si ¢hbyt védom toho, Ze
vychodiskem ke zvySovani této Ur@mmiaZe byt iniciativa podniku, ktera vede ke
vzklavani svych zagstnand. Jako piklad je v filoze této prace ukazka projektu
ziskavani finatni podpory &chto aktivit ze zdrdj EU* (viz prilohag.2).

Mohli bychom zde v tomtoifpads pouZit termin tzv. ,&ici se organizacé®,

Charakteristické prvkydici se organizace souvisejici s firemni kulturawjs

» Zabudovani soustavného w#alvani do strategie organizace.

» Politika spoludasti natizeni.

» Otewvenost, informovanost vSech pracovndeganizace.

* Vnitroorganiz&ni vymena informaci mezi  jednotlivymi
odcklenimi.

* Neustélé sledovani okolniho priedi.

28 NEMEC, O.Rizeni personalniho a socialniho rozvoje Zamand v organizaciVysoka Skola
ekonomické v Praze, Nakladatelstvi Oeconomia, 2602.

29 Rozvoj vzdavani zandstnand; spolenosti PIVOVAR SVIJANY a.fon line]. 2010. [cit. 2010-03-11].
Dostupny z WWW: <http://www.esfcr.cz/projekty/rozvaystemu-vzdelavani-zamestnancu-spolecnosti-
pivovar>.

http://www.esfcr.cz/projekty/rozvoj-systemu-vzdedai-zamestnancu-spolecnosti-pivovar

S0 DEDINA, J., ODCHAZEL, J Management a moderni organizovani fir@yada Publishing, 2007. s. 36.

32



Je jen otazkou, zda a jestlibec Ize tento model ve fiknse silnou podnikovou
kulturou pouzit. Tyto iniciativy, co se &g vzdtlavani zamistnand@, obvykle vychéazeji
ze Sptek organizace. To neznamena, Ze touha a elklavat se nerize vywrat
i odjinud, ale pokud se n&fi podpee vyssich mist, bude se prosazovat velice ohffzn
V tomto ohledu neni bohuZel ve sledovaném obdoldéuicky Budvar n.p. dici se
organizaci. V podniku je absence wlbacich kur2 a jiz jazykovych ¢i odbornych.
Nemizeme fici, Ze tomu tak v minulosti nebylo. Byly zde §ispokusy pedevSim

v jazykovych  kurzech, ale ty ztroskotaly fedevSim na nizké casti.

To miZze mit hned &kolik davoda:
e Zamestnanci se jednoduSe o této moznosti neéttiv
* Pro tyto kurzy byli vybirani pouze ti, Kiecizi jazyk potebuji
ve Své praci.
* Ne¥astnym vylkrem Skolici agentury.

» Nizk& motivace pro absolventy kurzu.

Poskytnout vzdavani svym zawstnaném by nelo byt samorejmosti.
Samozejmosti by vSak také &a byt motivace pro za#stnance se do vithvacich kura
zapojit. ProtoZe ne vzdy sloveék vazi toho, co se mu dostava zadarmo. A t@Zeme
prijit s ndvrhem spolutasti na financovani kurzu s tim, Ze po jeho gkoih a zagrecném

znalostnim testu bude kursovné absolventovi preplac

31 FORSYTH, P.Jak motivovat lidiComputer Press 2000, s. 49.
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2.2 Dotazniky a jejich vyhodnoceni?

Pro zandstnance Bugovického Budvaru n.p. byl vypracovan dotaznikelkkovém
pocétu sedmnacti otdzek. Byly sledovantyii skupiny respondefit Budtjovicky Budvar
n.p. ma celkem kolem 600 zastnang.

Po dohod s vedoucim oddeni, kde pracuji, byl vytvien reprezentativni vzorek
responderit, kterym byl dotaznik rozdan.

Byly osloveny skupiny zasstnand z logistiky, exportniho a tuzemského
obchodniho od#leni, controllingu, provozu lahvové g&i linky a provozu sudové s&ci
linky.

Celkem bylo rozdano 60 dotazijkvyplnénych se vratilo 56 dotaznik

Pro vyhodnocovani bylo stanoveno, Ze za hlavnietuin bude povazovano
zdaazeni pracovnika podle organiméa struktury. Divodem je, Ze hlavnim cilem dotazniku

bylo vysledovani ndzérpiredevsim podle postaveni zé&tnance v hierarchii firmy.

2.2.1 Otazka¢. 1: Hodnotite vztahy mezi kolegy jako kladné?
V odpowdi na prvni otazku ®i osloveni zhodnotit vztahy mezi kolegy na svém
pracovisti.
Zpusob odpovwdi byl dan znamkovanim od jedné d#ipkdy ozn&enicislem jedna
bylo ohodnoceni nejlepSicéslo pet ohodnoceni nejhorsi — podabjako ve Skole.
Prevazna vtSina odpovdi 77 % ukazuje na kladné vztahy na pracovisti.
43 % dalo vztatim na pracovisti jedku, 34 % dvojku, 18 % trojku.
Vyhodnoceni: vztahy mezi kolegy na pracovisti Izghadnotit jako patelske,
bezproblémové.
Pouze kategorie Zeny ¢ghhice” se od tohoto &Sinového hodnoceni odliSovaly,
muze to byt zgsobeno:
- Spatnym personalnim vykem
- nedostaténou komunikaci

- momentalni naladou

$2SKRABANKOVA, E. Dotaznik pro za@stnance sledované organizasdéastni zdroj, 2010. fflohad. 4.
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Reseni: pro nadzeného to znamena uskéné s &mito pracovniky informativni
schizku a podle vysledku zaujmout postoj ke§eni problemu.

Celkow se tedy jedna o silnou stranku firemni kulturgrit je dobré podporovat.

2.2.2 Otazka¢. 2: Hodnotite vztahy mezi oddlenimi jako kladné?

Ve druhé otazce #i respondenti zhodnotit vztahy mezi kolegy z asiteth oddleni.

Hodnoceni odpaydi bylo stejné jako u otazky.l. Ozngeni jednékou nejlepSi
hodnoceni, ozri@ni @tkou nejhorsi.

Zde se hodnoceni posunulo blize &rpérnémucislu.

57 % respondefithodnotilo klad®, konkrét 25 % na jedriiku, 32 % na dvojku.

36 % dotadzanych hodnotilo vztahy mezi kolegy zgmyoddleni jako pfimérné,
¢islem ti.

Vyhodnoceni: vztahy mezi kolegy z ostatnich &edi nejsou podle vysledku nijak
vyhrocené.

Redeni zde neni peba, podle vysledktyto vztahy nezakladaji na negativnim
postoji mezi jednotlivymi odélenimi.

Vtomto bo& dochazi krozporu mezi hodnocenim ze strany éztmané
a subjektivnim pohledem autorky. A to konkeetnpohledu odéeni logistiky, kde
pracuji. Toto oddleni je prostednikem mezi referenty obchodu a pracovniky vyroby.
Na jedné strahje zde patba vyho¥t obchodu, tzn. maxim&rpodpdit prodej na druhé
strart vyhowt vyrokg, tzn. maximald podpdit efektivitu vyroby. Nekde uprosted je
potom dodrzovani pozZzadavKogistického oddeni tzn. minimalizace zasob, ale zamve
dostatek zasob, které pokryji regvidatelné vykyvy na trhu. Dikyémto trecim
plochAm“ neni ocasté vyminy nazoti nouze. Tyto vyrény by vSak nily byt vedeny
v duchu:co udlame my spolné proto, abychom dosli k dohdda nikoliv ve stylu boje
vy a vaSe oddeniversusoni a jejich oddleni.

Viule po dohod by nela vychazet pedevSim od vedoucich pracovailjasnym

rozcklenim kompetenci, vymezenim zodgdmosti a podporou konstruktivni komunikace.
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2.2.3 Otazka€. 3: Poctujete dostat&nou informovanost?

Tato¢ast dotazniku se tykad komunikace meziffiehym a zagstnanci.

Hodnoti se zde tok informaci grem od natizeného dal.

Odpowd na dostat&nou informovanost ze strany rfé&aéného hodnotilo kla@n

72 % zangstnand.

Informaci se nedostava 20 % zmtmaném. Téchto 20 % tvéi z uvedenych
kategorii Zeny, profese ¢thice".

