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1 UVOD

Tak jako v EZném Zivot mezi lidmi fiznych nérod, stati a regior ovliviiuje
kultura chovani lidi, tak i v jednotlivych organdeh existuji hodnoty, normy a vzorce
jednani, které @uji navyky svychileni = zangstnand, jejich vztahy uvnit organizace
i vztahy navenek. Kultura firmy je produktem mys3lédi. Vyrazre ovliviiuje styl prace
kazdého pracovnika a vypovida o tom, jak podniky&iniungovat.

Nekteri schopni lidé vSakiasto @laji chybu, kdyZz podaaiji dulezitost firemni
kultury. Ekonomicky orientovanym finagnikim a analyticky zagtenym technikm se
totiz miZze otazka socialnich norem a hodnot zd@éiSpabstraktni. Podnikovou kulturu
vSak nelze ignorovat. Modernitiptupy fizeni ji zahrnuji mezi wezité faktory
ovlivaujici celkovy uspch spolénosti. Jeji vyznam sgéiva zejména v tom, Ze jako
jeden z‘idicich nastraj podniku mize byt vhodnym zjssobem vyuzivana vrcholovym
vedenim kizeni podniku. Dobrou personalni politikou je moZnéutvaret, cilerk
ovliviiovat a posilovat.

Podnikova kultura rize byt na jedné stranzdrojem sily podniku a nositelem
konkurergni vyhody, na druhé stranvSak niize byt brzdou rozvoje organizace
dokonce zdrojem jejiho zaniku. Proto felia ji vyuzivat tak, aby s jeji pomoci firma
naphovala svou strategii a dosahovala svych.cil

Organiz&ni kultura zasahuje do vesSkeré podnik@ugnosti, pisobi na pracovni
jednani zaréstnand, proto jsou informace o jejim stavu velmi faiiné. Je dezité
védet, jakym zmisobem a do jaké miryapobi na chovani, komunikaci, vykonnost a
motivaci zandstnané, a na zaklagltoho gijmout vhodn& opdeni, ktera eliminuji jeji
negativni a podpo pozitivni vliv.

Tato diplomova prace se zabyva #giganim urovl podnikové kultury ve
vybraném subjektu. Jejim obsahem je analyza &ké@t® stavu kultury v konkrétni
organizaci. Zasrecnou ¢ast tvdi navrhy a doporeni gipadnych zmn v oblasti
organiz&ni kultury.



2 LITERARNI P REHLED

2.1 Definice a vymezeni podnikové kultury

Pojeti organizace jako kulturniho systému bylo danagementu ve &iovém
metitku vneseno a soustavse v #m vyskytuje teprve od gatku 80. let 20. stoleti
(TRUNECEK, J., 2004).

Organizace je tedy chapana jako celek ve smystitého druhu kulturniho
systému. Podnik rozviji vlastni, originalni a nezaitelné gFedstavy, hodnotové
systémy a vzory jednani, které se projevuji ve sRotki alespé obdobném jednani
jednotlival uvnitt podniku i smérem vigi jeho vrgjimu okoli (BEDRNOVA, E.,
NOVY, I., 2004).

Podnikova kultura je nezbytnou s@sti kazdého podniku, je podminkou jeho
uspdného fungovani (NOVY, I., SURYNEK, A., 2002).

Kulturni antropologie popisuje podnikovou kulturodbe jejich symbdi, hrdini,
rituali a hodnot. Jde tedy o viii hodnotu firmy. Podnikova kultura je odrazem
lidskych dispozic, mySleni a chovani lidi v podnilde produktem minulyctinnosti a
sowasre omezujicim faktorentinnosti budoucich. Je poznatelnasgbi na lidské
védomi i pod¥domi a v obojim se také projevuje. Je kvalitativelicinou, kterou nelze
exaktré vyjadit nebo kvantifikovat (TRUNEEK, J., 2004).

Podnikova (firemni) kultura je velmi slozitou, Jmé& strukturovanou a
rozporuplnou skutaosti (KRNINSKA, R., 2002).

Jednoznéné vymezeni podnikové (= firemni = orgariag kultury je velmi
obtizné, jak je vi#t z nasledujicich definic skterych autoi zabyvajicich se touto

problematikou:

Podnikovou kulturu tvh zejména artefakty, perspektivy, hodnoty a démhy,
které jsou sdilengleny organizace (Dyer, G. W., in BEDRNOVA, E., NOVY,
2004).

Podnikova kultura je sbirka hodnot, symholpodnikovych hrdif, rituali a
vlastnich djin, které misobi pod povrchem a maji velky vliv na jednani litd
pracovnich mistech (Deal, T. B., Kennedy, A. ABEDRNOVA, E., NOVY, I., 2004).
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Kultura organizéni je souborem hodnot, norem a vigednani v celku, ktery
uréuje zpasob chovani zadéstnand, jejich vztahy uvnit socialniho systému organizace
i vztahy navenek (NOVY, I., SURYNEK, A., 2002).

Podnikova kultura znamendequlevSim specifické #goby interakce a komunikace
mezi lidmi. Zasady, pravidla a socialni normy oiliyici a upravujici jejich vzajemné
souziti v ukitém spoléenstvi (NOVY, I., 1996).

Organiz&ni kultura je pevazujici atmosféra obklopujici organizaci, Utove
moralky, silu pocitu sounaleZitosti, g@o dobré vzajemné vztahy lidi (Mullins, L. in
VODACEK, L., VODACKOVA, 0., 2001).

Podnikova kultura je souhrnigmstav, pistupa a hodnot ve firmd vSeobec#
sdilenych a relativhdlouho udrzovanych (PFEIFER, L., UMLAUFOVA, M., 99).

Podnikova kultura je vzorec zakladnich a rozhaichi Fedstav, které dita
skupina nalezlati vytvorila, odkryla a rozvinula, v rdmci nichZz se dga zvladat
problémy vigjSi adaptace a viiiii integrace a které se tak &dgily, Ze jsou chapany
jako vSeobeahplatné. Novitlenové organizace je maji pokud mozno zvladatpziat
se s nimi a jednat podle nich (Schein, E. H. in BRIDVA, E., NOVY, I., 2004).

Pokud jde o zakladni vymezeni pojmu, byva v odbditeéatue nefastji citovan
posledni uvedeny autor. Jeho koncepci podnikovéululze graficky znazornit (viz
Obrazek 1). Jak vyplyva z obrazku, zakladni rovipadnikové kultury spgiva
v celkovém pohledu na &va gistupu k Zivotu jednotlivych spolupracoviikPisobi
zcela samazjm¢, newdoms, automaticky, obvykle bez promySleni a zvaZovani
piipadnych dsledki pro sebe sama i podnik.

Na stedni arovni podnikové kultury jsou psatianepsana pravidla spaenského
styku, obect uznavané hodnotové preference, zasady a pravidiecoyni moralky,
loajality k firm¢, vztahu k podnikovym partniem, zékaznikm, akcion&im
(BEDRNOVA, E., NOVY, I., 2004). Podle TRUNIKA, J., 2004 do této roviny dale
pafti nagF. zpisob tvorby strategie a @jlinformovanost zagstnan@ o céni v podniku,

vymezeni pravomoci a odpsnosti, uplatovany stylizeni atd.
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Nejvyssi Uroveé tvoii jednoznané viditelnou a cilegdome konstruovanou slozku
znalosti pedchozich dvou nizSich Urovni. Zde jde @j8hprojevy spoléenského styku,
architekturu a vybaveni pracovigodnikové symboly (logo), oslavy, &aly a ritualy,
myty, podnikovy Zargon, obteni apod. (BEDRNOVA, E., NOVY, I, 2004).

Dle NOVEHO, I., SURYNKA, A., 2002 se kultura vidite& projevuje navenek
vici okoli organizace nematerigélfako image a materi&rsamotnymi produkty firmy,
designem, propagaci atd. Downitici ¢lenim organizace, se projevuje nemategaln
stylemfizeni, toky informaci, podnikovym klimatem. Maténi&projevy Ize pozorovat
na urovni pracovniho prasdi.

Obrazek 1: T¥i arovné podnikové kultury

SYSTEMY SYMBOLU VEDOME,
OVLIVNITELNE

Viditelné, ale nutné
vyswtleni vyznamu
symbol, jejich interpretace

‘ A
A 4

Reg, formy spoléenského
styku, ol¥ady, ritudly,
obleteni, logo, ...

SOCIALNI NORMY CASTECNE VEDOME
A STANDARDY JEDNANI A DO JISTE MIRY
Zasady, pravidla, standardy, OVLIVNOVATELNE
podnikova ideologie, linie Pro vrEjSiho pozorovatele
jednani jen casté&né zietelné
A
‘ A 4
ZAKLADNI PREDSTAVY, NEVEDOME,
VYCHODISKA SPONTANNI
Vztah k ostatnimu stu, Pro vrEjSiho pozorovatele
predstavy o povazéoveka, neviditelné
pricinach jeho jednani a
povaze mezilidskych vztéh

co je zdrojem a kdo je

) Zdroj: NOVY, 1., 1993
nositelem pravdy




2.2 Prostredky podnikové kultury

Rozhodujicim progedkem podnikové kultury jsou symboly. Symbol jeknaajici
komunikativni (vyznamovy) obsah snadny k pochopbkhize mit idealni i materialni
podobu. FPedstavuje zakladni element i nejjednodussi komueeik&tera bez jeho
obsahového a vyznamového pochopeni vigastiky neni mozna (NOVY, 1., 1993).

Dle NOVEHO, I., SURYNKA, A., 2002 se symbolgldna:

= verbalni symboly (jazyk, historky),

= symbolick& jednani(zvyky v podok rituaki, ceremoniél),

= materialni symbolické artefakty (logo, podnikovy design, barvy, architektura).

Ritualy jsou ustalené soubomjinnosti, které se opakuji v nezndné podob.
NOVY, |., 1993 uvadi jako jfklad rituahi ve firm¢ zdraveni, podani rukyodchod
vedouciho pracovnika douchodu, hlasovangéi schvalovani dlezitych dokumerit
(ro¢ni uzéavrky apod.). Ritudly jsou zra¢ formalizovany a stéle v titém case
opakovany. B zmeéné podnikové kultury dochazi v prvisddé k odmitnuti @vodnich a
konstituovani novych forem rituél

Ceremonialy na rozdil od rituaklouzi navic k uvokni emoci a maji tudiz mén
formalizovanou podobu. Jde fap oslavy vyréi zaloZeni podniku, oslavy vagich
svatki ¢i nového roku apod.

Symboly, které vyjafliji socialni postaveni pracovnika, jsou tzv. staeés
symboly, jez je mozné gadit ntkam mezi symbolicka jednani a symbolické artefakty
materialni povahy. Za symbol tohoto druhu je mogogazovat pouzivani materialnich
pozitki, zejména na vysSich pracovnich pozicich (vizitksglikost a vybaveni
standard odliSny od ostatnich spolupracothik

Symbolické artefakty materialni povahy jsou prosjgtho pozorovatele nejvice

viditeIné a nejsnaze pochopitelné.

2.3 Prvky podnikové kultury

Podle PFEIFERA, L., UMLAUFOVE, M., 1993 se k pirk firemni kulturyiadi
piedstavy, pistupy a hodnoty. Tyto prvky podtiji budouci provéghi ¢innosti ve
firmé a jejich vysledky.



Predstavymaji lidé v organizaci o vlastni praci, o jejim sty o aspchu firmy, o
odmenovani atd. V hlavach zamstnand firmy se vytvdi obraz toho, co souvisi s jejich
pusobenim ve firm, i kdyZz se jedna odéei, s nimiZz nemaji moznost bezpriesire se
seznamit, které nejsou kazdy den kéwid(nag. prod vlastré firma existuje, jaké jsou
zanery vedeni firmy, co a pkose @ekava od mé prace, kdo a jak hodnoti mou praci,
co mi projde, co se nikdy netoleruje, za co buduadn atd.). Redstavy maiji it
prameny: rozumovy = ziskané informace, emotivniabyté dojmy a kombinovany =
prodlané zkuSenosti. Maji protaipod nejen ve &domi, ale i nesdomicloveka.

Pristupem je nachylnost jednat &itym zpisobem. Projevy zakstnand, jimiz je
piistup patrny navenek, mohou mitznou podobu podle toho, jaka je kombinace
k zajmm firmy a zpisobilosti k praci:

,SOVi“ projevy — zanmistnanci spolehlivi, moud davéryhodni, samostatni, ale
neboji serict svij nazor, kritizovat (oprawng),

M v

- lis¢i* projevy — profesiondlni, ovSem vygitavi a nespolehlivi,

Ny

- ,0v¢i* projevy — oddani, spolehlivi, ale m&achopni,

- ,0sli* projevy — nevypeitatelni, nespolehlivi, neschopni.

Hodnoty jsou uznavané, ctné a zavazujici statky nebo idejgspbici na chovéani
¢loveka. Rozlisuji se dv kategorie hodnot: instrumentéalni (plat, materigdadminky,
realizace napadu) a moralni (pocit hrdosti —fngemoc lidem). Dlezité je sladni

hodnot jednotliva (= pracovnik) a firmy (PFEIFER, L., UMLAUFOVA, R., 1993).

Zawrem pedchozich dvou kapitol Izéici, Ze prvky podnikové kultury jsou
predstavy, pistupy a hodnoty a prasdkem k vyjageni €chto prvki jsou systémy
symbohi.

2.4 Siln4 podnikova kultura

Jak jiz bylo v kapitole 2.1 vystleno, organizéni kultura gedstavuje fedevsim
sdilené hodnoty, zajmyieswdceni, ritualy a tradice, které spojuji kolektiv. Rtatnée
je, do jaké miry jsou uvedené prvky kultury sdilgmgcovniky organizace. Pokud se to
podd&i dosahnout u &Siny pracovnill, pak se hovd o ,silné kultue“, v opa&ném
piipadt — o ,slabé kultie* (VODACEK, L., VODACKOVA, 0., 2006).



Zakladni rysy zdravé (silnéietelné) podnikové kultury Zeme vyjadit takto:

zakladni principy podnikové kultury museji vychazgiodnikatelskeé strategie,
uvnité firmy jsou vytvaeny podminky pro fungovani pracoviijako tymu,
kritika se nepotléuje, ale naopak je prastlkem pro hledarieseni,

zamestnanci se identifikuji s podnikem, tzréiivsvé firmg a podporuji ji,
vzajemné vztahy uvrifirmy a zpisob komunikace je na velmi dobré arovni,
managementijima odpowdnost, je iniciativni a fichazi s vlastnimi napady,
sdili informace s ostatnimi, nebrani piagnym véejné¢ mluvit,

fizeni neni ndzovani a pikazovéani, ale spiSe podporovani a povzbuzovani —
koucovani,

Vytvéii se prostor pro roz&vani kompetenci a zodpainosti (TRUNEEK, J.,
2004).