Nerada bych zde zachézela do gender problédvSem vzhledem k tomu, Ze jiz
v dalSi otazce se objevila nespokojenost a rozpmhiedu Zen, nebylo by dobré tento fakt
podceiovat.

Reseni: poskytnoutdast na informativnich sézkach pracovnikm bez ohledu

na pohlavi.

2.2.4 Otazka¢. 4: Probihaji na vaSem pracovisti porady?

U otazky ¢. 4 bylo zji¥ovano, zda existuje forma informativnich &zék na
pracovisti.

Odpowd ano, pravidelé ozn&ilo 46 % respondefit

Odpowd ohias a vyjiméne zvolilo 42 % respondeit

Vyhodnoceni: ani ne padesétiprocentni odidbma tuto otdzku ukazuje na nezajem
ze strany vedoucich pracoviiik predavani informaci timto Zgobem a s tim souvisejici
moznost ziskavani ¢mé vazby.

Redeni: uvést do praxe pravidelné informativniagkly nag. jednou tyds.
Tato setkani nemusi byt formogkolikahodinového vysedavani, vyznamem hodnotna je

¢asow¥ nenar@na sclizka s pedem pipravenymi ¥cnymi a srozumitelnymi informacemi.
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2.2.5 Otazka¢. 5: Privital(a) byste informativni porady?

Otazka ¢. 5 navazuje na otazka. 4, kde se zjioval zgjem u zawstnand
o informativni schzky.

Odpowd ano a spiSe ano - ozfila 49 % dotazanych.

Na otadzku neodp@délo 44 % (logicky ti, na jejichz pracovistich poragsobihaji).

Vyhodnoceni: stoprocentni zajem o tytotshy ze strany zagstnand.

Reseni: vyuzit tohoto zajmu o informace, §iste kazda firma se igie takovym
zajmem pochlubit. Stegn jako u edchozi otadzky, kde by #&a byt kazdad porada
pripravena ze strany vedouciho ebhi, steji@ tak lze chtit po zawsstnancich, aby

na sclkizky prichazeli gripraveni a aktiva se zapojovali.

2.2.6 Otazka¢. 6: Mate moznost vyjadit se k pracovnim situacim?

Zde se zkoumala moznost vyjéde ke vzniklym pracovnim situacim.

81 % procent zagstnand ma moznost se vyjéil k pracovnim problédm.
Zatim jednoznén¢ nejwtsSi paet respondenit kteri oznaili jednu mozZnost.

Opkt Ize tento vysledek ozt za silnou stranku podnikové kultury.

Lze jen polemizovat sohledem na vysledkyfredrthazejicich odpeédi
na neexistenci informativnich dctek, kde tedy vlasthmaji zandstnanci moznost se
k pracovnim situacim vyjdd. Mezi sebou navzijem ¢ébem pracovni pauzy?

Pti ndhodném setkani na ch@&@b

2.2.7 Otazka¢. 7. Privital(a) byste moznost vyjadovat se?

To, Z2e maji zawstnanci nejen moznost, aleegevSim zdjem se k pracovnim
tématim vyjadit, potvrzuje vyhodnoceni otazkyslo 7, kde na otdzku ve smyslu pokud by
se jim moznosti projevu nedostavalo, zda by jej Aljudopowdélo kladns 47 %
dotazovanych.

Zbyvajicicast bez odpaidi s jistotou tvdi ti, kdo mozZnost vyjéit svij nazor maji.

Téchto 47 % budou pra¥gdodobr tvorit méne aktivni zandstnanci. Zjisni, Ze
pracovni problémy nejsou z&stnand@m lhostejné, by se &o setkat s podporou ze strany

nadizenych.
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2.2.8 Otazka¢. 8: Jakou podobu komunikace preferujete?

Zpusob komunikace zdola nahoru, tedy od &stmance k nadzenému byl
jednozné&n¢ oznaen odpovdi, kter4 upednostuje osobni rozhovor s nddenym nad
ostatnimi nabidnutymi moznostmi.

Tuto odpo¥d zvolilo 75 % zanmstnand.

Vyhodnoceni: zagstnanci nemaji problém své nazory projeviteg svym
nadizenym.

ReSeni: dat prostor zamstnanédm projevit své fipominky, navrhy. Ze strany
vedouciho podporovat u zgstnand chu’ premyslet, pichazet s novymi napady a obhajit
svij nazor.

V mnoha pipadech také projevit jistou davku sociédlnihoémita schopnost
naslouchat » osobnich problémech z&stnand.

Napad: schranky na fipominky. Mnoho informaci lidé neckji nebo nemohou

sclit primo. Toto je moznost, jak komunikovat diskrétninfiou.

2.2.9 Otazka¢. 9: Existuje na vaSem pracovisti systém hodnoceni?

Zde se dotaznik za¥fuje na otadzku, zda existuje na pracovistich systédnoceni
pracovniki jako pod®t k motivaci. Vysledkem je, Ze motivovano je 40 @éstnand a
motivace na pracovisti chybi 61 % z&smand.

Vyhodnoceni: motivace kpraci chybi. Toto 2zjifit neni dobré rozhodn
podceiovat.

Pokud chybi motivace, odrazi se tento nedostatekzh@Sené kvalt prace,
nespokojenosti zagstnané a v mnoha fipadech dochazi z tohotaivbdu k ukoreni
pracovniho porru. A to gredevsim u schopnych zastnand. Ti ostatni o motivaci ani

negemysli. Pracuji stereotypn
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Graf ¢islo 3: Motiva‘ni nastroje™
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33 NEMEC, O.Rizeni personalniho a socialniho rozvoje 2amand v organizaci Vysoka $kola
ekonomicka v Praze, Nakladatelstvi Oeconomica, 200P13.
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2.2.10 Otazka ¢. 10: Privital(a) byste motivaéni podnét?

69 % zamistnan@ by podrét k motivaci rozhodé privitalo, 25 % #stalo bez
odpowdi.

Vyhodnoceni: 69 % rozhodmeni malo. Potvrdilo se, Ze lidé prozivaji ve svém
zamestnani ¥tSi cast dne a maji touhu tuto dobu stravit praci, kigidude nejen Zivit, ale
také bavit.

Vyhodnoceni: v otdzce nebylo specifikovano, o jaky motivace se jedna. Vime,
Ze Budjovicky Budvar n.p. je organizace se silnou firenkmiturou, tudiz typicka pro
takovouto firmu je motivace jistotou (Maslow). Pokbudutradre pracovat, mam jistotu
zamestnani. Sté k uspokojeni z prace tento typ motivace? Jakdeddjist ano. Mizeme
uvest, Zze dalSi motivaci je motivace k vykonu. K#sm¢i motorem k pracovnimu vykonu
je mzda. Pokud existuje systém agimma zaklad kvalitné odvedené prace a systém snizeni
odmsn za 3patnou préci, je toto velmi silnou motivacasto viak neniigjmé, co je
povaZzovano za dde odvedenou pracf Vedouci v drtivé ¥tSiné podrobr, tkon po
Ukonu programuji své poidené, misto aby se spiSe z#ih na objasgni toho, jaky
vysledek prace odsho osekavaji. Zde se tedyipdevsim jedna o ovlivwvaci proces®
kterym je prikazovanj tj. vyuzivani pravomoci manaZerOproti tomu stoji proces
motivace, jako zfisob aktivniho zapojovani k zabe#peani spolénych cili. Tento proces
motivace v Budjovickém Budvaru n.p. ze strany vedoucich pracavietkybi.

Reseni: hmotna motivace zde byla popséana — sprayesyistém odmn.

Jako nehmotnou motivaci bychigglevSim zdraznila projeveni &Si divéry

v samostatnyifistup k pl@ni pracovnich Ukdl ze strany vedouciho pracovnika.

3 PLAMINEK, J.ReSeni konfliki a uneni rozhodovat.Nakladatelstvi Agro, 1994. s. 28.
% SVOBODA, E., BITTNER L., SYOBODA, PVloderni @Fstupy viizeni podnik v novém podnikatelském
prostedi. Profesional Publishing, 2006. s. 12.
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2.2.11 Otazka&. 11:°° Jaky zpisob motivace byste navrhoval(a)?

Na otazku, jaky zjsob motivace by za¥stnanci pivitali, odpowdélo 36 %
zverejreéni pracovniho usgchu.

35 % uvedlo jiny zfisob. Zde mili moznost uvést sy navrh. V tomto pipad
zvolili vzdy zpisob finani odneny.

18 % by preferovalo pochvalu metyima aiima a 8 % se zdrzelo odpsli.

Vyhodnoceni:

NejvétSi procento dotazanych zvolilo ze@geni pracovniho usfghu. Nasédcuje to
touze pochlubit se ugphem. Mit pocit zadostéinéni z toho,éeho jsme dosahli a na co
jsme pysni, radi bychom se pochlubilied ostatnimi. Podgidbo by to jistou davku
sougzZivosti. Zveejreéni pracovniho usfehu ve sledované organizaci chybi.

Reseni pro zu@jneéni pracovniho dsfhu:

Forma zvéejréni pracovniho usfghu mize mit fiznou podobu:

. Pomoci komunikéniho kanalu — e-mailem.
. Vyuzitim podnikového intranetu.
. Formou nasinky — opomijeny nastroj, ktery se tap zahranii hojné

vyuziva. Naklady nad jsou zanedbatelné. V nasSich podminkach vsak
hrozi nebezp# mozné spojitosti n&stky z minulych dob s tzv. ,deskou
cti“. Pii rozhovorech na toto téma s generaci, kterd yigakema tuto
formu ve své pa#ii, se toto nejevi Upkjako Spatny napad. Jen nazev
by mohl byt jiny, nap ,Co se komu pod#do” nebo ,Oskar za ....(n4pad,
usporugistotu, dochazku atd.) podle toho, co se v danédoloibsleduje.
Samozejm¢ by to znamenalo &novat utity c¢as vyhodnoceni.
Za vyzkouSeni tohoto Agobu by to jist stalo.
. KomorrgjSim zpisobem — na jiz zmovanych informativnich séizkach
v ramci oddleni.
Samozejm¢ v naSi spolkénosti vSeobech hrozi, Ze skazdym zignénim
jakéhokoliv Uspchu se probudi nepokryta zavist. OvSem tifiktato vlastnost maji ji
budou mit tak jako tak. Pro ostatni je to mativaimpulz. Zde zalezi na vedoucim, aby

podpdil predevsim tu druhou skupinu zésthand.

3 SKRABANKOVA, E. Graf k otazce®. 3. Vlastni zdroj, 2010. #lohag. 3.
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Priblizn¢ stejné procento, 35 % respondgnuvedlo jako motivaci finami
ohodnoceni. Je otazkou, zda timtaisggbem jsou motivovani, a nebo je to pouze jejich
prani. Tzko lze toto owiit, protoze vySe mzdy je citlivym tématem a tudignh
zverejnovana. Zarsstnanci dostavaji vyplatugvodem na bankovnicét a vyplatni doklad
v zalepené obdlce. Z tohotdivabdu nelze zjistit, do jaké miry a zd@&bec je motivace
timto zpisobem uskutgiovana. Vime, Ze zatstnaneckym benefitem, ktery je
v Budkjovickém Budvaru n.p. s@ésti mzdy je narok na z&stnanecké pivo, zvyhodné
stravovani v podnikoveé jidedn prispevek na penzijni fipojisteni, finartni prispevek na
pobyt na dovolené. | toto jsou faktory k motivaanzstnané.

Reseni: zde je naprosto nemozné, aby se jakeni mohlo povaZzovat Zegneni
financniho ohodnoceni jako moZnost srovnani se s ostagmaoovniky.

Jako gipustné a smyslupln@&seni je pohyb finami odngény snérem nahoru, kdyz
zantstnanec pracuje débd a naopak. Informace, zda toto v praxi fungujebyhe

zjistovany.

Pochvalu mezityima aima zvolilo 18 % procent dotdzanych. Tito resportiden
pati do skupiny zawstnand, ktefi svou pochvalu ckji pfijmout pouze od svého
nadizeného, nep&tbuji a necl¥i verejnou pochvalu. Blaji to pro swj hiejivy pocit a to
jim vyhovuje.

Reseni pro pochvalu mesyfma a&ima:

Tito respondenti preferuji osofai zpisob, nemaji problém s naslednou diskuzi
na téma svého usghu. Zde je jedinma gilezitost pro chytrého vedouciho tohoto zajmu

vyuzit a nasriérovat zangstnance k dalSi ugpné praci.

Zawrem Kktéto otazce lze poznamenat, Ze pochvala fjakma motivace
v Budtjovickém Budvaru n.p. chybi.
Znamena to jednozriaé mezeru v praci vedoucich pracovhikas, ktery tomuto

budou ¥novat, se jednozidae vyplati celému podniku.
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2.2.12 Otazkat. 12°"; Citite potiebu vzdilavani se?
V tétocéasti dotazniku se &h respondenti vyjatit ke vzalavani.
Vzdélavat se pro péebu v sodasném zagstnani ma 25 %,
zarove i pro potebu ve svém zagstnani a svou osobni pebu 23 %,
pouze pro svou vlastni gebu by se vz&lavalo 37 % a
potrebu \ibec se nevzadavat pociuje 15 % z dotazanych z&stnand Budgjovického

Budvaru n.p.

Vyhodnoceni:

25 % odpowdi vzcilavat se pro péebu v sotiasném zagstnani napovida tomu,
Ze na zarwstnance jsou kladeny naroky, které sédm pisobeni na jejich pracovisti
Zvysuji.

U zanestnan@ s nizSim dosazenym wvd@dnim toto souvisi stim, Ze podnik
modernizuje svou vyrobu, tzn., Ze na Zamanci, kt& pracuji konkréta ve vyrol,
se musi fizpisobovat novym technologiim. Vyrobni linky, skladosystém, to v3e je
dnes jiz BZr¢ tizeno pgitaci. V tomto sméru vidime nedostatky ve znalostecithto
pracovniki. MiZeme pozorovat nejistotu s pouzivanéchto nastraj.

U odbornych pracovnik kt&i nejsou ve vedoucich pozicich, seiza jednat
o podobny problém. Seasré bylo vSak vypozorovano, Ze rogsii vzdlani chapou jako
prostedek, ktery by jim pomohl k moznosti samostgih prace, k minimalizovani
zavislosti na konzultaci s nddenym a nepochylértaké k lepSimu postaveni ve fiém

Pro vedouci pracovniky, pokud pomineme i zde nutmbset krok s vypéetni
technikou a novymi programy, je dalSi ¥&Vani pro paebu v sogasném zagstnani
spojeno pedevSim s osvojovanim si¢ékkych dovednosti tzn. komunikace, schopnost
fizeni nejen s¥feného oddeni ale ifizeni sama sebe, odolnostvstresu, zodpasdnost,
pripravenost nést rizika apod.

Tato ¢ast vzélavani jiz Uzce souvisi s dalSim procentem oddgva sice 37 %
responderit ozn&ilo touhu vzélavat se pro svoji péebu. Pracovat na sébnejen
pro potebu svého zawsstnavatele, ale rozvijet sam sebe. Byt tak |éfpraven nejen
na pracovni, ale i osobnigkazky. Je p@Bujici, Ze toto procento je nejvysSi z dosazenych
odpowvdi.

37 SKRABANKOVA, E. Graf ¢.4. Vlastni zdroj, 2010. #lohag. 4.
43



Bez poteby vzdlavani se 15 % dotazanych — alarmujisio.