Na rozdil od slabé podnikové kultury, jejiz vliv jelmi méalo Zetelny, silna

podnikova kultura prokazuje mirrednou schopnost ovitevat charakter i mbéh

vSech podstatnych podnikovych fevleprve tehdy, kdyz se podnikova kultura stane

nedilnou sotéasti kazdodenniho jednani vSech nebo alespSiny spolupracovnik je

mozné hoviét o tom, Ze je silna.

sa e

dil¢i subkultury. To jsou relativh samostatné kultury, které vznikaji #kierych

oblastech podnikové struktury a vyzog se odliSnymi socialnimi normami nebo jinou
hierarchii hodnotovych preferenci. VOBEK, L., VODACKOVA, O., 2006 a NOVY,

l., 1993 shodatvrdi, Ze tato diferenciace vznika obvykle mezi:

pracovniky jednotlivych arovniizeni (nap. vrcholové vedeni, administratin
spravni zaréstnanci, dlnici),

pracovniky jednotlivych profesnich skupin, respnkitnich oblasti (nap
specificka kultura marketingu, informatiky, vyzkuna vyvoje, informatiky

apod.)

Cim diferencova®ji je organizani struktura, tim snadji se vytvaeji diki

subkultury, které zabiji existenci jednotné podnikové kultury. Nutnostnotné a

silné podnikové kultury je ale pr&w téchto organizacich nejnaléhg®i (NOVY, I.,

1993).



Podnikové subkultury vyistaji mimo jiné ze skuteosti, Ze loajalitaclena
organizace je&asto rozdlena. Ne vSichni jsou totiz zcela oddani organizaei které
pracuji (HRON, J., TICHA, 1., DOHNAL, J., 2000).

Dobie fizené firmy vyuzZivaji svou kulturu jako velmi efekti nastroj, ktery¢asto
ovliviiuje chovani a vykonnost za&sinand vic nez formalnifddy a pokyny. Silna
podnikova kultura podstatnprispiva k ochat angazovat se pro cile firmy, posiluje
iniciativu a kvalitu prace za#stnand, podporuje jejich loajalitu a odp&dnost Vici

Slaba kultura, projevujici se nejasnosti firemrdth a hodnot a&astymi znénami
principd rozhodovani, vytda ve firmé¢ konflikty, zmatek a nizkou vykonnost. Jeji
vyhodou vSak rize byt snazsi zéma (URBAN, J., 2004).

NOVY, I., 1993 a ZADRAZILOVA, D., KHELEROVA, V., 195 se shoduji
v ndzoru, Ze dkledky, které pro podnik vyplyvaji z existence &ijpodnikové kultury,
byvaji wtSinou pozitivni a finosné. Praxe vSak ukazuje, Zémo Umérné s tim, jak
rostou vyhody vyplyvajici ze vistajici sily podnikové kultury, jsou umgavany i

negativni dsledky (viz Tabulka 1).

Tabulka 1: Pirednosti a nedostatky silné podnikové kultury

SILNA PODNIKOVA KULTURA

Prednosti Nedostatky
Jasny a fehledny pohled na podnik Tendence k uzaenosti podnikového
systému
Bezkonfliktni komunikace Trvani na tradicich a nedostatek flexibility
Rychlé nalezeni rozhodnuti Blokace novych strategii
Rychla implementace inovaci Kolektivni snaha vyhnout se kritice

Malo formalnich pedpidi, nizSi naroky na Vynucovani konformity za kazdou cenu
kontrolu
Vysoké divéra spolupracovnik Slozita adaptace novych spolupracovnik
Vysoka motivace
Nizka fluktuace

Znana identifikace s podnikem a loajalita

Zdroj: NOVY, 1., 1993
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2.5 Typologie podnikové kultury

PrestoZe podnikova kultura je specifickd, origin@meopakovatelna, je mozné na
zaklad dlouhodobych vyzkuiinuvést gkteré zakladni a n&gstji se objevujici typy.

Kazda typologie je zjednodusSujici, ma alé&jgwakticky pozitivni vyznam, nelvo
piedstavuje uity idealni model, ke kterému je mozné séblizovat, nebo naopak,

jemuz je teba se vyhnout.

2.5.1 Typy kultury podle vyraznych determinanti

Za jednu z nejvystizfiSich povazuje odborna literatura typologii, ktempracovali
T. B. Deal a A. A. Kennedy (viz Obrazek 2) (BEDRNAVE., NOVY, I., 2004).
Obréazek 3 ukazuje typologii podle PFEIFERA, L., UMUFOVE, R., 1993. s
odliSnou terminologii, kterou autio pouzivaji, Ize jednotlivé typy kultury
charakterizovat obdokn Za dilezité determinanty, jejichz kombinaci vznikaji
jednotlivé typy firemni kultury, jsou povazovanyina rizikovosti gedmétu podnikani

a rychlost zptné vazby trhu.

~Kultura vS§echno nebo nic" =, Kultura ostrych hoch @"

Je typicka pro firmy s vysokou mirou rizikovostidmkani a soéasreé rychlou
zpstnou vazbou trhu (reklamni agentury, cestovni kiee kosmetické firmy). Je
orientovana na individualni 3fkiové vykony, nefeje tymové préaci, jejim nezbytnym
nastrojem je &lny marketing. Usgchy jsou velmi slaveny, naopak nedésipy rychle
zapomenuty. Kariéra ma podobu rychlého vzestuppy. mestupu, doba zastnani
vétSinou netrva flis dlouho. S¥rovani se starostmi je nigpustné. Pracovnigiasto

Ziji pod vlivem hesla: ,, Jsi jen tak dobry, jak dgle tvij posledni Usgch.”

= Kultura chléb a hry* = Kultura p Fatelskych experimenti®

Casto panuje v podnicich se Sirokym sortimentem ydtoe (drobgjsi spotebni
zboZi, nédbytek, lehky pmysl). Je diky malému ohroZeni neéidpem a sotasré
rychlému ¥domi toho, co se povedlo a co néizpiva pro inovace, experimentovani,
budovani sehranych tyimDobré vykony byvaji naleZtoceiovany, i neusgchu se
,SVEt nebdi“. Swvét je plny moznosti, jen je vyuzit. Vysokou hodnoteupratelstvi,

tymova prace, Gsgh. Intenzivni je verbalni komunikac€asté jsou oslavy aizné
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piibéhy. Existuje zné&nd stabilita pracovnik Hovait o soukromych zalezitostech je
mozné, obl&eni je neformalni. Heslo zni: ,Za hadmuziky — hods pergz!”

~Kultura analyticky projekt* = ,Kultura jizdy na ji  stotu®

Panuje v podnicich siénohrozenych potencidlnim neéspem i skuténosti, ze
chyba, kterou utlame dnes, se projeviubvi kdy, zato intenziva Eliminace rizik,
mnohonasobné préiovani a kontrola jsou typickymi rysy kultury riapy leteckém
pramyslu, chemickém, jaderném vyzkumu apod.iéba maximalé se koncentrovat.
Intuice, zkuSenost, tradicegsti jsou nespolehlivé, a tedy nebeap Hlavni ritual je
zasedani, mista jsodgulem ukena podle zasedacihotpdku. V3e jeteba dikladns
prozkoumat a to trva velmi dlouho, rychlost je nané. Do tti let po nastupu je kazdy
novakem, rychla kariéra je nemozna. Qi#ai je korektni, emoce se neprojevuiji, 0

soukromi se nehovb Heslo je: ,Je tu  let, nic o tom nevi.”

=  Kultura procesni* = ,Kultura masli ¢ek"

Nic moc nehrozi aasova prodleva zné vazby je velka (ndporgany statni
spravy, Skolstvi). Chybi ohroZeni, chybi bohuzalativ (acasto i prosedky) ke snaze
byt lepSi, gco menit a rozvijet. VSechny aktivity se sokefuji na proces, cil sam o
sok® neni nE&im, hraje pothdnou roli. Chyby se neélhji, vSe se registruje.
Nejdilezit¢jSi je mocenska hierarchie, obémi, vySe fijmu. Vlastni telefon, koberec
neprojevuji. Hrdinové jsou lidé, Kiebez chyb, areba i proti vedeni a osudu, stéle
pracuji v podniku, &kdy i desitky let. Pozornost se sdesti na vykaznictvi, nelso

.neni dilezité, co a jak eame, ale jak to hodnoti nédeni.”

Podle LUKASOVE, R., NOVEHO, |., 2004 pouze minimufinem odpovida
jednozné&né jednomu z uvedenych typ Ve skuténosti jde ¥tSinou o mix, @izna
odctleni firem mivaji tendenci kiznym typim kultury (nap. marketingova oddeni
ke kultue ostrych hocl, vyrobni oddleni ke kultide pratelskych experimetitapod.).
Silné kultury obraté mixuji elementy vSectliyi typi.

12



Obrazek 2: Typologie podnikové kultury dle Deala a&ennedyho

A
RIZIKO
i »=analyticko — i kultura i
velke projektova“ kultura 1 ,v8echno nebo nic* |
] Jprocesni* | kultura |
male kultura | chiébahry |
pomala rychla DYNAMIKA

Zdroj: BEDRNOVA, E., NOVY, |., 2004

Obrazek 3: Typologie kultury firmy dle vyraznych determinanti

MIRA RIZIKOVOSTI P REDMETU PODNIKANI

velka mala
velka
Kultura Kultura
RYCHLOST »,0strych hocli ,,rr’ate_lskycb
experiment
ZP.VAZBY
TRHU
Kultura Kultura
. .Jizdy na jistotu” ~-masdlek”
mala

Zdroj: PFEIFER, L., UMLAUFOVA, R., 1993

2.5.2 Typy kultury podle zaméieni
Podle PFEIFERA, L., UMLAUFOVE, M., 1993 je jinym itériem rozdleni

firemnich kultur smr, kam se nejvice upinaji snahy ve f#nfPodle toho existuji tyto
typy kultury: kultura zarfenad na moc, na role, na vysledky, &avéka. Stejna
typologie se objevuje u LUKASOVE, R., NOVEHO, [.0®4, patr& byla prvni
typologii organizani kultury, ktera byla publikovdna (v roce 1976 Rmm

Harrisonem).
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Kultura zamérena na moc vyristd ze snah po dosaZzeni dominantniho
postaveni jak jednotlivig tak firmy jako celku. Rozhoduji osoby v centru
organizace — usph podniku zavisi na nich. Snaha dosahnoutalsp byva
houZevnata, pro firmu vSak takovato kultura neseodek nestability a
celkového kolapsuipselhani vrcholového vedeni.

Kultura zamérend na role uprednositiuje respektovani norem, pravidel,
zveejrénych postup. Nepeje improvizaci a pruznosti, byva gmedna a
chovani firmy Zijici touto kulturou Ize snadno odhaut. Roli se rozumi
chovéni, které je &ekavano od pracovnikv urcité pozici. Vykon pesahujici
popis prace a danou roli neni zadan.

Kultura zam éfena na vysledkyoceaiuje zvladnuti ukal, které ped jedincem
nebo skupinou lezi, hodnoti odborné znalosti a dowsti, gstuje pruznost. Je
kiehka ve chvilich déletrvajicich pracovnich ned&stale vhodna tam, kde je
kratky Zivotni cyklus vyrobku, sithkonkurerini trh, nutna kreativita.

Kultura zaméfena na ¢lovéka respektuje prostor pro seberealizaciedem
veSkerého ¢hi je jednotlivec, vztahyleni jsou partnerské, nikdo nema
dominantni postaveni. Vahu ma rada, schopnogtiktadem. Silnou strankou
kultury jsou uspokojeni individualnich geb zandstnand a dobré vztahy mezi
nimi, ale jsou i nebezgan pfi prehnaném zitaziovani €chto hodnot.

Organizaci charakteristickych kulturou osob exspnerné malo.

2.5.3 Typy kultury podle dominantni orientace ve znéné

DalSim hlediskem préleréni typi kultur je zpisob reakce na &nici se okolnosti:

Obrannda kultura vyznéavajici jistotu a stabilitu (mista na trhukaznika) se
orientuje na zachovani obsahu iugpbu dosavadni¢innosti. Uznava
specializaci, nizké ceny, inovace jen nizsiatii. Pracuje s detailni kontrolou,
dukladnou organizagiinnosti.

Ak ¢éni kultura usiluje o zivé zriny jak obsahu (vyrobniho programu, cilovych
skupin zékaznik), tak i zpisobu (tymy, rychlé inovai procesy) Winnosti
firmy. SetkAvame se s inovacemi vyssiéi, pruznou manipulaci s cenou.
Sazi se na schopnost improvizovat, modernizovayzivat okamzitych

moznosti, namatkovou kontrolu.
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Analyticka kultura preferuje hledani novych #gohi jak dlat Usgsns
zvladnuté ¥ci, nebo jak s usighem dlat navyklym zgisobem &co nového.
Hleda kompromis mezi ptgbou vyrovnat se se Zmami a chuti negmit prilis
mnoho. Uznava pomalé, nenasiln&pasobeni, zriny s pokud mozno jistym
vysledkem (PFEIFER, L., UMLAUFOVA, M., 1993).

2.5.4 Typologie ¢eské kultury

NOVY, I, SCHROLL-MACHL, S., 2003 definuji celkem é&p typi

charakterizujicich zékladni varianty identifikaCechi s organizaci a praci:

.Pracovity furiant® je charakterizovan vysSi mirou umi identifikace

s praci a pogrné vyraznou identifikaci s cili organizace. Zajima a&irsi
souvislosti své prace, je pr@jrvelmi dilezita otazka dosahovaniicilirmy,
neni vSak zcela konformni se vSemi praktikaminsihise setkava.

.Fanda oboru“ se vyznauje tim, Ze se snazi digbzvladat vSechny ,finesy"
svéhotemeslaci oboru, aniz fi tom projevuje zajem o postup v podnikové
hierarchii. Autoritu vedouciho povaZuje za zavist odborné kompetenci,
odpowdnost chapeiedevsim jako odp@dnost za vysledky své prace.
.Hravy kamarad“ je pracovnikem, ktery i v kazdodenni rdtohokaze nalézt
prostor pro zabavu, ziskat sidpele a opdit i potiebné informace a
prostedky. Ma oteveny vztah k autordt své nazory si nenechava pro sebe,
orientuje se na neformalni, bezkonflikini vztahyrolpémy odlekiuje
humorem a Zertem. Je hravym, dewm a komunikativnim typem.
.Konformni suchar® se orientuje na spini svych vlastnich pracovnich
ukola bez ohledu na SirSi organtra kontext. Hraje libivou politiku, vrihé

si v8ak zachovava z#aou distanci od podnikovéhasmi. Uzce se orientuje
na vlastni pracovni uUkoly, adaziuje autoritu vedouciho. Navenek se
podizuje pravidiim, ale filis je vnittné nerespektuje.

.Vypo ¢itavy konformista“ je v mnoha ohledech ffbpuzny* predchoziho
typu — jde pouze o konformitu, ¥j8kové rizpisobeni se podnikové relit
AvSak zatimco ,suchar” je v zasagasivni, ,vypgitavec” se aktivé snazi
pravidla a organizmi realitu zneuzivat ke svému osobnimu péohp.

Orientuje se na materialni vyhody a fidan zisk, socialni kontakty chape
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Ciste ucelow, vrejSi konformitou a vninim odstupem se vyzégje i jeho

vztah k vedoucimu.

Popsanym tyfim je spoléné, Ze Weském prosedi je obech vice akcentovana
identifikace s vykondvanou praci a jejim obsahemZ n&entifikace se
zamestnavatelskou organizaci. Ukazuje se, Zecpaké pracovniky jetdeZity nerutinni
obsahcinnosti, moznost uplatnit vlastni kreativitu, &&sto nejsou (ziznych divoda)
pripraveni gijimat tSi dil odpo¥dnosti, nez ktery sefno vaze na vysledky jejich

vlastni¢innosti.

2.6 Zména podnikové kultury

Podstatou ziny je geechod od vychoziho stavui@ustavy zamstnandé nejsou
v souladu s fedstavami vedeni firmy) k cilovému stavuedgstavy zastnané@ jsou
v souladu s fedstavami firmy). DosaZeni cilového stavu ale wlefinitivnim cilem, je
to spiSe startovni pozice — nasleduje totiz nikekomici p&e o rozvoj, pstovani
kultury, pripadré provadni dalsich zrsn (PFEIFER, L., UMLAUFOVA, M., 1993).

Podle ARMSTRONGA, M., 1995 je zima podnikové kultury Zadouci zejména:
- pokud je podnik prmeérny az horsi,

- jestlize je podnik maly, ale velmi rychle roste,

- jestlize ma podnik vstoupit do sféry velmi velkygpole&nosti,

- je-li v odwtvi silna konkurence a postupuje bleskovou rychlost

TRUNECEK, J., 2004, MALY, M., IEDINA, J., 1996 a KOTTER, J., P., 2000
shodr tvrdi, Ze podnikova kultura je extrémaetrv&na, a proto byva velmi obtizné ji
zmenit. Podle KOTTERA, J., P., 2000 plati, Ze je srg&lremenit normy chovani nez
sdilené hodnoty, které jsou nénjevné, ale hloul)i zakorenéné. Kultura se zeémi az
poté, co zmnite jednani lidi a az lidé jasmvidi souvislost mezi novymi aktivitami a
zlepSenim vykonnosti.

Zmenit kulturu nelze Bhem tydne nebo #sice, je to dlouhodoby proces.
V organizacich s vysjou kulturou se nové hodnotyipmaji fadu nésiai, i nekolik let.

Ma-li se &inné formovat a minit organiz&ni kultura, je teba nejprve posoudit stavajici
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stav (STYBLO, J., 2003). Poté musi &ma kultury organizaceifjit seshora dd
(HURNA, S., ZELEZNIK, O., 2002).

Kli¢ovou roli v procesu ztmy hraji manazgé Jsou &mi, ktegi svymi postoji a
nazory maji nejcitligjSi Sanci ovlivnit pedstavy, pistupy a hodnotyéth, ktei jsou

vysledky své préace nejblize zakaznikovi (SIGUT,2D04).

Zakladni zasady zakotveni 2ny v podnikové kultie shrnuje KOTTER, J., P.,
2000 takto:

" pfichazi natadu nakonec, ne na ¢&ku (k WtSin¢ Uprav v norméch a
sdilenych hodnotach dochazi na&avansformaniho procesu),

" zavisi na vysledcich (nové&iptupy obvykle proniknou do kultury az poté, co
se jasl ukaze, Ze funguji a jsou lepSi nez staré metody),

" vyZzaduje mnoho vysilovani,

. muze vyZadovat vyrnu lidi,

" zasadni roli hraji rozhodnuti o povySeni (pokuddpovidajicim zfisobem

nezneni systémy povysovani a postupu v kéjéstara kultura se vrati).

DONNELLY, J., GIBSON, J., IVANCEVICH, J., 2004 jsquies\dceni, ze ¥tSina
asili o znény narazi na ¢akou formu odporu za#éstnané. Zména vyvolava racionalni
i iracionalni reakce, protoZze znamenéitou nejistotu.

Snizit odpor ke z&nam Ize nejlépe soustavnowpé pracovniky v oblastech:

" vzalani a komunikace,

" participace a zapojeni do realizacesmm

" podpory lidi manazeryipzavadni zmen.

2.6.1 Postup pri zméné podnikové kultury

Zména kultury firmy by mdla prochazet émito kroky (PFEIFER, L.,
UMLAUFOVA, M., 1993):
1) Diagnostika - miZe pouZivatiznych néstraj:
= rozbor dokumernit (nag. strategie firmy, organizai rady, popisy prace,
smernice, statistiky personalniho razu, firemni peikagatd.),
= pozorovaniprohlidka firmy, @éast na poradach, hodnoceni stylu prace),

» dotazovan{dotazniky, rozhovory s jednotlivci).
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2) Tvorba vize posunu

= formulovani strategicky pagbné kultury firmy(jaky typ firemni kultury by
nejvice odpovidal strategickym zajm, jaké kltové pgedstavy, pistupy a
hodnoty by ndli zamgstnanci sdilet a rozvijet, apod.),

= konfrontace vzité a strategicky pebné kultury(zvazuje se vzajemna mira
shody mezi fakty, kterd byla zj&ta v diagnostické etdp a podstatou
strategicky patbné kultury firmy, ktera byla zji&a v gedchazejicim bag
na zaklad vysledku tohoto porovnani Ize vymezit podstatuokéiho posunu

v kulture firmy — viz Tabulka 2).

Tabulka 2: Vymezeni podstaty Zzadouciho posunu v ktdie firmy

VYSLEDEK KONFRONTACE PODSTATA ZADOUCIHO POSUNU
SOULAD PESTOVANI

NEPOMER VYLAD ENIi

ROZPOR PRETVORENI

Zdroj: PFEIFER, L., UMLAUFOVA, M., 1993

Pomoci fiznych nastraj — giimych a nefimych — management nasledfiremni
kulturu psstuje, vylal'uje ¢i zcela getv&i (tzn. odstrauje predstavy zakstnand, které
jsou vrozporu s budouci prosperitou firmy a nabj@zge odliSnymi pedstavami a

pristupy).

3) Zasahy
Existuje 6¢innosti, které vedou k docileni zasahu do firemulfuky: specifikace
zasahu, podpna kampa, ptiprava klgovych sil, realizace program zasahu,

monitorovani usgchu, asili o dvéru a porozurani.

Aby zména byla UspSna, musi byt iestizeno pomysiné tkanivo a musi byt
nastolen vz&éavaci proces, kteryiprusi naakumulované minulé zkuSenosti a nastoli
novou kulturu, jez bude nejenom proklamovana, amahstrovanainy. Musi byt

vytvoteny nové povidky, nové ritudly, nové procesy namnssarych (SIGUT, Z., 2004).
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2.7 Organizaéni architektura

Na zaatku 90. let 20. stoleti se v odborné litefatfuizabyvajici se problematikou
organizovani a organizaich struktur, z&ind objevovat novy pojem: organéza
architektura. Tento pojem — projektovani a¢mgnsocialnich systéin— bychom mohli
piirovnat k projektovani a zémam staveb. Jestlize architektura jeéaim vytvait
v prostoru dilo, které uspokojuje lidské fadty a tuzby, pak organi&ai architektura je
umenim vytvait takovy systém vztah jednani a chovani &ité skupiny lidi, aby to
uspokojilo jejich aspirace (= snahy o dosaZzerii) aie spolé€né cinnosti, & jiz s cilem
vytvéret zisk, nebo plnit ité poslani (MALY, M., CEDINA, J., 1996).

2.7.1 Organiza¢ni struktura

Organizani strukturu definuje Edgar H. Schein in VODEK, L.,
VODACKOVA, 0., 2006 jako ,planovanou koordinaginnosti skupiny lidi k dosazeni
spole&ného @elu nebo cile, a to na zakkadélby prace, funkci a vymezeni pravomoci a
zodpowdnosti*.

Ucelem struktury je organizovat a r@tovat praci mezileny organizace tak, aby
jejich ¢innosti nEly to nejlepSi pracovni nasazeni pro dosazeri ROOKS, I.,
2003).

Nejjednodussim prvkem organéra struktury jecloveék. Fri vytvareni organizéni
struktury (zejména zibodu zlepSeni koordinace) dochazi k seskupovarmiopraki a
vytvéareni Gtvaf (ROLINEK, L., 1999).

Z organiz&ni struktury vyplyva napl prace jednotlivych utvar Odtud je odvozen
obsaheinnosti jednotlivych pracovnich mist BROHLAVEK, F., 1996).

2.7.2 Clenéni organizaénich struktur

Klasifikace organizénich struktur dosud neni jednotna.
VODACEK, L., VODACKOVA, 0., 2006 za zakladni charakteristiky klasifie
organizanich struktur povazuiji:
a) Sdruzovani ¢innosti — jde o funkcionalni, vyrobkové a ostatnielové
struktury.
b) Uplatiovani rozhodovaci pravomoci — jde o liniové, Stabni a

kombinované struktury.
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Za dophkové charakteristiky klasifikace organézach struktur povaZuiji:
c) Miru delegovani pravomoci a zodpo¥dnosti — jde o centralizované nebo
decentralizované struktury.
d) Clenitost (= téZ hledisko tvaru organigai struktury,&i rozpsti ¥izeni) — jde
o ploché a uzké (Sgté) struktury.
e) Casové trvani— jde o struktury stabilni (trvalé) a@sné.

DEDINA, J., 1996, KOSTURIAK, J., GREGOR, M., 1993 &DNICKY, V.,
VANEK, J., 2004 se shoduji v ndzoru, Ze centralizovairéarchické struktury musi
ustoupit. Budoucnost patdynamickym a pruznym organiga@m strukturam, které jsou
schopny vyvijet se a &nit. Jako schop#Si se v tomto turbulentnim praésti jevi malé
a stedni podniky. Vyznéuji se totiz vysokou dynamikou a in@va schopnosti.

LEDNICKY, V., VANEK, J., 2004 uvadi &které druhy alternativnich

organizanich struktur — nag. hypertextovd, trsova,t&iva struktura.

S organizani architekturou Uzce souvisi takovée prvky jako mikdva kultura,
komunikace, konflikty v organizacifizeni lidskych zdrdj apod. (MALY, M.,
DEDINA, J., 1996).

Ke komunikaci v podniku p#&tnag. porady nebo textové organiza nastroje jako
interni smérnice a jiné normy aifkazy. Kazda organizace s vice pracovniky kjfam
mit tzv. organizéni fad, ktery upesiuje prava a povinnosti jednotlizci Gtvar
(DEDINA, J., 1996). Organizmi fad je zakladni norma pro vykonngézeni
podnikatelsk&innosti spolénosti, je platna pro vSechny jeji z&simance (Organizai
fad, 2007). DalSimidezitym dokumentem podniku je na@Zprava oiinnosti ad.

Krom¢ textovych organizanich nastraj existuji nastroje graficke, ngsgji je to
nakres organizai struktury v podniku, uskupeni jednotlivych Utvabrganizace
(DEDINA, J., 1996).

Organiz&ni struktura by ra reagovat na ptdby organizace z hlediska jeji
strategie a uplabvaného styldizeni. Je-li formalni organizace nefénk vytv&eji se
neformalni struktury, které séasto stavaji zakladem pro novou, budouci formalni
organiz&ni strukturu. Sem p#ti stupe ,byrokraticnosti“ stavajici organizace a qmi
jejich stupiti: kolika organiz&nimi misty musi rozhodnuti projit, nez j€inéno a
realizovano (TRUNEEK, J., 2004).
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2.8 Pracovni vztahy

Pfi praci v organizacich vznikaji vztahy, které KOUBEJ., 2004 ¢leni do

nasledujicich skupin:

a)

9)

Vztahy mezi zamstnancem a za¥stnavatelem, tedy tzv. zastnaneckeé
vztahy, zpravidla upravené zakonikem prace, kolaktsmlouvou, pracovni
smlouvou, pracovnirfddem aj.

Vztahy mezi zardstnancem a zagstnaneckym sdruZenim - zpravidla odbory.
Vztahy mezi odbory a zafstnavatelem, upravované zpravidla celostatnimi
zakonnymi normami — tzv. kolektivni pracovni vztahy

Vztahy mezi natlzenym a potizenym, upravované pracovni smlouvou,
organiz&nimiadem, pracovnirfadem apod.

Vztahy k zadkaznikm a véejnosti.

Vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci.

Vztahy mezi spolupracovniky.

Pracovni vztahy v organizaci maji svou formalnieformalni stranku. Qbstranky

jsou gitomny ve vSech uvedenych skupinach pracovnichhiztazdilny je jen jejich

pomgr. Zatimco u vztaln mezi spolupracovniky, pép mezi pracovnimi kolektivy

pievazuje neformalni stranka vztahu vztalii mezi zamistnancem a zagatnavatelem

nebo mezi odbory a zastnavatelem ffgvazuje formalni stranka vztah

Kvalita pracovnich vztah vyznami ovliviiuje dosahovani il organizace i

pracovnich a Zivotnich diljednotlivych pracovnik Korektni, harmonické, uspokojivé

pracovni a mezilidské vztahy vyt produktivni klima, které ma pozitivni vliv na

vykon. Riznivé se odrazeji ve spokojenosti pracovni& gispivaji ke sld’ovani

individualnich z4jni a cili s cily a zajmy organizace. Naopak nezdravé a m&adane

pracovni a mezilidské vztahy vyi&i turbulentni prosedi, v @mZ se nesnadno

predvida a planuje, vémz se obtizé pini vytyéené cile a v&mz je vyskyt konflike,

stiznosti, stavek, poruSovani kédzmedivéry apod. ¢asgjSi nez v organizacich se

zdravymi a uspiadanymi pracovnimi vztahy, tam, kde vy pracovnich vztah

vénuji ndlezitou pé.
Podle ARMSTRONGA, M., 1999 fZe byt atmosféra zarstnaneckych vztah

dobra, Spatna nebo neutralni — podle toho, dornakg

si vedeni podniku a zafstnanci navzajemuéiu;i,
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- vedeni podniku jedna se z&stnanci slusta ohleduplg,

- vedeni podniku jedna ohlegirsvych kroki a zamdri otewerg — tj. politika a
procedury zamstnaneckych vztahjsou piihledné,

- jsou udrzovany harmonické vztahy v kazdodennim ustykyus’ujici tak do
dobrovolné a cihé spoluprace namisto nesd poslusnosti,

- je konflikt, pokud k ®mu dojde, feSen bez uchyleni k pouZiti krajnich
prostedk,

- jsou zamgstnanci oddani zajim podniku a rovéZ, jak dalece s nimi vedeni

jedna jako se zainteresovanymi osobami a partnery.