Reseni — vieobecné:

Bez vzdlavani zamstnané se dnes neobejde Zadna firma, ktera chce zvySovat
svou vykonnost a byt Uspna. Tatocast firemni kultury lezi jednoztia¢ na bedrech
personalnich manazer Okamzikem fjeti nového zamstnance sjeho dosazenym
vzklanim by cesta k dalSi odbornosti v ramci firmy hodre nentla skorit. | kdyz
v dnesni dob omezovani vydadjjsou pra¢ Skrty ve vydajich na vatavani tim prvnim, co
vétSina firem udla. Podle mého nazoru jsou tyto Uspory velmi kratkke. Firma by rla
mit vypracovanou strategii v&dvani svych zagstnand, na zaklad takovéhoto projektu
miize erpat finagni zdroje na vz&lavani nap. z prograni EU*® a jeji naklady to nijak
neohrozi. Nazor typu: ,Takto jsme télali vzdycky, pr@& to menit, & se fizpasobi okoli,
a’ ONI mluvi ¢esky, kdyz jsme €echach “ apod. je bohuZel v Bijavickém Budvaru n.p.
velmi ¢asty. Je to nazor zkosteBt a neni hodny zadstnand podniku, ktery se pysni
celoswtové znamym vyrobkem. Skolicich firem je velké mnoZsivibylo by pro & jisté
vitanou pilezitosti vz@lavat pra¢ zantstnance Bugovického Budvaru n.p. Péotedy

nevyuzit moznosti zkvalitmi firemni kultury ve spojeni se wddvanim zamstnan@?

2.2.13 Otazka ¢. 13: Mate moznost vzdlavani v rdmci zaméstnani?

Souvisejici s otdzkodislo 12 je nasledujici dotaz, zda moznostélewhni maji
zamestnanci v rdmci svého zastnani.

Zde pgevladla zaporna odpé¥ u 75 % zaréstnang, 22 % uvedlo, Ze moznost
vzklavani v rdmci podniku ma.

Vyhodnoceni otazkycislo 13 potvrzuje absenci wddvaciho programu ve
sledované organizaci. Ze lIze vyuZit dotaci z ESIRY na podporu vzilavani je realizace
projektu, ktery se nejvice blizi moznosti vyuziteti v pivovae Budtjovicky Budvar n.p.

(viz prilohag. 2).

3By/zablavani zardstnang se rozhoda vyplati.[on line]. Praha: MF DNES, 2007. [cit. 2010-03-18]
Dostupny z WWW: <http://podnikani.idnes.cz/vzdelairzzamestnancu-se-rozhodne-vyplati-fmp-
ffirmy_rady.asp?c=A070117_152739 firmy_rady_vra>.

%Rozvoj vzdavani zardstnand spole’nosti PIVOVAR SVIJANY a.$on line]. 2010. [cit. 2010-03-11].
Dostupny z WWW: <http://www.esfcr.cz/projekty/rozvaystemu-vzdelavani-zamestnancu-spolecnosti-
pivovar>.
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2.2.14 Otazka ¢. 14: Parddéa vas zanistnavatel mimopracovni setkavani?

Posledniiti ¢asti dotazniku se tykaji volnéldasu ve spojeni se z&stnavatelem.
Otazkou ¢islo 14 nglo byt zjiS€no, zda zawstnavatel ptada pro své za¥stnance
mimopracovni setkavani.

Odpowdi byly nasledujici:

47 % zanistnan@ odpovdélo ano, 44 % zagstnan@ odpovdélo ne.

Zhodnoceni:

Ténxt stejny paet odpovdi kladnych a stejny @et zapornych rive nasvdcovat
tomu, jak jsou zagstnanci o mimopracovnich aktivitach informovanida zyto informace
vyhledavaji. Vyhodou mimopracovnich setkavani jengenit se s kolegy i v jiném nez
pracovnim prosedi a doz¥dét se kco o nich jako o lidech. Komunikace na pracovisti
potom byva snazsi a lépe se daji odhadnout vzajeeak&e. Tato setkani byvagtginou
provazena uvobmgjSi atmosférou, ktera s sebou nesernagbidku tykani.

Zde bychom ogt narazili na Budjovicky Budvar n.p. jako na firmu
konzervativijSiho charakteru, kde tykani sét$inou nabizi pouze mezi kolegy na stejné
arovni v rdmci organizai struktury. Nafiklad nabidka tykani ze strany dgmného ve
spojitosti uznani za praci se zde rozhbdatraduje. Na téma tykani na pracovisti se nazory
velmi rizni. Tykani mezi muzi a Zenami v z&tnani, mezi natzenymi a potizenymi,
mezi mladSimi a starSimi e vést jak k vylepSeni pracovnich vAtalak ke zneuZiti
projevené dvéry. Tuto formu komunikace tak nechavame na indigldim nézoru

a konkrétni situaci.
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2.2.15 Otazka ¢. 15: astnite se mimopracovnich setkavani?

Otazkou cislo 15 mnglo byt zjiS€no, zda se za#stnanci &chto spolénych
mimopracovnich setkavani&shuji.

Odpowd ano a spiSe ano — ozila 49 % zandstnané, odpowd ne a spiSe ne —
ozn&ilo 22 % zangstnand.

Zhodnoceni:

Mimopracovni setkani jsouizna, \¥tSinou si je organizuji jednotliva odéni sami.

V podniku existuje nap bowlingova liga, ktera ma své tymy z jednotlivych
stredisek pivovaru. Zawsstnavatel fispiva na prongjem bowlingové drahy a na konci
hraské sezony je vyhodnoceni vyslédkyhlaSeni vigiznych druzstev i jednotlivg ktei
jsou odmgnény drobnou cenou. Kazdame se kona fedvandni setkani v prostorach
pivovaru, na které jsou pozvani také zatnanci z obchodnich istlisek. Budjovicky
Budvar n.p. mégchto stedisek celkem osm po celé republice.

DalSi nabidku mimopracovnich aktivit pro své 2atance zv@jiuje predevsim
odborova organizace Bé#dvického Budvaru n.p. Na své Wace nabizi kulturni,
relaxa&ni, rekre&ni nebo turistické akce. Ty jsou &t8§i ¢asti hrazeny zadstnavatelem,
pokud je patba dopravit se na misto konani, je z arealu piowaypraven pro
zamestnance autobus.

Informovanost timto zjsobem je dostaljici a zalezi na kazdém, zda ma zajem

¢ nikoliv.

46



2.2.16 Otazka ¢. 16: Privitala(a) byste moznost mimopracovnich setkavani?

Zde respondenti odpovidali na otadzku, pokud mimoprai setkavani nejsou
souwasti firemni kultury, zda by tuto moznostvitali.

Pro tuto moznost bylo 42 % respondenmimopracovnich setkavani by se
neltastnilo 23 % respondant35 % neozndlo zadnou z odpaidi.

Vyhodnoceni:

Lze se domnivat, Ze 42 % respondentkteri ozn&ili kladné Gcast
na mimopracovnim setkavani k¥igac, Ze tato nejsou seéasti firemni kultury, jsou
respondenti, ki¢ nejsou informovani o akcich, které pré arganizuje zarstnavatel,
anebo jim nabidkathto akci nevyhovuje.

Davno také neplati povinnost séchto akci dastnit, a tak je na kazdém

ze zandstnand, zda jich vyuzijegi nikoliv.

2.2.17 Otazkat. 17: Jaké by setkavani nila byt?

Touto otdzkou bylo zkoumano, jaka by tato setkawdié byt. Pro sportovni akce
bylo 23 %, pro kulturni akce 30 %gkiefi z respondeiit ozn&ili obé dv& moZznosti.
Ani jednu z odpoddi neoznéilo 15 % respondefita jinou moznost setkani navrhlo 16 %
responderit

Posledni otazka &ma za Ukol zjistit, jak&d by mimopracovni setkanilanz pohledu
zamestnand byt. Vzhledem k tomu, Ze podnik uninge jak sportovni, tak kulturni vyziti
svych zamistnand, zajimavé jsou z tohoto pohledu odpdy jejichz autdi navrhuji jiny
zpasob setkavani.

Jako navrhy byly uvedeny tyto moZnosti:

* Spole&enska.

* Srdena.

» Hlavrné pohodova.

* Formou ,teambuildingu®.

* Na forme nezélezi.
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2.3 Jak nas vidi okolni s¥t — vnéjSi pohled

Kultura, ¢i dobré jméno firmy, je jeji vyznamnou hodnotoweré je vysledkem
uznani a ocemi trzniho proged®. Dobré jméno organizace je dlouhodoby procesykter
ma v tomto pipadt Budgjovicky Budvar jiz vybudovan. Mzemetict, ze pokud \Cechéch
i ve swté vyslovime nazev wstaCeské Budjovice, ve tSing pripad si lidé toto spoji
se zndkou piva Budvar a naopak. Také logo pivovarewenobilych barvach je némmé
od jeho zaloZeni, tudiZ je jasnou ikonou pro zakazrspotebitele, ale také i pro yejnost,
kterd nema se samotnym pivem nic spioého. Znaka se objevuje ve spojitosti se sportem,
kulturou, charitativn€innosti. Svou image si tedy pivovar buduje takémci sponzorstvi.
Tato skuténost stavi pivovar vdach veejnosti jako mecenaSe, ktery se poditdevsim
na rozvoji néstaCeské Budjovice.