2.9 Motivace a vzdélavani

Vyznamnou Ulohu v tvokb podnikové kultury ma motivace z#&sinand. Kazda
organizace hleda takové formy motivovani, které gty co nejvyhodgjSi pro
pracovniky a které by se glrvazaly na vytyené cile firmy. V gkterych firmach se
uplatiuje pouze finaéni motivace, v jinych firmach se pouziva céddéla motivanich
faktoni, nag. p&e firmy o mimopracovni vyziti svych zastnand, perspektivni
kariéru a zvySovani kvalifikace (TRUNIEK, J., 2004).

Kli¢covym pojmem motivéni teorie je motiv. BLOHLAVEK, F., 1996 motiv
definuje jako dvod, pohnutku jednani. HORALIKOVA, M., 2004 motivpisuje jako
specifické vnitni podminky, které vzbuzuji a udrzuji aktivitlovéka a orientu;ji ji
smeérem k ugitému cili. Motivem tedy mohou byt peby, city, zajmy, pudy, idealy,
hodnoty, pani apod.

ZADRAZILOVA, D., KHELEROVA, V., 1995 vys¥tluji, co znamena motivovat:
vyvolat ugitou aktivitu, ktera trva po ditou dobu (obvykle nez je spin cil), snétuje
k pozadovanému cili dovek ji vyviji uvédomele.

Tématem analyzy pif#b a motivace se zabyvalo mnoho aflutodednim
z nejznangjSich byl sociolog Abraham Maslow, jehoz teorii d&a nap. BROOKS, |.,
2003, BELOHLAVEK, F., 1996 a ZADRAZILOVA D., KHELEROVA V., 1995.
Maslow ugil pét skupin poteb a s&adil je do hierarchického systému, ktery je znam
jako Maslowova pyramida (viz Obrazek 4). Podle Masl jsou paeby uspeddany
hierarchicky, tj. od nejnizSich po nejvySsi. S dggenim utité Urovré potreb jeji

vyznam klesa a nastupuje dal3i, vy3si (iioovek je neustale motivovan.

22



Obrazek 4 : Maslowova pyramida poteb

seberealizace

/ Potieba wrnani \
/ Potieba sounaleFitosti \
/ Potreba jistoty \

LY

/ Zakladni ﬁ__,-'zicdogické P u:rtfe]:t}-' \

Zdroj: ZADRAZILOVA, D., KHELEROVA V., 1995

ZADRAZILOVA, D., KHELEROVA, V., 1995 aplikuji Maslaovu pyramidu na
prostedi pracovist (viz Obrazek 5).

Obrazek 5: Maslowova pyramida pofeb v aplikaci na podnikovou praxi

Prace

samotna

/ Uznani, ccenéni \
/ Vztah}f na pracovist \
/ Jistota pracovniho mista \

LY

/ Wzda ja.i{o Pro&ﬁ‘edek usPDijeni fad}-‘ 'FthE]:r \

Zdroj: ZADRAZILOVA, D., KHELEROVA V., 1995
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ZADRAZILOVA, D., KHELEROVA V., 1995 a HORALIKOVA, M, 2004
shodré tvrdi, Ze vedouci pracovnik musiigobit na motivy svych pdtzenych
prostednictvim stimul. Podstatou stimulace prace je zané ovliviovani motivace
pracovniki, tj. jejich pracovni ochoty. Ochota pracovnika @&ywnejgiznivejsi
v pripadech, kdy dochazi k souladu mezi jeho osobniméiEmim a z4jmy a cily
podniku. Cile mohou velmi vyznarmrmotivovat, management firmy se tedy musi
shazit o to, aby byly co nejpazlivéjsi, ale zarovie primérené schopnostem lidi a
podminkam a zejména aby byly realné.

Faktory, kterymi niZze na pracovnikaigobit a stimulovat ho management a firma,
ukazuje Obrazek 6.

Obrazek 6: Motivaéni faktory

systém oceni osobnost vedoucihg
a odngnovan
image firmy kontrolni zgtn&
vazbs
mMoZnost postupu informace
a kariéry
pracovnik
vedlejsi vyhody moznost
spoluiozhodovér
organizani klima naph prace
perspektivnost firmy socialni program

Zdroj: ZADRAZILOVA, D., KHELEROVA V., 1995
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Jak znézatuje Obrazek 6, jednim z motiémich faktofi je poskytovanizpétné
vazby. Ta se vyskytuje wthto jednotlivych forméach:
a) kontrola,
b) oceréni vykonané prace (fingni odména, véejné uznani a pochvala),
c) konstruktivni kritika (musi byt provedena s citerdsadou je nikdy nekritizovat
pied ostatniméleny kolektivu),
d) negativni stimuly - sankce (nepomahaji navozovahv stspokojenosti

zanestnand, jsou spiSe demotivujici).

ZADRAZILOVA, D., KHELEROVA V., 1995 a HORALIKOVA, M, 2004 se
shoduji, Ze vyznamnym motistaim faktorem je participace — mozZnost
spolurozhodovat, podilet se na Ziwqiodniku, jez vychazi z piby seberealizace.
Spolurozhodovat vSak iwie jen informovany pracovnik, proto by firmy négn
opomijet informovanost zatstnané a zajifovat gFedavani informaci vSemi
pottebnymi snéry, tedy nejen shora dglale také naopak a horizontélmezi Gtvary.

HORALIKOVA, M., 2004 sowasré upozotiuje na nutnost [tivé zvazovat miru
participace podle charakteraSenych problém jejich zavaznosti éasového horizontu
jejich dopadu. Nikdy by vedouci pracovnici ngnzapominat na poznatek, ze lidé
ochotrgji podporuji to, naem se spolupodileli agem spolurozhodovali.

ZADRAZILOVA, D., KHELEROVA V., 1995 poukazuji naipdstavu mnohych
fidicich pracovnik, Ze mzda je nejsiffjSim motiv&nim faktorem. AvSak zejména u
pracovniki na vysSich arovnickizeni neni mzda z motitvaiho hlediska tak vyznamna
jako moznost seberealizace, dosazenéalsp vzestup kariéry, zajimava prace. Obsah
prace je pro &dilezit¢jSi zejmeéna proto, Ze se jaksi automatickgdpoklada, Ze jejich
odmena je uspokojiva. Proto se mohou soedit na realizaci vysSich geb.

Problematiku odménovani, kterd je vyznamnou slozkou stimulace pracotnik
zmiiuji i KOUBEK, J., 2004 a HORALIKOVA, M., 2004. Mani pojeti odrsiiovani
nezahrnuje pouze mzdu nebo plat, je mnohem Sia§irndije povyseni, formalni uznani
(pochvaly) a také zak¥stnanecké vyhody. Stale vice je mezi &édgn zaazovano i

vzaklavani poskytované organizaci.
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V prabéhu produktivniho ¥ku se jedineatasto musi fizptisobovat minicim se
okolnostem a fibézne dophovat jiz dosazené vtani &i projit rekvalifikaci (NOVY,
I, SURYNEK, A., 2002). KOUBEK, J., 2004 souhlastvrdi, Ze vzdlavani se
v moderni spoknosti stava celozivotnim procesem. A v tomto praceshrava stale
VétSi roli organizace a ji organizované st&vaci aktivity.

Nejdulezit¢jSi divody, pr& se organizace, acjt-li byt U0spsSné a
konkurenceschopné, museginovatvzdélavani svych pracovnik, jsou nasledujici:

- objevuji se noveé poznatky a technologie, znaldditirychleji zastaravaiji,

- promenlivost lidskych pateb a tim i trhu,

- Castji se meni technika a technologie v organizacich,

- CastjSi jsou organizéni zmeny a lidé je tedy museji zvladat,

- vyrazrejSi orientace na kvalitu vyrolika sluzeb,

- p&e o vzdélavani pracovnik spoluvytvdi dobrou pow¥st organizace a

usnaduje ziskavani a stabilizaci pracovaik

Pojeti vzdlavani pracovnik v organizaci je dosti pro#nlivé vcéase a prostoru,
zavisi na povaze prace a pouzivané technice adlaginv organizaci, na velikosti
organizace a mnoha dalSich okolnostech.

KOUBEK, J., 2004 a HORALIKOVA, M., 2004 sho#dnrozaluji metody
vzdélavani na d¥ velké skupiny:

1. metody pouZivané ke wv&dvani na pracovisti — tedy na konkrétnim

pracovnim mist, pri vykonu prace a
2. metody pouzivané ke v&dvani mimo pracovist— & uz v organizaci nebo

mimo ni.

Prvni skupina metod byva povaZzovana za metody Wjidoro vzalavani élnika,
druhd skupina pro vzthvani vedoucich pracovnik V praxi se vSak pouziva obou
skupin metod pro vzadavani vSech kategorii pracoviijkdochézi vSak k ditym
modifikacim s ohledem na ndipgbrace konkrétni skupinyastniki vzdlavani.

Mezi metody pouzivané zpravidla ke Skoleni na pracovispati:

. instruktaZ pi vykonu prace — zkuSeny pracovnikegdvede pracovni postup a

Skoleny si pozorovanim a napodobovanim postup og/0j
" coaching (kotiovani) — dlouhoda$Si instruovani, vysstlovani a periodicka

kontrola,
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. mentoring — obdoba coachingu, ale iniciativekdra Skoleny pracovnik, ktery

si sdm vybira radce (mentora)jipesobni vzor, ktery mu radi, stimuluje ho,

" counselling — vzajemné konzultovani a oibvani,

" asistovani — Skoleny pracovnik jéigglen jako pomocnik ke zkuSenému,

pomaha mu a tim se&iu

" powieni Ukolem — rozvinutifedchozi metody, resp. jeji Z&ecné faze,

" rotace prace (cross training) — Skoleny pracovaikgstupi vZdy na ugité

obdobi po¥iovan pracovnimi ukoly viznych¢astech organizace,

" pracovni porady — seznamuji pracovniky s problémiakdy tykajicimi se

nejen vlastniho pracovi§tale i celého podniku.

Metodu kowovani podrobgi popisuje STIPEK, V., 2008 jako metodu kladeni
otazek s cilem dosahnout optimalniho vysledku. riEilowe je nadit klienta reSit
vlastnimi silami Iépe a efekti¥ji jeho pracovni Ukoly. Alfou a omegou jsou zrig
otdzky (otevené otazky), poméhajici kémvanému zorientovat se sdm v&ob
uvédomit si cile, paeby a silné stranky.ifkazovani neni zadouci. Uskalim v3akza
byt sklon kode davat rady.

S vyjimkou posledni metody — pracovnich porad - jassnés o individudlni
metody vzdlavani vyZzadujici individualni ffstup a partnersky vztah mezi
vzklavanym a vzd8avatelem. Naopak metody pouzivané ke &édani mimo
pracovisé jsou vesmis metody pouzivané k hromadnémudladani skupin dastniki.

Mezi metody pouzivané ke vz8avani mimo pracovisg€ pati:

" piednaska,

" piednaska spojena s diskusi nebo také sémina

" demonstrovani — praktické, nazorné &ywani, za vyuziti audiovizualni

techniky, p@itaci, trenazéi, predva@ni pracovnich postup
" piipadové studie — smyslena nebo s&ogevyliceni problému, kterydastnici
vzklavani studuji a snazi se naléegeni (variantouifpadovych studii jsou
workshop - problémy se zdeSi tymo¥ a brainstorming — jednotlivé navrhy
Gcastnila se diskutuji a hleda se optimalni navrlejich kombinace),

. simulace — je$tvice zandiena na situace z praxe vedoucich pracaynik

" hrani roli (manazerské hry) — vyZzadovana jiz¢ndaaktivita a samostatnost,

Gcastnici na sebe berou jistou roliesi konkrétni situaci.
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Vzdélavanim a vytvéenim podminek pro vzthvani svych pracovnik
zanestnavatel pozitivé ovliviuje jejich motivaci, spokojenost, vazbu na orgagiza
apod., nehletl na to, Ze si formuje pracovni silu v podgtiizpisobené pracovnim
ukolim a zvySuje atraktivitu zagstnani v organizaci (KOUBEK, J., 2004). K motivaci
obecr I1ze za¥remfici, Ze organizace, které dokazou své &tmance motivovat, maji
vétSi Sanci dosahnout svych orgagtizizh cii (BROOKS, I., 2004). ® stejné pracovni

viN

nez lidé s nefiznivou motivaci (HORALIKOVA, M., 2004).

2.10Informovanost a komunikace

Jednim z nejefektivijSich nastraj prevence konfliki (o nichz bude pojednano
dale) a vytvéeni zdravych pracovnich vztahje fungujici systém komunikace
KOUBEK, J., 2004 vysétluje, Ze v systému komunikace jde o to, aby pra@\byli
piiméieng a wWas informovani o vdem, co se jichjakym zpisobem dotykdi co by je
mohlo v organizaci zajimat. JANDA, P., 2004 uvasi v souvislosti s firemni kulturou
je zpisob komunikace jak mezi vedenim a 2amanci, tak mezi za¥stnanci
navzajem, jednim z nejtkzitéjSich cinitela pro vytv&eni giznivého firemniho
klimatu.

Konkrétni giklady zpisohi informovani pracovnikia uvadi KOUBEK, J., 2004:
podnikové publikace a organiad normy (podnikové novinyasopisy, organizai a
pracovni fdd apod.), podnikovy rozhlas, @tacova sf, vywvésky, shromazehi
pracovniki, pracovni porady, vytmi zpravy, informovani prosdnictvim naéizeného
nebo odbak, navsévy vedoucich pracovnikna pracovisti, uiffilezitosti spoléenskych
akci atd. Na druhé strarby neli pracovnici moznost vyjadvat se k zalezitostem
organizace a byt o to dokonce zadani. Je tedy nuibg vertikalni komunikace
existovala jak v sestupné, tak ve vzestupné llbiajovani rkterych informaci fed
pracovniky ma za nasledek famy a Suskandu, ktevjimiegativni dopad na pracovni
vztahy. Stejd tak nebezp@ma je situace, kdy pracovnici maji omezenou moznost
scklovat své nazory a nikdo o¢rani nestoji. Krora vertikalni komunikace jeréba
vénovat pozornost i horizontalni komunikaci mezi jetlinymi pracovniky, pracovnimi

skupinami, Useky.
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ProtoZe zfisob komunikace afmérena informovanost zafstnan@ se promita do
motivace zardstnan@ k praci, do pracovni spokojenosti zgsmand a do dalSich
klicovych oblasti, je nutnéémovat ji zvySenou pozornost. Komuntka tok, jak tvrdi
JANDA, P., 2004, musi sjpbvat ugita pravidla, aby byl jeho efekt co né&fgi. Tato
pravidla se tykaji srozumitelnosti, vytehi gatelského pracovniho prosti, tvorby
informatnich, stimuléanich a motivanich prviki mezi zamistnanci, poskytovani a
prijimani z@gtné vazby od zasstnand, vzajemné spoluprace, pochopeni atd.

Doprovodnym jevem vSech mezilidskych vatat¢etné pracovnich, jsokonflikty
(KOUBEK, J., 2004). V pracovni skuginkonflikty vyvolavaji pokles pracovni
vykonnosti, protoZe pozornost a Usili pracounddvadji jinam. Proto by se jim #to
piedchazet. ”edchazeni konfliKim a ovladani zakladnich pravidel jejitgseni by rdli
zvladat zejméngidici pracovnici (NOVY, I., SURYNEK, A., 2002).

BELOHLAVEK, F., 1996 uvadi revokni myslenku, Ze konflikt fize byt pro
organizaci Zadouci, protoZze stimuluje &, energizuje, povzbuzuje sebehodnoceni,
podrécuje gizpusobeni, uvaluje nagti. Zarover dodava, Ze iliSné mnozstvi nebo
sila konfliktu mize mit pro organizaci zhoubny charakter.

Nejcastjsi priciny konflikt & vyjmenovava BLOHLAVEK, F., 1996: nesoulad
hodnot, pekryvani pracovnich napini, soupei o omezené zdroje, chybna
komunikace, nedorozuni, vzajemna zavislost Ukglslozitost organizaceasovy tlak,

kolektivni rozhodovani, nespgina aekavani, nevieSené konflikty.

KOUBEK, J., 2004 dodava navic jako mozné zdrojeflkdri:

" umisgni pracovi& a pracovni podminky (n&pvzdalenost pracoviStod
skladi, administrativnich budov, jidelny apod., nedos&tageukromi a klidu
pii praci, fyzikalni podminky prace apod.) a régn

" piiciny nachazejici se mimo pracowdizivotni situace pracovnika, rodinné

problémy, nemoc, hospoid&a krize, inflace apod.)

Konflikt je nevyhnutelny, aléidici pracovnici se musi zabyvat tim, aby konflikt
pracovisti byl zvladnutelny aeSitelny (BROOKS, 1., 2003). Osobnosidiciho
pracovnika ma specificky vyznam - velmi zalezi elaoj odborné urovni, na vaznosti a
autori€, na povahovych vlastnostech, moralnim profilu d@am, jak umi jednat s lidmi
a jaky stylt¥izeni uplatuje (NOVY, I, SURYNEK, A., 2002). K tomuto nazose
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piiklani i KOUBEK, J., 2004, dle &hoZ je vhodné vytdt atmosféru otekenosti a
duveéry mezi vedoucimi @&adovymi pracovniky. Moznost &lit své gipominky, nazory,
nespokojenost ékomu, koho povazujeme za kompetentniho k odstriagi zmirnéni
problémi, a byt vyslechnuti, to pétk velmi efektivnim nastram eliminace konfliki.

Zawrem této kapitoly lIzefici, Ze za efektivni komunikaci byva povaZzovana
komunikace, f niz za vzajemného respektovani parindochazi k Gelné vynéne
informaci mezi subjekty, které jsou schopny tytdoimace spravh kodovat a
dekdédovat a dokazou si poskytovat (a akceptovapowdajici zgtnou vazbu.
Efektivni zg@tnd vazba by ®la byt podavana tak, aby pracovnikovi poméhala ve
zlepSovani kvality a nestala se osobnim Gtokem. derhy se proto tykat iffimo
osobnosti pracovnika, ale spiSe jeho prace. Gbetati, Ze¢im je zg@tna vazba
rychlejsi, tim je lepsi (NOVY, I., SCHROLL-MACHL,.S2003).

Interni komunikace je nastrojem, pomoci kterého vgevari prostedi, které
vSestrandé podporuje dosahovani dobrych pracovnich vyken snahu neustale se
zlepSovat (SNOPKOVA, E., 2004).

2.11Pracovni prostredi a p&e o zangéstnance

Zamgstnavatelé si stale vice ddomuji, Ze jejich usgnost a konkurenceschopnost
je zavisla na pracovnicich a jejich schopnostechcqgvnim chovani, spokojenosti
a jejich vztahu k zagstnavateli a Ze je tedy nutné jiminovat nalezitou pi.

KOUBEK, J., 2004 p& o pracovniky roz&8luje do i skupin:

1) povinna p&e — dana zakony,ipdpisy a smlouvami nadpodnikové aréyn

2) smluvni p&e — dana kolektivnimi smlouvami na Urovni organizace

3) dobrovolna p&e — je vyrazem personalni politiky zéstnavatele.

a) pracovni doby a pracovniho rezimu,

b) pracovniho prosedi,

C) bezpeénosti prace a ochrany zdravi,

d) personalniho rozvoje pracoviik

e) sluzeb poskytovanych pracoviik na pracovisti,

f) ostatnich sluzeb poskytovanych pracounika jejich rodinam,

g) p&e o Zivotni prosedi.
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P&e o pracovniky je vedle odiiiovani tou oblasti personalni prace, ktera je
negasgji pracovniky ¢i potencialnimi pracovniky pouzivana k porovnavaneézi
organizacemi. Uz proto by ji ¢fa byt wnovana nalezita pozornost, zejména pak
v ¢asti, kde se organizace odliSuji — tj. v oblasbrdwolné pée (KOUBEK, J., 2004).

Do oblasti pée o pracovniky nalezi pojmypracovni prostiedi a pracovni
podminky. Touto tématikou se zabyvaji HORALIKOVA, M., 20G4 KOUBEK, J.,
2004 a shoduji se v zakladnich principech. Persbon@lace se v souvislosti
s pracovnim progdim soused’uje zejmeéna na:

. prostorové reSeni pracovis — dbat maximalni bezpeosti prace a ochrany

zdravi pracovnika,

" fyzikalni podminky prace — oswtleni, barevn&eSeni pracovist zvukové

podminky, mikroklimatické podminky (teplota, vihkpproudni vzduchu) a

. socialné psychologické podminky prace— souviseji stim, zda&lovek

pracuje v neustalém kontaktu s dalSimi pracovnidyonizolovas.

Velmi dulezitou sodasti pracovnich podminek je kvalita mezilidskychtati
v podniku i v jednotlivych pracovnich skupinach.t@wztahy odrazsocialni klima.
Jedna se o soubor psychickych, socialnich a orgarich vazeb na pracovisti. Socialni
klima je vyrazem socialnich podminek prace. Jehalitar se projevuje jako faktor
celkové spokojenosti pracoviiikHORALIKOVA, M., 2004).

KOUBEK, J., 2004 rozvadi dalSi oblast ¢pé o pracovniky, kterou jsou
zamestnanecké vyhody (pozitky). Jsou to takové formymém které organizace
poskytuje pracovnikn pouze za to, Ze pro ni pracuji. Na rozdil od mazglat
nebyvaji vazany na vykon pracovnikackdy se vSak f jejich poskytovani phlizi

k funkci, k postaveni pracovnika ve fignrk dol® zangstnani v organizaci a zasluham.

V Evropé sezaméstnanecké vyhodyleni do ti skupin:

1) vyhody socialni povahy (dhody poskytované organizacifigpévky na
Zivotni pojiseni, pijcky, jesle a matské Skolky apod.),

2) vyhody majici vztah kpraci (stravovani, vyhémnh prodej produkt
organizace pracovnikn, vzatlavani hrazené organizaci aj.),

3) vyhody spojené s postavenim v organizaci (sluzebit, telefon, narok na

odkv a jiné naklady reprezentace organizace, bezplatdieni atd.)
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Odbory zpravidla vytvigeji pii kolektivnim vyjednavéni tlak na poskytovani
zanestnaneckych vyhod a ty js@asto gednttem kolektivnich smluv.
Mezi zangstnanecké vyhody gadi mnozstvi sluzeb, které Iz&itna:
a) sluzby poskytované pracovnikm na pracovisti, jako nap.:
= stravovani pracovnik(zaméstnavatel obvykleifispiva),
» zdravotni sluzby (vlastni zdravotnické&izani, zaji&ni prvni pomoci),
= poskytovani pracovnich ¢di a ochrannych pracovnich paoek,
= zaji¥ovani dopravy do zagstnani, pop prispivkit na naklady dopravy,
= poradenské sluzby tykajici se pracovnich zaleZifmstcovnika (zagiené
na vzalavani, smrovani kariéry, pravni zalezitosti apodéasté v USA).
b) ostatni sluzby poskytované pracovnitm a jejich rodinam — tzv. socialni
sluzby:
= sluzby spojené s vyuzivanim volnétasu (rekreace, sport, kultura),
» sluzby spojené se zlepSovanim Zivotnich podminecquniki (bydleni,
jesle a matiské Skoly, fjcky, prispivky na pojiséni, atd.),
= poradenské sluzby pracovnikovi (netykajici se prath zalezitosti) a jeho
rodinnym grislusnikim (podnikovy pravnik, psycholog, lékaj.),
= programy udrzovani kontaktse Zenami na mdtké dovolené casté

v zahranti).

K socialnim sluzbam pro zasstnance HORALIKOVA, M., 2004adi tzv.mzdovéa
zvyhodréni (gratifikace). Zasady uplaovani byvaji zakotveny v kolektivni smlotiv

V Ceské republice mezi ngjsgjsi mzdova zvyhodmi pati prémie, mimeéadné
odmeny, mimadadné vyplaty a podil na zisku. V zahf@nsou &zZné tzv. gratifikace
(prispevky poskytované k éité prilezitosti jako dodaima odména za odvedenou
praci). NefasgjSi jsou vanoéni a jubilejni gratifikace, gratifikace na dovolendJ nas
se v rekterych podnicich tato zvyhodni vyskytuji jako tinacta attrnacta mzda.

Poskytovani vedlejSich vyhod a socialni programivauii spokojenost na
pracovisti, vytvéi sounalezitost pracovniks firmou, tedy stav, kdglovék povazuje
realizaci citi firmy zarovei za realizaci osobnich @il Poskytovani vedlejSich vyhod
zavisi na typu organizace, jeji finam situaci a v neposledniad® na vyznamu
Jlidského kapitalu“ pro management (ZADRAZILOVA, [IKHELEROVA, V., 1995).

32



3 METODIKA

Cilem této prace je pomoci vhodnych metod analyzowaprovést rozbor
sowasného stavu podnikové kultury ve vybraném subjekidle nalézt fipadne

nedostatky a navrhnout mozna dpat, ktera by vedla ke zlepSeni &asného stavu.

Zvolenym podnikem je VystavistCeské Budjovice, a. s. Tato firma gsobi

v oboru vystavnictvi a p&tv niém k nejvyznamgsim subjekim v Ceské republice.

Na zaklad cila prace, poznatkziskanych z literarni reSerSe a z vyslesgtgzkumu
v bakal&ské praci na téma: ,Role podnikové kultury v orgafmi architektie
podniku* (HRONIKOVA, S., 2006) byly formulovany naslujici hypotézy, které
budou v péibéhu prace potvrzensi vyvraceny:

1) Zkoumana spolaost ma silnou firemni kulturu.

2) Pracovnici umi identifikovat cile a zé&ny spol&nosti.

3) Komunikace v podniku je bezproblémova.

Pri sbéru informaci byly pouzity nasledujici zdroje a nosto

. odborna literatura,

. podnikova dokumentace (napMarketingovy plan 2008 - 2010, Organina
fad, Zprava @innosti za rok 2008, apod.),

" navsevy firmy,

. rozhovory se zastupcem vedeni firmy,

= dotaznikova metoda.

Nejdrive byl vypracovan literarni iphled, ktery obsahuje teoretické informace
tykajici se podnikové kultury a dalSich oblastii sauvisejicich. Déale byl vyt¥en
dotaznik, ktery byl se souhlasem vedeni podnitladipZen zarstnanédm k vyplneni,
vysledky nasledhivyhodnoceny, &které znazorény v grafech a vyvozeny zéwy. Pro
zpracovani dat byly pouzity programy Microsoft Word Microsoft Excel.

Vzor dotazniku a tabulky s vysledky jsou uvederpgilohach.
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Vysledky odpo¥di z dotaznilk byly porovnavany s informacemi o figmkteré
byly ziskany z rozhovdrs vedouci Utvaru propagace, marketingu a reklamsliczeb a
z internich dokumeiftpodniku. Vedeni firmy vstcré poskytlo dostatek informaci pro

Seteni a rozbor podnikové kultury.

V uvodu dotazniku byl uveden jeho cil, ujisi respondenta o anonyhid uveden
postup vyphovani odpowdi. Nechyklo podtkovani za ochotu ip vyplinovani
dotazniku. Dotaznik byl sestaven z 33 otazek, ki@l se tykd tématu podnikové
kultury a 2 z&erecné jsou weny pro identifikaci zagstnance ohledn pohlavi a

pozice ve firng.

Pro zmapovani podnikové kultury byly otazky zgemy gedevSim na nasledujici
oblasti:

. Identifikace zamsstnand s firmou (otazky 1 — 4).

" Vztahy a atmosféra na pracovisti (otazky 5 — 12).

" Vzdélavani zanistnané (otazky 13, 14).

. NejiinnéjSi stimuly - motivace (otazky 15 -17).

" Pracovni prosedi (otazka 18).

" Zamestnanecké vyhody (otazky 19 - 21).

" Informovanost a komunikace (otazky 22 - 28).

. Zavadni a jeti zmen — inovativnost (29 — 31).

Nakonec na zakladvysledki dotazniki, rozhovofi s vedouci Utvaru propagace,
marketingu a reklamnich sluzeb a informaci z vpibdnikovych materidél byla
zhodnocena podnikova kultura firmy a navrzeny moznény, které by vedly ke

zlepSeni sotasného stavu.
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4 ANALYZA SOU CASNEHO STAVU

4.1 Charakteristika podniku

4.1.1 Zakladni udaje o spol€nosti

Obchodni jméno: VYSTAVISTE Ceské Budjovice a. s.
Sidlo: Ceské Budjovice, Husova 523, RS370 21
Datum vzniku: 1.1.1994

Pravni forma: akciova spolenost

Pocet zandgstnandai: 67

Predret podnikani:
realizace vystav a jejich organtra zajiseni,
aranzerské prace,
hostinsk&innost,
zamenictvi,
truhlastvi,
koups zboZi za Gelem jeho dalSiho prodeje a prodej,
pronajimani ploch,
prondjem pimyslového zbozi,
zprostedkovatelsk&innost v oblasti propagace a reklamy,
provozovani parkovi§
polygraficka vyroba,
montéZ a opravy vyhrazenych elektrickyclhizeani,

silni¢ni motorova doprava nékladni.