Sowasny VRrjSi pohled utvé, rozviji a ovliviuje predevsim odéeni
marketingu. Spoluut¥éd image podniku, tedy stav, jak nas vidi naSe ok¢lfomu ma
k dispozici fizné néstroje.

Dnes jiz naprosto nezbytné internetoveé strankyékikeont predstaveni zriky
jsou pravidels aktualizovany informacemi napo probihajicich novinkach a sézich.

DalSim zmsobem, jak se wejnost niize seznamit s kulturou podniku jsou
exkurze v prostorach pivovaru. K tomut&elu slouzi moderni navd&mické centrum, které
je zarovéa muzeem a vychozim bodem jak pro tuzemské tak ahoanéni navsévniky.
Cast prostoru v pivoda tvad maly park a v mnoha mistech je dkwmova vyzdoba.
Prostedi je jednoznm¢ pozitivnim prvkem a to nejen pro nauéiky, ale pedevsim

pro zandstnance.

VnejSi pohled byl doplen o nazory nahodn vybranych respondeint
Od pivodni myslenky vytviit dotaznik pro viéejnost bylo ustoupeno a nahradila ho
minianketa*
V této anket na otazku: (im se Budvar lisi od ostatnich pivoiarbyly
uvacny, mizné postehy jako nagiklad:
e Tradici.

« Jednd se o jediny pivovar v rukou statu.

“CDYTRT, Z.Dobré jméno firmyNakladatelstvi Alfy Publishing, 2006. s. 29.
“1 SKRABANKOVA, E. Minianketa.Vlastni zdroj, 2010.
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» K sounalezitosti ke statuippiva etiketa, ktera obsahuje narodni barvy.
» Jeden z nejtSich vyvozé do zahrari.

* Pivovar je porarn¢ mlady oproti nap Regentu.

DalSi odpowdi se tykaly konkrétnich vlastnosti piva. Z odpdiv Ize vybrat
nagiklad:
* Nezangnitelna nasladla chu
* NejsilngjSi druh piva.
* Vyborny kvasnicovy lezak.

* Velka obliba pivnice Masné kramy.

Na otazku: ,Co vas napadne, kdyz se vyslovi Buelvar
Zazrela v odpoedich na prvnim mist spojitost pivovaru s gstem Ceské
Budgjovice, v podédomi s nezagmitelnou grafickou podobou pismene ,B* v nazvu
znaky. Z dalSich odpoddi uvadime:
« Jeden z nejtSich sponzdrve sportu a viejném Zivot.
* Moderni modra prosklenéd budova na Praziskié.t
* Nedostatkové pivo na tuzemském trhureddistopadové dab
* Budvar je jako svatek, lidé by hoelnpit s radosti, ne ze zvyku.
« Jediny pivovar \Cechach, ktery je narodnim podnikem.
* Pivo, po kterém boli hlava.
* Budvar je pro mt hokej a hokejovy stanek Budvar aréna.

* Pivnice Masné kramy.

DalSi otazka byla s#éiiovana na reklamu: ,Vnimate reklamy na Budvar? ¢le ji
dost nebo malo?* Reakce respondgabu nasledujici:
e Reklamu vnimam v zahratii s rejivym pocitem (pouta u silnice,
na placht na kamionu, reklamni Stit na restauraci...)
* Reklamy jsou vkusné.
» Vice oslovit mladSi generaci.

* Malo reklam v televizi.
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Budvar prodal?”

postehy:

Chybi kvalitni a vtipna reklama na dvanactku.
Reklamu vnimam, ale &¢ta by byt vtiprjsi.
Reklamy je malo, #a by byt nobles§si.

Malo reklam ve nists Ceské Budjovice

Zajimavé a rozporuplné ohlasy sklidila otazka: ,Wadby vam, kdyby se

Prodej je jednorazova vidina pen

Prodej Budvaru mi vadi.

Prodej Budvaru ano, jedinve spojeni svedenim se gasnym
reditelem Bakem.

Stat neni idealni vlastnik.

Kdyby se Budvar prodal, tak by mi to velice vadifmptoze k cizimu
majiteli nemam dveéru.

Z pohledu zékaznika mi to je jedno.

Odpowdi na otazku: ¢;im by bylo mésto bez pivovaru“? byly nasleduijici:

M¢ésto bez Budvaru by bylo jako KrkonoSe bezZky nebo Liberec bez
Jestdu.

Pivovar neni pro ¥sto Zzadnou dominantou, ale zvyklosti.

Mésto Ceské Budjovice by nélo vic nezamstnanych.

MéstoCeské Budjovice by navtvovalo még turisti

Posledni otazka se tykala nazoru na novodkingiva Pardal, zde jsowkterée

Pivovar se snazil o oziveni vyrobkem, které vzéao* z lidu®
Odlisna chd, skwlé na zize.

Nevhodna etiketa tzv.“od sekery” ubira na chuti.

Etiketa je pésvih.

Etiketa je odpuzujici.
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* Neni to pivo, je to podivna tekutd & kterou si sami pijaci vyladili

do stavu, ktery se da pdiz
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Zaveér

Na za&atku prace se autorka setkala s ndzorem ze stekigrych zamistnand, ze
firemni kultura v Budjovickém Budvaru v podstateni. S timto fekvapivym nazorem
a s vlastni fedstavou o vyznamu slovniho spojeni ,firemni katupostup® dochazelo
k ujasiovani vybraného tématu. V souvislosti se studierboatk literatury, z&al byt
pohled na kulturu firmy stalaetelrsjsi a jasjsi.

Na otazku: ,Jakd je firemni kultura v Bjdvickém Budvaru?“, lze zcela
jednoznan¢ odpovdét, Ze Bua@jovicky Budvar n.p. je typickymijkladem firmy se silnou
podnikovou kulturou. Jednd se o konzervativni pdjeemni kultury, které se¢kko da
zmenit a je otdzkou, zda je zma v tomto smyslu Zadouci. ¥&gnost hodnoti narodni
podnik Budjovicky Budvar klad&, spojuje si jej nejen s jeho vyrobky, ale takéojak
nedilnou sotast kultury ndsta Ceské Budjovice, jihaseského kraje a jako U&ného
reprezentanta’eské republiky v zahratii Zaméstnani v pivovie vnima jako prestizni.
Nema potebu, aby pivovar Bugovicky Budvar n.p. fichazel s pevratnymi novinkami.
Ma predstavu, Ze jeho hodnota tkviredevSim vtom, Ze se jako podnikiZe
pochlubit tradinim a kvalitniméeskym vyrobkem.

Ani pivovar sam nema za ffebi tuto svou tvév ocich verejnosti nénit.

Modernimu zpsob prezentace, kteryqustavuje Bugovicky Budvar jako firmu
21. stoleti jsou velice ztite a profesionalé provedené internetové stranky. Tentdsgb
virtualni prezentace je pravtou nezbytnou soudobou formou zviditgin podnikove
kultury pro Sirokou viejnost. Internet je v dnesni domédiem nejsilgiSim a tak jej nelze
podceiovat. Usgsnost nejen www stranek, ale také televizni reklatng dolozit
ocerénim.*? (viz priloha¢.3)

To, co je vSak Zadouci rozhagdmamenit a posunout k&Si kvali€ je tacést firemni
kultury, ktera se tyka vriiti komunikace a vzadavani zanistnand, tzn. firemni kultura
uvnit* organizace.

Vratime-li se je&t k zdkladnim prioritAm podniku, kterymi jsaicta k tradici,

prirodnim zdrogm a otevenost k modernim postiup, je evidentni, Ze zminka o lidském

“2 SAMEC, P.Reklama na pivo Pardal letos ovladla prestizni gbliouskéek Intranet Budjovicky Budvar
n.p. 2010.
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kapitalu mezi prioritami chybi. A tato opomijen&astka firemni kultury je uvnitfirmy
citit.
V tomto snéru se potvrdil subjektivni nazor autorky s vysled#tgtaznikového

prazkumu.
Zavére¢né doporuteni

V souladu s cilem bakatké prace je uvedeni vliastniho dogeni, které by o,
podle mého nazoru, vést ke zkvalitmn firemni kultury a s tim souvisejici rozvoj pivarv
Budkjovicky Budvar n.p.