Organy spolenosti:
valna hromada,
predstavenstvo — statutarni orgarétigenné,
dozoki rada - ticlenna.
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Clenstvi v asociacich:

= Hospodé#ska komora eské republiky,

= SOVACR,
= Agrarni komoraCR,
= CENTREX,

» Spole&nost ti zemi (Zprava @innosti, 2008).

4.1.2 Profil spole¢nosti

Akciova spolénost VYSTAVISTE Ceské Budjovice pali jiz po fadu let mezi
piedni organizatory vystav a veleirlv Ceské republice. Organizatorska a realida
¢innost v oblasti vystavnictvi a poskytovani reklaamsluzeb tvii hlavni ndph prace
spole&nosti.

NejvétsSi devizou je vlastnictvi vystavniho arealu o oz 29 ha situovaného v
blizkosti centraCeskych Budjovic pii mezinarodni komunikaci E 55.

Souwéasti lesoparkového vystavniho areélu je 20 patrjlartoho 12 vytagnych o
celkové vystavni ploSe cca 4 250 m2 a 8 newtgph pavilori s vystavni plochou cca
1 750 m2. Velkacast volnych vystavnich ploch o rozloze 19 800 maupravena
zatraviovacimi tvarnicemi, gtkovymi plochami a zamkovou dlazbou. Zbyvajici vIn
plochy jsou zatrawmé, Zasti odvodané.

Organizovani veletfha vystav, realizace externich zakazek, nabidkapkemich
reklamnich sluzeb kliein v jihoteském regionu, Ceské republice i dalSich zemich
Evropy jsou zakladni nosné programy akciové sfmasti, jejimZ poslanim je jednak
tyto aktivity nadale roz&bvat a zkvalitovat a zarovie svoji cinnosti napomahat rozvoji
vystavnictvi vCeské republice a upgovat si v 8m své pedni postaveni.

V poslednich dvou letech je velmi &Spé se rozvijejici cinnosti vyuZivani
zrekonstruovaného vicégloveho pavilonu Z pro plesy, konference, ser@n&ulturni

a spoléenské akce a firemni prezentace (Zpra¢anosti, 2008).
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4.1.3 Historie spolenosti

Vystavnictvi ma v jihéeském regionu bohatou tradici, jejizi&ny sahaji az do
poloviny minulého stoleti. Jiz v roce 1848 probjhalCeskych Budjovicich vyrasni
trhy organizovanétytikréat racné.

Souasn&innost akciové spotmosti navazuje na akce i@gaané od roku 1960 jako
regionalni zer&délské vystavy. Vté dab byl aredl spravovan Parkem kultury a
oddechu Ceské Budjovice. Od roku 1972 byl zndm pod nazvem ,Zekfiské
Vystavist — Park kultury a oddechileské Budjovice* a nasled® byl nazev zrinen
na ,Celostatni zesuélska vystava Zew Zivitelka Ceské Budjovice*. V roce 1981
pieSel vystavni aredl pod spravu Ministerstva sustvi a vyzivy CR s nazvem
Vystavnictvi zengdélstvi a vyzivyCeské Budjovice* — prispsvkova organizace, jejiz
nazev byl 1. 3. 1991 zn¢én na ,Park Centrum — propafgd a tiskova sluzba MZe
CR".

K 1. 1. 1994 doslo v souladu s privatiném projektem ke vzniku Park Centra, a. s.
V roce 1997 byl fijat novy nazev spolmosti — ,Vystavist Ceské Budjovice a.s.” a
nové logo.

V roce 1999 akciova spaleost vyrazg posilila svoji image ziskanim certifikatu
CSN EN ISO 9001.

Z pohledu kratkodobé historie doSlo k nejvyrg&imu néfistu vystavnich aktivit
po roce 1990. Diky promyslené strategii se pibala pribéhu uplynulych let vytvit
solidni zaklady prosperity cel&ady vystavnich akci a upevnit tak pozici
ceskobudjovického vystavidt mezi veletrznimi spravami a vystaviSti a zaujmout
ptedni pozici v cel€eské republice.

Kromé toho byl areal vyuzivan k dalSim aktivitam v ranpcbndmu a aktivni
obchodni spolutasti. V poslednich dvou letech vyznaimstoupl zdjem o vyuZzivani
zrekonstruovaného vicéglového pavilonu Z pro adani ples, konferenci, semiria,
kulturnich a spol&genskych akci a firemnich prezentaci. Poskytovamiesl v oblasti
reklamni ¢innosti @ispelo k intenzivrgjSimu vyuziti stavajicich vyrobnich kapacit i
lidskych zdroj.

V roce 2002 byla ekonomika firmy séipoznamenana srpnovymi povedm, které
zasahly cely 35 ha vystavni areal se vSemi obje¥f)se vody dosahovala v déb
kulminace 1,5 az 3,1 m. Se vzniklou Skodou na rkajete akciova spodeost

vyporadala diky dobrému poji&ti bez velkych problém

37



V roce 2004 bylo &Asti zrealizovano rozhodnuti valné hromady z ro889la bylo
prodano 6 ha severnasti arealu. Naplnil se tak zémefektivre zhodnocovat aktiva a.
s. a dosahovatznivy pongr hodnoty hmotného majetku a zisku z provagnnosti.

Pro Vystavi& Ceské Budjovice je stale na prvnim méstlepSovani ekonomické
bilance, investovani do arealu &ujici ke stale SirSimu vyuzZivani vlastniho vystéeni
arealu, k prodlouzeni vystavni sezény a zkialiini poskytovanych sluzeb (Zprava o
¢innosti, 2008).

4.1.4 Organizaéni struktura

Vrcholové vedeni spodaosti reprezentujefpdstavenstvo akciové spotmsti.
Rozhoduje o zasadnich otazkach. &oje vykonnou mocfeditele spolénosti.
Utvary seskupené v organizd struktue tvai organizani stupr s radikalni

délbou ¢innosti v systémiiizeni. Organizéni schéma spodaosti je na Obrazku 7.

Vrcholové vykonné vedenigalstavuje:
= teditel,
= vedouci Gtvar: - vystav,
- propagace, marketingu a reklamnich sluzeb,
- technického,
- realizace,

- ekonomického.

Spolehost m4 v Utvarech zabezpay nezbytnédici cinnosti:
» organizace a technikézeni,
* fizeni jakosti (systém managementu jakosti) a kéntro
= personalni a socialni, v&dvani,
= bezpeénosti prace,
» ekonomika a financovani,
* mzdova politika,
= propagace a marketing,
» realizace,
» investice,

» sprava arealu,
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= obchod,
= energetika a ekologie,

= zasobovani a doprava (Organiaérad, 2007).

Obrazek 7: Organizaéni schéma spolé&nosti Vystavis& Ceské Budjovice a. s.
piredstavenstvo
[[ reditel }]

predstavitel pro jakost sekretariat

pravni sluzby Gtvar vystav

sluzbytizeni jakosti dle W
CSN EN ISO 900 J

Gtvar propagace, marketing

a reklamnich sluze

technicky Gtvar

ekonomicky utvar

-
g
4
g
7 . \
Utvar realizace
J

Zdroj: Organizanitad, 2007
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4.1.5 Situaéni analyza a cile podniku

Situa’ni analyza

Situace ve vystavnictvi za posledni roky stagnujeodviji se od celkové
hospodéské situace v republice a vlastny celé Evrop.

Ekonomické situace €R neni v sodasné dob pro aktivity v oblasti vystavnictvi

viv s

e

omezovani aktivit na poli vystavnich prezentaci hyod firem (firmy radiji voli jinou,
meére nakladnou formu propagace). Do budoucna lzekavat, Ze tato situace bude
nadale pokréovat.

Vystavnictvi ma v jihdeském regionu bohatou tradici, jejizi&ny sahaji az do
poloviny 19. stoleti. V prbéhu posledniho desetileti se ptitta ceskobudjovickému
vystavisti upevnit svoji pozici mezi veletrznimirdpami a vystavisti € .eské republice.
V jihoceském regionu je nutno @itat s misobenim faktar charakteristickych pro tuto
oblast: niz8i ekonomicka sila regionu, mensi kotreee obyvatel, nizSi kupni sila a
v neposlednfadt i vysSi spéivost obyvatel v regionu.

SttZejni vystavou akciové spdieosti je mezinarodni agrosalon Ze&raivitelka,
ktery se zarfuje prevazre na prezentaci zefdélskych firem. Velmi pozitivni je
kaZzdor@ni n&fist zahraninich vystavovatél a obchodnik. Z auditovanych dat
vyplyva, Ze tato vystava z kalendaria VystaviSeské Budjovice pati mezi nejetsi
vystavy v celéCeské republice. Cilem podniku jeipdani vystav na vysoké odborné

arovni a tim dosahovat maximalniho posileni image.

Cile firmy - Systém managementu jakosti - dfersice Strategie rozvoje
Vystavist Ceské Budovice a. s. a Politiky jakosti Vystawdteské Bugjovice a. s.

1) V souladu s dlouhodobymi a strategickymi Ukoly @e&l/anymi snirnici Strategie
rozvoje a Politikou jakosti stanovovat na kazdy jadné a riitelné Cile jakosti.

2) Trvale zlepSovat systém managementu jakostplanovanim a monitorovanim
jednotlivych proces.

3) Splnit akciovou spolaosti v roce 2008 veSkeré ukoly stanovené pdozeni
certifikatu a procesy dozorovych auilisystému managementu jakosti AN EN
ISO 9001 : rev. 2001. Zajistit recertifikaci systémmanagementu jakosti v roce

2009, obhdjit certifikat s platnosti na datsroky.
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4) Trvalé zlepSovani zagrit na dosahovani pozitivnich hospodiéskych vysledid a
zisku. VysS8i produktivitou prace a efektivnosti pracesystému managementu
jakosti dosahovaispory naklada arustu trzeb.

5) Dosahovat vySSi a stab#i8i kvalitu vyroby a poskytovanych sluzeb s dopadem
maximalnispokojenost zédkazniki.

6) UdrZzovat dobrou image spdéleosti vzajemd vyhodnou spolupraci s médii a
partnery, auditem nosnych vystav, vlastnimi reklamnraktivitami. ZlepSovat

realizaci vlastnich akeéimage akciové spolénosti pro Sirokou vi@jnost.

Tabulka 3: SWOT analyza spolénosti

Strengths - silné stranky: Weaknesses - slabé stranky:
» vlastnictvi vystavniho arealu a jehoe vlastnicka struktura spailaosti
vyhodné umisini, (soukroma spotaost bez moznosti
* rozloha a charakter vystavniho dotaci z EU apod., s nutnosti
arealu, komplexniho samostatného
« zavedena firma s dlouholetou financovani ¢etre investic),
tradici, » charakter arealu, malé vystavni haly
« Zems zivitelka — nosna vystava rozmistne daleko od sebe,
s dlouholetou tradici, * nedostaténé vyuzivani aredlu a ploch
* komplexni nabidka externich mimo vystavy,
realizaci — stavby staakna kii, * nizka uspsnost obchodnich jednani,
» vSeobectznamé no¥ zavedené » nizka podpora gstaCeské
akce (Hobby), Budtjovice a Krajskéhoiadu
+ tradiéng vysoka navévnost Jihateskeho kraje,
sttZejnich vystavnich akci,  demograficka a ekonomicka situace
» kompletni nabidka vystavnich v regionu a \CR,
sluzeb. « nedostatek pracovnikpro rekteré
profese v danérase a lokali.
Opportunities — prilezitosti: Threats - ohrozZeni :
» vyhledavat spolupraci » vSeobecny trend ve vystavnictvi —
S vyznamnymi institucemi a pokles zajmu o vystavy R i Evrops
profesnimi spolk&enstvy, (v mezir@&nim srovnani 2006/07
e vyuziti arealu mimo vystavy — snizeni potu veletrii v CR 0 5,2%),
sportovni akce, spalenske akce. |+ narstajici konkurence na vystav. trhu,
* moZnost alternativni prezentace firem
(internet, jin4 reklama),
« dlouhodoba navratnost investic.

Zdroj: Marketingovy plan, 2008

Pro budoucéinnost podniku je nutné neustéle posilovat silnémdty, chopit se
prilezitosti, eliminovat slabé stranky a byt na pozged ohroZzenim (Marketingovy

plan, 2008).
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4.2 ldentifikace zaméstnanai s firmou

Spolenost Vystavidt Ceské Budjovice a.s. zaujima piadu let pedni mista mezi
veletrznimi spravami Ceské republice a jeji pozici ngeském vystavnim trhu je
MoZno oznéit za stabilni. V pedchozich letech spa@ieost obsazovala stab#i8. misto
mezi veletrznimi spravami. Dle analyzy SOWZR 2007 se spoémost pohybovala
v jednotlivych ukazatelich na 2. - 3. m¥isVelmi pozitivni je zéazeni Vystavigt Ceské
Budijovice na 2. misto v ukazateli ,pronajat& mystavni plochy“ v roce 2008 a 3.
misto v p@tu navstvnika. Zaujima tedy jednu z prvnich pozic n&ském
vystavnickém trhu a ma v oblasti svisspbnosti velmi dobré jméno. S tim souhlasi také
vétSina zamistnand. 73 % jich na otazku, jestli se domnivaiji, Ze imd@d dobré jméno
na trhu, odpo&délo ano. Tento nazor zaistnand je zobrazen v Grafu 1.

Graf 1: Jméno firmy na trhu

Domnivate se, Ze ma Vase firma dobré jméno na
trhu?

B Ano
12%
H Ne

Nevim

Zdroj: vlastni vyzkum

Vystavist Ceské Budjovice, a. s. se, jakostdina firem, snazi dostat do golomi
potencialnich vystavovatel i Siroké véejnosti. Prezentuje se prednictvim
symbolickych artefaki materialni povahy a reklamy. Mezi symbolické aakey
materialni povahy p#tzejména logo aizné propagéni materialy. Logo se pouZziva na
vSech podnikovych dokumentech, je urrist nad vchodem do arealu, reklamnich
billboardech, na firemnich vozech, planech, propaigd materialech, atd. Reklamu
spole&nosti Ize najit také v desitkach periodik, v radigyv televizi. Kromi toho podnik
vyuziva k pozvankam na vystavy i zvukové reklamyeeidlech MHD.
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Svoji image na trhu podnik upgwje i poskytovanim sponzorskych daPodporuje
rizné organizace a instituce z Jihekého kraje — n@pustavy socialni p& zdravots
postizenych, chramé dilny pro zdravoth postizené, nadace pro opir# cti. O
celkové vysi ronich sponzorskych darrozhoduje pedstavenstvo na listopadovem
jednani.

V poslednich par letech se o propagaci a zviditglivystavist Ceské Budjovice,

a. s. i mimo ptadani vystavnich akci zasluhuje velkodrou now zrekonstruovany
pavilon Z, ktery umoznil spoémosti roz&iit nabidku sluzeb o pronajem
reprezentativnich spalensko — kulturnich prostor. Pavilon se nach&hing v srdci
¢eskobudjovického vystavniho aredlu a nabizi mozZnostiadéni ples, tan€nich
zabav, koncett spol€enskych setkani, raut konferenci, Skoleni, semifta apod.
Velky zajem o jeho vyuZzivani potvrzuje obsazen&@id sezona dokonce na dva roky
dop‘edu. Spolénost se tedy i diky této relatignnow nabizené sluzb znané

zviditehuje.
Na otazku tykajici se spokojenosti v zmtmani odpo&délo celkem 96 %
responderit, Ze je velmi ¢i spiSe spokojeno, opay nazor ma pouze jediny

zanmgstnanec (viz Graf 2).

Graf 2: Spokojenost se zamstnanim

Jak jste celkové spokojen/a se svym
zaméstnanim?

4%-~_0

0,
~O% 159

m Velmispokojen/a
B Spiée spokojen/a
Spiée nespokojen/a

0,
81% H Velminespokojen/a

Zdroj: vlastni vyzkum
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Déle v této oblasti za#stnanci odpovidali na otdzku tykajici se pocitudstdna
praci ve firn€. Zangstnanci jsou na svého zastnavatele &3inou hrdi (65%), nikdo se
za své zarstnani nestydi a 35 % je to jedno.

Posledni otazka této kapitoly zkoumala obavu &anané ze zanikuci prevzeti
podniku jinym vedenim. Vysledky vypadajifgkvapiv — @iblizn¢ dw tietiny
zamestnand vyjadiily obavu z toho, Ze k tomu v blizké doflojde, pouze jednaetina
si nemysli, Ze by podnik mohl zaniknout nebo hgvgat jinym vedenim. Z vyjddni
zastupce spodmosti k Emto vysledkm bylo zjiS€no, Ze tato obava zastnand je
podloZena fakty, ktera byla v nedavné #lobeejréna. Nejedna se o zanik spaiesti,
ale o pedpokladanou z#mu majitele. Ministerstvo zegdélstvi, které drzi ve
spolenosti Vystavist Ceské Budjovice vice nez 86 % akcii préstinictvim statniho
Podpirného garatniho rolnického a lesnického fondu (PGRLF), maZztotiplanu
spole&nost zprivatizovat. S@asny ministr zerdélstvi Petr Gandalovik véci uvedl, ze
stat neni spravnym vlastnikem podobnych podnikafels aktivit, jako je provozovani
vystaviSt. Dodal, Ze privatizace nijak negima a zarem ministerstva je zachovat
tento prostor pro vystavni a kongresowely. Tato zprava tedy vysiluje odpowdi

zamsstnand na tuto otazku.

Identifikace zanmdstnand s firmou znamena, Ze pracovnik figriveiuje, usgch i
neusgch podniku bere jako osobni @sp ¢i neusgch. Je Zadouci, aby toto ztotenn
bylo co nej¥tsi, aby byl pracovnik v organizaci spokojen aveazangstnani byl hrdy,
protoZze to ovliviuje jeho pistup krealizaci pracovnich UKol Vysledky otazek
zkoumajicich tuto oblast podnikové kultury vyznivag prospch Vystavisé Ceské

Budgjovice a. s.

4.3 Vztahy a atmosféra na pracovisti

Ve firm¢ je mnoho pracoviSa kancel#i, kazdé pracovistje zavislé na jiném,
n¢jakym zpisobem spolu souvisi, musi spolupracovat. Protaifjeé) aby zde panovaly
klidné profesionalni vztahy s co nejméékonflikty. Zamgstnanci musi byt Wi sobs
tolerantni a solidarni, protoZe jeden zZamanec sdm o sémic nezniize a vysledny
produkt (sluzba) zavisi na vzajemné spolupraci. dalt&né vypadaji vztahy mezi

zanestnanci a pracovni atmosféra, ¢galo 8 otazek v dotazniku.
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Vgrafu 3 jsou znazogmy nézory zamstnand na vzajemné vztahy se
spolupracovniky. Vylozeh negatelské vztahy dle nazoru zé&stnané neexistuji,
jednoznéné previada kladné hodnoceni vztama pracovistich. Dokonce 81 %
responderit udrZuje se svymi kolegyiftelské vztahy a zbylych 19 % pouze pracovni.
Stejna otazka byla pouzita v dotaznikueghtemi roky a tehdy se painodpowdi liSil
— nadpolovini wtSina uvedla vztahy jen pracovni a dokonce byl Zminnazor, Ze
vztahy jsou nefatelské. Vysledky této otazky tedy vyznivaji nymdnoznané
pozitivné. Zda se, Ze za¥stnanci pracuji v klidném prasdi bez negativnich

vzajemnych vztain

Graf 3: Vztahy mezi spolupracovniky

Jaké mate vztahy s Vasimi spolupracovniky?

0%

H Piatelské

M Jen pracovni

Nepratelske
81%

Zdroj: vlastni vyzkum

S predchozi otazkou souvisi nasledujici, ktera tmj§ zajem o problémy
spolupracovnik. V souladu s ifedchazejicimi odp@d’'mi, Ze vztahy jsou vess
pratelské, celkem 88 % pracoviikzde uvadi, Ze jim nejsou problémy druhych
Ihostejné a zajimaji je. Zbyvajicich 12 % to nenaji

Existenci gatelskych vztal mezi zamistnanci potvrzuji i vysledky dalSi otazky, a
to o mimopracovnim setkavaniilizné dvé tietiny (65 %) zarsstnané uvedly, Ze se
stykaji s gkterymi lidmi z firmy i mimo pracovni dobu. Graf kazuje, Ze népstji
uvackli prilezitosti jako podnikové wgrky a oslavy, sport, kino, oslavy s kamarady

mimo firmu, kavarny apod.
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Graf 4: P¥ileZitosti mimopracovnich setkani
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Zdroj: vlastni vyzkum

Na otazku, co finasi setkani sakym z uzSiho vedeni podniku, odgoklo plinych
100 % respondett Ze jim to Zzadné zvlastni pocity négpbuje. Znamena to tedy, Ze
toto setkani s autoritou neni nikomu Hggnné, ale ani tak mintadné, Ze byiinaselo
zvlastni uspokojeni a znamenalo specialfiiepitost zviditelnit se. Tato setkani jsou
tedy povazovana vSemi zastnanci bez rozdilu za normalni &hou \&c.

DalSi otdzka se tykalgesSeni konflikh na pracovisti. ¥tSina zanistnané (69 %)
uvedla, Ze pracovni problémy a spory rozhodujetimady, asictvrtina (23 %)
problémyiesi dohodou a zbylych 8 % nazorertSiny. Rozhodujici slovo méa tedy

vétSinou autorita vedouciho pracovnika.

Své nazory na pracovni problémy a situaci v podnikide veéejné scElovat celych
85 % dotazanych. Z této skupiny si jen d@stiha osob troufdict své nazory otéers,
dwve tretiny postupuji rag)i opatrre a diplomaticky. Uvaét své nazory sisbec netroufa
15 % respondefit(viz Graf 5). Podminky pro vyjdeni spornych nazara kritiky jsou
odrazem tolerance ke konfliktu @wry ve vztahu potizeny — natizeny. Procentni
podil ote¥eného sélovani nazaol na problémy by mohl byt v idealnintipadt vyssi,

dle vysledk chybi v podniku demokratijSi prostedi.
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Graf 5: Vyjad f¥eni ndzom na situaci v podniku

Své nazory na pracovni problémy a situaci
v podniku:

15%

6
m Mohu oteviené sdélovat

W Musim sdélovat jen velmi
opatrné a diplomaticky

Nemohu sdélovat,
vystavil/a bych se postihu

Zdroj: vlastni vyzkum

V dalSi otazce se respondenti vyjiahli k celkové atmosfé ve spolénosti. 50 %
jich ozn&ilo pracovni atmosféru za konkukemn — soup@ivou a 42 % za tymovou —
spolupracujici. DalSi varianty obdrzely mizivé pagteni (viz Graf 6). Polovina
zanestnand tedy oznaila podnik za prosedi, kde se soupieza &elem vitzit nad
konkurenci — svymi spolupracovniky. | kdyZ veliést zanistnand vidi situaci jinak —
pozitivreji — Ze atmosféra je tymova a lidé spolupracujihdozel jich celko¥ bylo

meére nez &ch, ktdi atmosféru povazuji za soup®u.

Graf 6: Pracovni atmosféra

Jak byste oznadil/a pracovni atmosféru v celé
Vasi spolecnosti?

;. B Tviréi— zaméfenou na
4% a9
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50%
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Zdroj: vlastni vyzkum
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Posledni otazka vtomto bloku zkoumala, zda s&dam citi byt ve firmd
diskriminovan. Naprost&étSina (92 %) zarstnané tuto moznost popira.

Vysledky otazek zkoumajici oblast zéstnaneckych vztahvyznivaji pozitivig,
vztahy jsou vesks pratelské, pracovnici se setkavaji i mimopracgovmajimaji se
vzajemré 0 osobni problémy, neexistuje diskriminace na @veiti. Respektuji svého
nadizeného coby autoritteSici konflikty. Problém se vyskytl pouze v obadtlovat

otewen® nazory na problémy a oz¥eni atmosféry jako soupeé. Zangstnanci maji

.....

4.4 Vzdélavani zaméstnanai

Vzdélavani by nglo byt jednim z dlezitych nastraj personalni prace, podporovat
rozvoj zamdstnand, jejich motivaci a efektivitu pracovniho vykonu.oCse tyge
vzdklavani zanistnané ve spolénosti Vystavist Ceské Budjovice, a. s., pracovnici
se zwashuji Skoleni podle paeby zvySovani kvalifikace. Jedna se jak o Skoleni
povinna ze zékona, tak ockiera dalSi. Jako ifklad Ize jmenovat Skolenfidici
referentskych vozidel, Skoleni BOZP, odborna Skiolelektrik&d, truhldu, fidica
z povolani — pro osobni a nakladni auta i jiné depi prostedky (vysokozdvizné
voziky, multikary apod.), Skoleni internich auditoodbornych zastugcjednotlivych

Gtvarn, Wetnich, grafik spol€nosti a mnoha dalsi.

Na otdzku, zda se v poslednidkcdh letech z&astnili rgjakého Skolenki kurzu,
odpowdélo 65 % respondefitano, jak je znazo#mo v Grafu 7. Zbyla cca jedn#etina
zanestnand uvadi, Ze zadné Skoleni v posledni &obeprosla nebo se na to
nepamatuje. 82 % respond&nkteri n¢jaké Skoleni posledni dobou absolvovali, dale
uvadi, Ze to pro & bylo piinosem. Z odpasdi je vidno, Ze spotmost &tSinou
umoziuje zamstnané@m zvySovani jejich kvalifikace a Skoleni z&tnanci to

rozhodré povazuji za prosi$né.
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Graf 7;: U&ast na $kolenich

Zucastnil/a jste se v posledni dobé (3 roky)
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Zdroj: vlastni vyzkum

Z hlediska struktury zajin zangstnand o jednotlivé oblasti vzflavani jsou na

prvnim mis¢ profesni dovednosti, polovina zéstnan& by dale uvitala roz&vani

znalosti v oblasti cizich jazyk Zamgstnanci také po#in¢ ¢asto uvadi ovladani
vypocetni techniky a komunikai dovednosti. Nikdo neuved|, Ze dalSi #&dani je
nepotebné. Tyto vysledky, zobrazené v Grafu &d&V o velkém zajmu pracovniko

ziskavani novych znalosti a dovednosti a touzestailokonalovat.

Graf 8: Oblasti vzdélavani
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4.5 Neju¢inngjsi stimuly - motivace

Hlavnim divodem, pré zangstnanci pracuji v podniku, je pr@&tginu z nich tén&
shodr jak materialni uspokojeni, tak peba seberealizace, pocit uspokojeni zidob
vykonané prace. Zajimavéude byt, Ze dokonce téth vSichni muzi uvedli pouze
moznost b — tedy seberealizaci. Pouze minighdgly zmirény zbylé moZnosti —

piilezitost byt sotasti tymwi kariérovy fist. Odpo¥di prehled ukazuje Graf 9.

Graf 9: Vyznam zaméstnani v podniku

Co pro Vas znamena prace ve Vasi organizaci,
hlavni dlivod, pro¢ zde pracujete?

Jiné 0]
Moznost byt soucasti tymu 3

Prilezitost ke kariérovému ristu 2

Seberealizace 16

Materialni uspokojeni 15

pocet oznaceni

Zdroj: vlastni vyzkum

Z Grafu 10 je patrné, Ze za&sinance spolmosti nejvice motivuje minfadna
finanéni odn€na, protoZe tuto moZznost by si naprostiSwa z nich vybrala jako
specialni odrnu. Nekteri zaméstnanci by ragji uprednostnili udleni pochvaly od
vedeni firmy (&ktefi dokonce uvagi pouze tuto moznost, Zadnou jinou), objevily se i
moznosti volna navic,&ast na kurzwi kariérovy postup. Z toho jasrvyplyva, Zze na

prvnim mist je pro ¥tSinu zandstnand financni motivace.
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Graf 10: Nejvétsi motivace
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Zdroj: vlastni vyzkum

Déale neEli zameéstnanci za Ukol odpovidat, jak konkrétnjsou svym
zantstnavatelem motivovani. Nejvice jich uvedlo figahodménu, coz spluje jejich
poZzadavky z fedchéazejici otazky. Pamné mockrat se ale vyskytla odp&al ,nijak"
nebo byla odpox’ vynechana Upk Nékolikrat se objevily moznosti volna navic a
ucéleni pochvaly od vedeni. Moznost seberealizacedi@rého postupu) acasti na
kurzu nezaz¥la viabec (viz Graf 11).