Jedna se o navrhy ke zlepSeni komunikace trenganizace a navrhy tykajici se
vzadelavani zamistnand.

Tyto vize budou fedloZzeny vedeni firmy. fipadné reakce a nasledné ¢om

mohou poslouZit jako témata k dalSimu studiu.

Management a vedouci pracovnici bylirmejména:
1. Nespoléhat pouze na kvalitni software, nekomunik&ni tok neni

zalezitosti techniky, ale technika slouzi pouz® jggfi nastroj.

2. Zavest porady, kde se nebude pouzetsadpasive prijimat ukoly
vedouciho.
3. Uskutenovat porady nejen informativni ale i tvelské, jejichz

Gcelem bude hledani napad feSeni pracovnich Ukolu <igpet tak
k motivaci zangstnand.

4. Napoméhat k vzajemné spolupraci mezi &eldimi a napomoci tak
k pozitivni pracovni atmosfé.

5. Dbat na to, aby se komunikovalo co nejjednoduseji
a nejsrozumiteki.

6. Neopomijet vyznam hodnoceni z&stnané. Pochvala je zjsob jak
dostat ze za#stnand to nejlepsi.

7. Prostednictvim persondlniho odeni, které by se ne#o
degradovat pouze jen na vedeni administrativy sgojese
zamestnanci, vypracovat plan vd@dvani zamistnand nyni nap.

S vyuzitim prograri dotaci z ESF.
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Priloha¢. 1:  Schéma organizéni struktury podniku *3

Vedeni podniku

Reditel podniku

Sekretéka
Vedouci laboratie
Podnikovy pravnik

Vedouci personalniho
oddilent

Vedouci oddleni

Ekonomicky manazer

Vyrobng-technicky manazer

Obchodni manazer

*30rganiza™ni struktura podniku Bugovicky Budvar n.p Intranet Budjovicky Budvar n.p. 2010.
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Ekonomicky Gtvar

Ekonomicky manazer

Sekretéka

Vedouci informani soustavy
Vedouci informanich technologif
Vedouci mzdové &tarny
Vedouci finagniho Useku
Vedouci hotelu

Vedouci dopravy
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Vyrobn & technicky Gtvar

Vyrobrg technicky manazer

Sekretéka

Mistr vyroby I.

Obchodni Gtvar

Sekretéka

H

lavni energetik
Podsladek I.

Podsladek .

Mistr vyroby II. Mistr vyroby lIl. Mistr vyroby V.

Obchodni manazer
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Vedouci MTZ

Vedouci zahragniho obchodu

Vedouci tuzemského obchodu



Priloha ¢. 2: Rozvoj systému vzdlavani zamgéstnanai

Spolainost PIVOVAR SVIJANY, a.s. (projekt systému vzdlavani zaméstnanai)**
Registraéni ¢islo: CZ.1.04/1.1.02/35.00320

Castka: 2 595 504,40 K

Doba realizace projektu: 15. iezen 2010 az 30. listopad 2011

Popis projektu

Hlavnim gedmétem projektu je implementovat ve spalesti PIVOVAR SVIJANY, a.s.
inovovany systém vzdavani, ktery zajisti rozvoj lidskych zdiogpol&nosti. Potebnost
vychazi hned z &kolika faktofti: pro rozvoj lidskych zdrdj spol€nosti je nutné zajistit
pracovnikm kontinualni proces vathvani, byla zji&na poteba zvysit efektivitu prace
a pedevsim konkurenceschopnost Zadatele fadsictvim zvySeni obchodnich

a komunikg&nich dovednosti a znalosti z&sthand.

Pracovnici se v ramci projektu budou #t&vat v oblasti niskkych dovednosti. Vadavaci
moduly budou zagfeny gedevsSim na zlepSeni komunikéch dovednosti, obchodnich
dovednosti, asertivniho jednani, zvladani konfliktatp. Sotasti projektu bude

vzklavani ICT a ciziho jazyka .

Vedle samotnych projektovyatinnosti bude prosazovan inovovanyagpb poskytovani
jednotlivych aktivit — jako nap e-learning, budou vyuzity moderni vyukové metgdko
jsou Uvodnitizené rozhovory se zastnanci, developement centrum a &og pfimo
na pracovisti. VeSkeré v&dvani bude obecného charakteru, projekt méa relsiodasah

a bude realizovan projektovym tymem, internimxtieenimi lektory.

Efektivneé vzdklavani pracovnici pomohou fikmposkytovat kvalitgjSi sluzby, coz bude

mit ve svém dsledku vyznamné synergické efekty.

*4 Rozvoj vzdavani zardstnane spolenosti PIVOVAR SVIJANY a.$on line]. 2010. [cit. 2010-03-11].
Dostupny z WWW: fttp://www.esfcr.cz/projekty/rozvoj-systemu-vzdedav-zamestnancu-spolecnosti-
pivovar.>.
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Cile projektu

Projekt "Rozvoj systému vzthvani zamstnand spole&nosti PIVOVAR SVIJANY, a.s."
je zan®fen na inovaci systému vddvani zamstnand. Projekt si klade za cil zvysit
odbornost, zkuSenosti a kompetentnost &inané spol€nosti tak, aby byla posilena
jejich adaptabilita na trhu prace a sasr¢ konkurenceschopnost firmy. Cilem projektu je
aplikovat vza@lavaci aktivity komplex#, nikoliv jako izolovana Skoleni, kterd probihala

v minulosti.
Mezinarodni spoluprace
neni

Partneri

nejsou

Realizéator projektu

« Néazev:PIVOVAR SVIJANY, a.s.
IC: 25035207

» Ulice: Svijany 25
* Maésto: PriSovice
« PSC: 46346

» Kontaktni osoba

» Kontakt: Ing. Roman Havlikcoman.havlik@pivovarsvijany.ctel.: 485 177 141

« WWW: http://www.pivovarsvijany.cz

Vytvoreno:Ctvrtek, 11. bezen 2010
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P¥iloha &. 3: Tiskovéa zprava®

Reklama na pivo Pardal letos ovladla prestizni soéf Louskatek

Televizni spot a reklamni kampaa pivo znaky Pardal ziskaly dva zlaté Lougks ze
Sesti, které byly utkeny v letoSnim éniku prestizni sodke reklamni kreativity Louskék
2009. Televizni spot Pardal se zardstal i nejlepSim reklamnim gioem loiského roku
a porota mu udila Grand Prix. Bu@jovicky Budvar byl navic vyhlaSen ,Klientem roku
2009%, tedy zadavatelem, ktery nejvice podporujgopini a origindlniceskou reklamni
tvorbu.

Ceské Budijovice 9. brezna 2010— Minuly tyden byly v Praze vyhlaSeny vysledky
prestizni souze reklamni kreativity za rok 2009 — Lousgkl 2009. Budjovicky Budvar
se soutZze zw&astnil prostednictvim televizniho spotu a reklamni kampaa pivo znaky
Pardal, které realizovala reklamni agentura Kashey von Matt. V konkurenci 353
prihlaSenych praci se vyrazprosadily reklamni aktivity spojené se Zkau Pardéal. Spot
na pivo Pardal ziskal zlaty Lousieék v nejsledova¥)Si kategorii ,Televizni reklama®
a stejné ocami si odnesla i cela reklamni kamp@ardal. Navic obdrzel televizni spot
Pardal i Grand Prix - cenu &dvanou vibec nejlepsi fthlasené reklagh Budjovicky
Budvar, n.p. byl zarove vyhlaSen ,Klientem roku“, tedy zadavatelem, ktergjvice

podporuje gvodni a originalnéeskou reklamni kreativni tvorbu.

»VSechna ocemi povaZuji za obrovsky U&mh pro cely tym, ktery komunikaci zkg
Pardal vytvai. Porota byla navic velmi /iisnd a letos udila pouze Sest zlatych
Louskaki," fika Ing. Alena Mazancova, brand manazerkakyp®ardal z Bu&ovického
Budvaru. Sout? Lousk&ek je sodasti Art Directors Club of Europe Awards acuité

prace tak automaticky postupuji do celoevropskéeZew Barcelo#.

Reklamni kampanhna zné&ku Pardal byly odbornou ¥gjnosti océovany jiz v minulosti.
V roce 2007 ziskala reklamni kanfipdeardal — Jeden z nas‘fitrnou Effie 2007

5 SAMEC, P.Reklama na pivo Pardal letos ovladla prestizni gblibuskéek Intranet Budjovicky Budvar
n.p. 2010.
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v kategorii A — potraviny a napoje (odborna poretéto sowtZzi posuzuje Ginnost
reklamnich spdi) a dale ocemi ,NejlepSi mald kampéd v sout€zi FLEMA 2007
(vtéto souwtZi je hodnoceno inovativni vyuZziti médii). VyznammyUsgchem byla
i sttibrnd medaile pro televizni spot z mezinarodnitsbifalu reklamy a marketingu ,Red
Apple 2009“ v Mosk¥ a ,Stibrny bubinek® na reklamnim festivalu ve slovingk@rtorozi.
Samotny vyrobek — stlé vycepni pivo Pardél ziskalo ocemn ,Volba spotebitei —
NejlepSi novinka 2008 v kategorii ,Pivo" (¢¥itné vyrobky vyhlaSeny na zakkad
prizkumu mezi spdebiteli) a stibrnou medaili v hlasovanileni Sdruzeni fatel piva
v roce 2008.

— KONEC -
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Priloha ¢. 4: Dotaznik pro zaméstnance sledované organizat®

Ohodna'te prosim stupnici 1-5, kdy nejlepSi ohodnocentisi® 1 a nejhorsi ohodnoceni
macislo 5 - jako ve Skole.

Pro ostatni odpadi pouzijte jednu z uvedenych moznosti

U otewenych otazkach zvolte jednu z uvedenych moznaspijpadct uved'te viastni
odpowd’

1. Hodnotite vztahy mezi kolegy na vaSem pracoja&t kladné?
1 2 3 4 5

2. Hodnotite vztahy mezi vami a kolegy z ostatrddtEleni jako kladné?
1 2 3 4 5

3. Poct'ujete dostatgnou informovanost ze strany vaSehoiiizehého?

Ano spiSeano spiSene ne

4. Probihaji na vaSem pracovisti pravidelné poraghyo informativni
schizky?
Ano pravidelg oktas vyjiméné  ne

5. Pokud ne, fivital(a) byste tyto porady?

Ano spiSeano spiSene ne

6. Mate moZznost vyjatt svij postoj ke vzniklym pracovnim situacim?

Ano spiSeano spiSene ne

7. Pokud ne, fivital(a) byste tuto moznost?

Ano spiSeano  spiSe nene

6 SKRABANKOVA, E. Dotaznik pro za@stnance sledované organizatéastni zdroj, 2010.
64



8. Jakou podobu této komunikace byste preferoval(a)
a)anonymni dotaznik
b)osobni rozhovor s néidenym

c)jinym zmisobem(jakym?)

9. Existuje na vasem pracovisti systém hodnoceadgwniki jako podit k motivaci?
(nap. pochvala od natzeného, zviejnéni pracovniho usjghu apod.)

Ano spiSeano spiSene ne

10. Pokud ne,jjvital(a) byste tento podatr?

Ano spiSeano spiSene ne

11. Jaky zfisob byste navrhoval(a)?
a) pochvala mezityfrma a@iima
b) zvéejnéni pracovniho Usfchu
c) jiny z@sob (jaky?).......c.covviiiiiinninn.

12. Citite patbu vzélavani se?
a) pro patbu v sodasném zawrstnani
b) pro svoji osobni piwbu
C) z jiného tivodu (jakého?).......cooiiiii i,
d) nemam tuto pisbu

13. Mate tuto mozZnost v ramci svého Zatmani?
Ano spiSeano spiSene ne
14. Pgada vas zagstnavatel mimopracovni setkavani?

Ano ne

15. Pokud ano,dastnite se?
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Ano spiSeano  spiSe ne

ne

16. Pokud ne,jjvital(a) byste tuto moznost?

Ano spiSeano  spiSe ne

17. Jaka by tato setkani&la byt?
a) sportovni
b) kulturni

¢) jina (jaka?)

ne

Pro vyhodnoceni dotazniku prosim zaSkdrjednu z moznosti:

Pohlavi

Vvek

Vzdélani

vysokoSkolské

Postaveni v organiZai struktue,

které se nejvice blizi vaSemuazeni

Zzena muz

25-35 36-45 nad 45

@ebni obor #edoskolské

pozicesbhika

pozice odborného pracovnika

pozice vedouciho pracovnika

pozice pracovnika managementu
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Tabulka & 1°7 — otazkaé. 1

pohlavi

~ |[profese| =

vék > [vzdéldni| *

Celkovy soucet

=Imuz

=IdéInik

=125-35 Juceb obor

N

2

Celkem z 25-35

=136-45 |S§
uceb obor

Celkem z 36-45

w

='nad 45 |uéeb obor

Celkem z nad 45

[ay
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Tabulka & 128 — otazkaé. 12

pohlavi ¥ |profese| ¥ |vék ¥ |vzdélani| = a a,b a,c b C d Celkovy soucet
=Imui ='déInik |=125-35 |uceb obor 2 2
Celkem z 25-35 2 2
=136-45 |SS 1 1
uceb obor 1 2 3
Celkem z 36-45 1 1 2 4
=Inad 45 |uéeb obor 1 1
Celkem z nad 45 1 1
Celkem z délnik 2 1 4 7
=lodborny| =125-35 |S§ 1 1
uceb obor 1 1
VS 1 3 2 6
Celkem z 25-35 1 3 3 1 8
=136-45 |uceb obor 1 1
Vs 1 1
Celkem z 36-45 2 2
=Inad 45 |S$ 2 2
uceb obor 1 1 2
Vs 2 2
Celkem z nad 45 4 1 1 6
= neuvede] s 1 1 2
Celkem z neuveden 1 1 2
Celkem z odborny pracovnik 5 4 7 2 18
-Ivedouci| =125-35 [s§ 1 1
Celkem z 25-35 1 1
13645 |V§ 1 1
Celkem z 36-45 1 1
-Inad 45 |V§ 1 1
Celkem z nad 45 1 1
Celkem z vedouci pracovnik 1 1 1 3
Celkem z muz 8 6 12 2 28
=I7ena =ldéInik [=25-35 |[S§ 1 1
uceb obor 1 1 2
Celkem z 25-35 1 2 3
=136-45 |SS 1 1
uceb obor 1 1
Celkem z 36-45 1 1 2
-Inad 45 [Z 1 1
Celkem z nad 45 1 1
Celkem z délnik 2 3 1 6
=lodborny| =125-35 [S§ 2 1 3
VS 1 1 2 4
Celkem z 25-35 1 1 4 1 7
=136-45 |SS 1 2 1 2 6
uceb obor 1 1 2
Vs 1 1 2
Celkem z 36-45 2 3 1 2 2 10
=Inad 45 |S5 1 1
uceb obor 1 1
Celkem z nad 45 2 2
Celkem z odborny pracovnik 3 4 1 6 1 4 19
-lvedouci| =136-45 [v§ 2 2
Celkem z 36-45 2 2
=Inad 45 |V§ 1 1
Celkem z nad 45 1 1
Celkem z vedouci pracovnik 1 2 3
Celkem z Zena 6 6 1 9 1 5 28
Celkovy soucet 14 12 1 21 1 7 56
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Tabulka & 14° — otazkaé&. 14

pohlavi ¥ |profese| ¥ |vék ¥ |vzdélani |~ ne ano bez odpovédi spiSe ne Celkovy soucet
='muz =ldélnik |/=/25-35 Juceb obor 1 1 2
Celkem z 25-35 1 1 2
-136-45 |SS 1 1
uceb obor 1 2 3
Celkem z 36-45 2 2 4
=Inad 45 |uéeb obor 1 1
Celkem z nad 45 1 1
Celkem z délnik 2 4 1 7
=lodborny| =/25-35 [S3 1 1
uceb obor 1 1
V3 2 4 6
Celkem z 25-35 4 4 8
=136-45 |uceb obor 1
V3 1 1
Celkem z 36-45 1 1 2
=Inad 45 [SS 1 1 2
uceb obor 1 1 2
S 2 2
Celkem z nad 45 1 3 2 6
=l neuvede]s§ 2 2
Celkem z neuveden 2 2
Celkem z odborny pracovnik 8 8 2 18
=lvedouci| 212535 [s§ 1 1
Celkem z 25-35 1 1
-136-45 V3§ 1 1
Celkem z 36-45 1 1
-Inad 45 |V§ 1 1
Celkem z nad 45 1 1
Celkem z vedouci pracovnik 3 3
Celkem z muz 13 12 2 1 28
=3ena =IdéInik [=25-35 |S$ 1 1
uceb obor 1 1 2
Celkem z 25-35 1 1 1 3
=136-45 [ 1 1
uceb obor 1 1
Celkem z 36-45 1 1 2
=Inad 45 [78 1 1
Celkem z nad 45 1 1
Celkem z délnik 3 2 1 6
=lodborny| =/25-35 [S§ 1 2 3
V3 2 2 4
Celkem z 25-35 3 4 7
=136-45 [ 4 2 6
uceb obor 1 1 2
S 1 1 2
Celkem z 36-45 6 4 10
=Inad 45 [SS 1 1
uceb obor 1 1
Celkem z nad 45 1 1 2
Celkem z odborny pracovnik 10 9 19
-ivedouci| =136-45 |V§ 1 1 2
Celkem z 36-45 1 1 2
-Inad 45 |V§ 1 1
Celkem z nad 45 1 1
Celkem z vedouci pracovnik 1 2 3
Celkem z Zena 14 13 1 28
Celkovy soucet 27 25 3 1 56
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Tabulka €. 16°% — otazkaé&. 16

pohlavi ¥ |profese| * |vék ¥ |vzdélani| ¥ ne ano bez odpovédi spiSeano spise ne Celkovy soucet
=Imuz =ldéInik | =/25-35 |uceb obor 2 2
Celkem z 25-35 2 2
-136-45 S§ 1 1
uceb obor 1 1 1 3
Celkem z 36-45 1 1 2 4
='nad 45 [uceb obor 1 1
Celkem z nad 45 1 1
Celkem z délnik 4 1 2 7
=lodborny] =25-35 |s§ 1 1
uceb obor 1 1
'S 2 3 1 6
Celkem z 25-35 2 3 3 8
=136-45 |[uceb obor 1 1
V8 1 1
Celkem z 36-45 1 1 2
=Inad 45 [S3 1 1 2
uceb obor 1 1 2
V8 2 2
Celkem z nad 45 1 4 1 6
“Ineuvede[s§ 2 2
Celkem z neuveden 2 2
Celkem z odborny pracovnik 5 8 4 1 18
-lvedouci| 52535 5§ 1 1
Celkem z 25-35 1 1
-136-45 |V§ 1 1
Celkem 2 36-45 1 1
-Inad 45 |V§ 1 1
Celkem z nad 45 1 1
Celkem z vedouci pracovnik 2 1 3
Celkem z muz 7 12 5 4 28
-l7ena =IdéInik |=25-35 |s§ 1 1
uceb obor 1 1 2
Celkem z 25-35 2 1 3
-136-45 |8 1 1
uceb obor 1 1
Celkem z 36-45 1 1 2
“Inad 45 | 1 1
Celkem z nad 45 1 1
Celkem z déInik 3 1 2 6
=lodborny| =125-35 [S3 1 2 3
'S 1 1 1 1 4
Celkem z 25-35 2 3 1 1 7
-136-45 |8 2 1 1 2 6
uceb obor 2 2
'S 1 1 2
Celkem z36-45 3 2 3 2 10
“Inad 45 |8 1 1
uceb obor 1 1
Celkem z nad 45 1 1 2
Celkem z odborny pracovnik 6 5 4 4 19
-ivedouci| =36-45 |8 1 1 2
Celkem z 36-45 1 1 2
-inad 45 |V 1 1
Celkem z nad 45 1 1
Celkem z vedouci pracovnik 2 1 3
Celkem z Zena 3 7 9 4 5 28
Celkovy soucet 3 14 21 9 9 56
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Tabulka & 17°° — otazkaé. 17
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Tabulka & 18— Souhrn odpowdi

o — @
o s 2 e . 2 2 2%

pohlavi profese  [vék vaddlani | = o~ o 2~ 2= 22 § = 8 e = =8 7 9 22
© = o = o tﬁ ;.’_ = E

- - - 2 b ’ Tl

=Imui =ldéinik [=/25-35 [uceb obor | 2 2 1 1 8 2 3 10 2 1 2 34
Celkem z 25-35 2 2 1 1 8§ 2 3 10 2 1 2 34

-136-45  [SS 2 1 1 1 3 1 1 4 3 17

utebobor | 1 2 2 4 2 1 1 7 7 1 1 6 5 51

Celkem z 36-45 1 4 2 5 2 1 1 1 8 10 2 2 10 8 68

=inad 45 [uteb obor | 1 1 1 4 1 2 41 2 7

Celkem z nad 45 1 1 1 4 1 2 4 1 2 17

Celkem z déInik 4 4 5 6 3 2 23 4 13 24 5 2 13 10 119

=lodborny| =/25-35 S5 1 1 3 1 2 2 1 1 2 2 1|17

uceb obor 2 1 3 1 1 8 1 17

V8 5 5 1 4 4 4 1 19 3 1 0 1 3 15 4 102
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IS 1 3 3 10 2 1 11 1 1 1 34

Celkem z nad 45 4 5 2 2 8 26 4 7 18 5 1 8 9 2102
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Celkem z odborny pracovnik 10 16 8 20 15 7 1 0 8 33 M4 9 2 5 42 20 4306
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53645 |V 1 3 2 41 2 3 17
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Abstrakt

SKRABANKOVA, E. Firemni kultura u vybrané organizace : bakadké prace Ceské
Budgjovice : Vysoka Skola evropskych a regionalnichdstuo. p. s. 87 s. Vedouci
bakal&ské prace Ing. Ladislav Siepa Ph.D.

Kli¢ova slova: podnikova kultura, hodnoty organizace, komunikacgdlavani

zamestnan@, motivace, organizai struktura.

Tato prace pojednava o firemni kuakuv BB jednak z pohledu zastnand organizace,
jednak z pohledu wejnosti.

V Gvodnic¢éasti jsou popsany a vy&leny teoretické pojmy, se kterymi se setkavandésti
praktické. Sowasti Uvodu je popis historie zfiky Budweiser Budvar a vznik pivovaru
Budgjovicky Budvar . Praktick&ast prace obsahuje popis firemni kultury uizarganizace.
DuleZitou sowdsti praktické prace je uvedeni dotaznikovéhkumu. Nasleduje jeho
vyhodnoceni a ndvrhy na moztegeni vyplyvajicich z odpeédi na polozené otazky.

Na z&¥r jsou uvedena dopafeni na zlepSeni¢kterych sodasti firemni kultury.
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Abstract

SKRABANKOVA, E. Corporate Culture of a Selected Organization: Bdohéhesis.
Ceské Budjovice: The College of European and Regional Ssidipublic benefit
organization (Vysoka Skola evropskych a regiondrstudii, 0. p. s.) 87 pages. Bachelor

thesis supervisor: doc. Ing. Ladislav $oa Ph.D.

Keywords: corporate culture, organization’s values, commation, staff education,

motivation, organizational structure.

This thesis is focused on the corporate cultur@dtional enterprise Budweiser Budvar
(Budgjovicky Budvar) from the view of both the employeexl the public.

The introductory part describes and explains treorgtical terms used throughout the
thesis. The subsequent part mentions the histotheoBudweiser Budvar brand and the
establishment of the Budweiser Budvar brewery. pfaetical part of the thesis contains
a description of the corporate culture inside dinganization. An important component
of the practical part is a questionnaire surveyofeéd by its evaluation and proposals
for possible solutions arising from the respondeariswers.

The conclusion includes recommendations for impmoxat of some parts of the corporate

culture.
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