Vysledky zkoumajici toto téma tedy #t§i ¢asti koresponduji s pozadavky a
touhami zamsstnan@ (mimaoradna finagni odména), ale objevuji se i ztaé rozpory
vyjadiené asi fetinou vSech zadstnand (nepocfuji motivaci ze strany

zantstnavatele).
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Graf 11: Konkrétni motivace
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Zdroj: vlastni vyzkum

Vyznamnou sloZzkou motivace je peavdinancni odnenovani. Na odrovani
zanestnand existuje v podniku stejnojmenna instrukce, ktetangvuje zasady a
pravidla procesu od&iovani pracovnik. Sowasré samozejmg plni roli motivaniho
prostedku i hodnoceni iniciativy zagstnan@ vedenim spolaosti.

Zamestnavatel z&adi zandstnance podleipvazrie vykonavané prace do tarifnich
stupa a tid. Rozhoduijici kritéria pro tazeni do tarifniho stugrti téidy jsou slozitost,
odpowdnost a namahavost vykonavané prace. &amanci dlnickych profesi jsou
odmenovani hodinovymi mzdovymi tarify, zaetnanci THP mésicnimi mzdovymi
tarify. Ktémto tariim je poskytovana nezamna slozka mzdy na zakkad
bezchybného adasného pléni vSech pracovnich Ukigl dodrzovani zasad BOZP a

dodrzovani pracovni kagn

4.6 Pracovni prostiredi

Administrativni budova sposaosti Vystavist Ceské Budjovice, a. s. stoji vpravo
za vchodem do arealu, proti ni je uraist budova Utvaru realizace a zavodni kantyna.
Administrativni budova je jednopatrova, ¥izemi sidli z logickych @/odi predevsim
kancelde Gtvafi, kam chodi nejvice ndwst za &elem Kznych jednani (tj. technicky
Gtvar, Utvar propagace, marketingu a reklamnichetluatvar vystav, pokladna). DalSi

mistnosti jsou umishy v prvnim pate, kde sidlireditelka a sekretariat, ekonomicky
52



Gtvar, Utvar realizace, Utvar infordrdch systém, podnikovy pravnik, pracovna
piedstavenstva apod. Na kazdém z pater nechybi seymdzsocialni z&izeni a také
kuchyfika, ve které si mohou zastnanci pipravit okterstveni a uMat ¢aj nebo kavu.
Kancel&e jsou vybaveny vSim, co je pro pra@ha — kazdy zaéstnanec v budav
feditelstvi ma k dispozici gitac napojeny na vnithi st’ firmy (intranet) i na internet,
tiskarnu, telefon, fipadré kopirku. Kancelge jsou vybaveny gknym swtlehnidym
nabytkem, ktery je zanovni, protoZe byl zakoupenppwodnich v roce 2002, které
vyplavily také administrativni budovu. Mistnostiiadji kvétiny, na zdech visi nastky
nag. s mapou arealu, statistickymi idaji z minulyclstay, s certifikadtem jakosti apod.
Celkow pusobi interiér kancefé utulré, vkusné a praktické vybaveni napomaha

pohodinému vykonavani pracoviinnosti.

Dojem z navivy podniku byl potvrzen také vyzkumem, &z je Zejmé, Ze
92 % zamistnané@ je s pracovnim prosdim ve firné spokojeno (viz Graf 12).
Zbyvajicich 8 % spokojeno neni — jakévdd byl jednou uveden nevyhovujici qed
pracovniki v kancel&i, a proto chybjici klid na praci. Je to patérproto, Ze pracovnici
touzi byt v kanceka sami, coz ¥tSinou jsou, ale &kolik kanceldi je sdileno vice
spolupracovniky najednou a tento problém nelz&Siy z divodu omezenych prostor
firmy. Tento nazor @ ale pouze jediny pracovnik podniku, drtiv&tSina je

s pracovnim progdim dle svych odp@di naprosto spokojena.

Graf 12: Pracovni prostredi

Jste spokojen/as pracovnim prostfedim ve
firmé?
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Zdroj: vlastni vyzkum
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4.7 Zaméstnanecké vyhody

Ve firm¢ je kazdoroéné uzavirana kolektivni smlouva s odbory, ktetéSi
nag. pravidla gedavani informaci o volnych pracovnich mistech, osplodéskych
vysledcich, organizai zmeny, celopodnikovou dovolenou, mzdovy ast; @gispsvky
na penzijni pipojisténi a Zivotni poji&ni a dalSi pracowpravni naroky a podminky.

Pracovni doba je kolektivni smlouvou stanovenafiad Bodin tyds. Dovolena na
zotavenou je v délcesptydni, tedy o tyden vice nad limit stanoveny zakonikeéce.

Obsahem kolektivni smlouvy je také to, Ze #Zatmanec mZe ra@né odierpat
sluzby a material za rezijni naklady do 10 0G0 edna se napo koupi likvidovaného
vystavniho nabytku fesla, stoly, lednice, atd.), gitacové techniky, kopirovaci sluzby,
pronajem firemniho vozidl&i prondjem pavilof pro osobni &ely. Tato moznost je
podle slov vedeni zatstnancicasto vyuzivana — pavilon R2 (tzv. Protokol), ktery
pojme az 250 osob a je nabizen k pronamu na sowkroebo firemni akce, si
zangstnanec ma moznost pronajmout za pouhych 5080aKusp#adat zde oslavu
narozenin¢i jinou podobnou akci. Pavilon je mimo jiné vybavbarovym pultem,
kuchyni, nadobim a variabilnim stolovym uip@danim. Sotasti pavilonu je uzaené
atrium se zeleni, kaskadou a&gmim os¥tlenim.

V kolektivni smlou¢ je také ujednani o fingnich odmgnach, které nalezi
zamestnand@m, ktai dosahli pracovniho vy ¢i Zivotniho vyr@i nebo jsou drziteli
plaket za darcovstvi krve. Podnikdige odntnu 5 000 K za deset let za¥stnani
v podniku a poté za kazdych dalSici [et. OdnEna ve stejné vysi je také ¢gldvana
pracovnikKim, ktai dosahnou Zivotniho jubilea 50 let a zZgtmaném pii odchodu do
starobniho nebo invalidnihdichodu.

Do oblasti pée o zamistnance péat také moznost stravovani. Firma ma vlastni
jidelnu, v niZ cena @da pro zarmsstnanceini 17 K, zbytek hodnoty jidla (do 47 &
je hrazen ze sociélniho fondutrigpsvek na potraviny 10, 80 & a ostatni &stava
v osobnich a &nych nékladech zafstnavatele. Jidelnu mohou vyuzithem celého
roku i cizi stravnici, v dobvystav je v ramci kapacity vyuzivana také vystateli a
prodejci a to za cenu 54¢K oked. Zanestnanci a ostatni stravnici maji k dispozici také
zavodni kantynu, ktera mé rabat pouze 6 %, takZmgio vyuZivaji zagstnanci i
k ndkugim dom.

K dalSim vyhodam pét sluzebni mobilni telefony a sluzebni automobKieré

zanestnanci mohou pouzit k cestam na pracovni jednani.
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Délnici potrebuji k vykonavani své prace pracovni ¢bhd. To jim je poskytovano
zdarma, je nadm firemni ozna&eni (logo na montérkach). Podle fadty zandstnanci

dostavaji tizné pracovni poficky.

VSechny vySe zmimé vyhody jsou pro za¥kstnance spotmosti velkym plusem a

Ize je povaZovat zaitkzité zdroje motivace.

Dle vysledki prizkumu zamistnanci povazuji za nejvice motéva vyhody
dovolenou nad zakonny rozsah a fi#rain stimuly jako pispivek na stravovani,
piispivek na dichodové pipojisténi a 13. plat. Mkolikrat se objevily i dalSi moznosti

jako wrnostni prémiei ucast na kurzu (viz Graf 13).

Graf 13: Uprednostiovani zangstnaneckych vyhod

Které zaméstnanecké vyhody povazujete za
nejvice motivacni?

Jine

Zvysovanikvalifikace, skoleni, kurzy

13.plat

Vérnostni prémie za odpracovana léta

Listky na kultur.akce, sport, rekreaci

Piispévek na dichod. pfipoj.

Dovolend nad zakonny rozsah

Prispévek na stravovani

0] 10 20 30

pocet oznaceni

Zdroj: vlastni vyzkum

Zamestnanecké vyhody poskytované podnikem vyuziva drkldodnoti celych
88 % zanistnan@ — uvadiji, Ze je vyuzivaji a jsou proérvelkou vyhodou. 8 % uvadi,
Ze vyhody jsou poskytovany, ale nejevi ®zéjem a pouze jeden pracovnik tvrdi, ze

firma vyhody neposkytuje a on je nepostrada.
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V souvislosti s touto tématikou z&stnanci dale uvadi, zda by si pali néjakou
zamestnaneckou vyhodu zavéstzlepsSit. Pouze 15 % zastnand vyjadilo souhlasny
nazor, zbyvajicich 85 % je s vyhodamigbpokojeno. Nkolik zamgstnand by uvitalo
veétSi moznosti dalSiho vtvani a zvySovani kvalifikace prostnictvim @asti na

kurzech. Také se objevil ndvrh na poskytovaniiisii kulturni akcei sport.

4.8 Informovanost a komunikace

Zakladnim nastrojem komunikace uwnifirmy jsou informace, které jsou
piedavany iiznymi zpisoby. Je dlezité, aby vedeni bylo u$tné, zajiSovalo
srozumitelnost informaci vSem pracowuinik podniku a umaiovalo z@tnou vazbu.

Vyzkum v této oblasti nejprve zjidval, jak zamistnanci znaji cile podniku, wmz
pracuji. V kapitole 4.1.5 Sitdai analyza a cile podniku je o tomto tématu pojedna
podrobrji. K cilam Vystavist Ceské Budjovice a. s. pat predevsim spokojenost
zékaznika, zvySovani zisku, sniZzovani nakjadobra image firmy a zabezmvani
kvality poskytovanych sluzebemuz odpovida i vlastnictvi certifikaSN ISO 9001.

V odpowdich se pevazna wtSina respondefitshodla na tom, Ze dlouhodobym
zantrem firmy je zisk, dale spokojeny zakaznik, dobméémo firmy a sniZzovani

nakladi (viz Graf 14). 30 % zadstnané ozna&ilo za cil také kvalitu.

Graf 14: Znalost cihi firmy

Jaké jsou podle Vas dlouhodobé zaméry a cile
Vasi firmy?

Cile firmy vibec neznam
Jind moznost
Snizovanindkladi
Kvalita

Inovace, zmeény

Dobré mezilidské vztahy

Dobré jméno firmy
Spokojeny zakaznik
Maximalni zisk

pocet oznaceni

Zdroj: vlastni vyzkum
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Na znalost cfil firmy navazuje dvéra v jejich dosahovani. V Grafu 15 je ¥idZe
65 % zamistnand@ véri, Ze se firnd dafi jeji cile uskuténovat. Jen 8 % ma opay
nazor a 27 % nevi. Vysledky této otazky jsou o poinepsi nezied temi lety, kdy
byla také zargstnan@m poloZzena. Tehdy jich v dosahovaniidirmy véfilo jen 40 %,
newiilo 17 % a newvdélo dokonce 43 %. i@sto se v saiasné dob citi stéle vice nez
¢tvrtina zangstnan@ neinformovana. Zde se tedy dle nazogkterych pracovnik
vyskytuje utity prostor pro zlepSeni informovanosti o tom, @ \spodniku dje,

zejména z hlediska dlouhodgbich zansra a plar.

Graf 15: Davéra v dosahovani citi

Vérite, Ze se tyto cile dari firmé uskutecnit?

27%
B Ano
B Ne

0,
8% Nevim

Zdroj: vlastni vyzkum

Faktor komunikace doplje faktor informovanosti, protoze v podstgiopisuje
formalni i neformalni informéni toky. U dneSnich firem je tento faktorddiy, nebd@
piesré vystihuje cesty a formy komunikaich kanal ve spolénosti.

Ve zkoumaném podniku povazuje 61 % respond&amunikaci za spiSe formalni,
35 % za spiSe neformalni. Komunikaci velmi formalaéd! jeden zagstnanec, velmi
neformalni nikdo.

NejrozstensjSim komunik&nim prostedkem mezi zagstnanci je celko¥ prima
komunikace (z & do ci), uvedlo tak 69 % respondént31l % pracovnik zminilo
pouzivani telefonu. Ostatni formy komunik&ch prostedki nejsou v podniku takasto

Vyuzivany.
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Nazor zanmistnan@ na stav komunikace v podniku znéage Graf 16. D¥ tietiny
pracovniki (65 %) vidi nej¥étSi problémy v komunikaci mezi jednotlivymi utvay9 %
spatuje nedostatky v komunikaci mezi rfaenymi a potizenymi. 12 % respondent
uvadi problémy mezi spolupracovniky a pouze jedetqvnik nevidi v této oblasti

Zzadny zadrhel. Zde je Wdtlprostor pro napravu systému komunikace mezi ytvar

Graf 16: Problémy v komunikaci

Kde vidite nejvétsi problémy v komunikaci?

4% m Mezi nadfizenymi a
U 19% podrizenymi
B Mezi spolupracovniky

12%
Mezi jednotlivymi atvary
65% podniku

B Komunikace je
bezproblémova

Zdroj: vlastni vyzkum
DalSi otazka sgfovala k nazoru za#stnand na dostatek informaci od vedeni
k vykonavané préaci. Nadpolawii wtSina (61 %) sice tvrdi, Ze jim vedeni poskytuje

dostatek instrukci, velk&st (39 %) je alefpswdéena o opaku (viz Graf 17).

Graf 17: Nazor na dostatek instrukci k praci

Myslite si, Ze Vam vedeni poskytuje dostatek
informaci a jasné instrukce k Vasi praci?

39%
M Ano

HNe

Zdroj: vlastni vyzkum
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Mrivrw s

Mriviw s

Budgjovice a. s. se uskutiuji raizné druhy porad podle zavaznosti projednavanych

zéalezitosti, doby konani a dalSich hledisek.

Na nejvysSim stupni jsou to tyto side a organy:

» Predstavenstvo a doziradase schazi kazdy posledni patek &siui.

= Operativni poradareditele (= ORR), kde se schazi vrcholovy management
(feditelka, vedouci jednotlivych Gtvigr Probiha 1 — 2kréat &sicné, parizuje
se z ni zapis, ktery obsahuje haghodnoceni provedeni Ukolz minulé
porady, informace o &hi v Gtvarech, vyvoj fiprav internich vystav, diné
organiz&ni zalezitosti apod. Plan @He dan harmonogramem ®Pktery je
rozcklen nactvrtleti, je vydavan na g@atku roku.

= Hodnoceni proBhnuté vystavy pofizuje se z &y zapis, na jehoz zakladse
poté fihlizi k sestavovani koncepce pro nasledujici wist&klada se jednak
z ekonomického hodnoceni nakliad vynos, jednak z ¥cného hodnoceni,
ve kterém jednotlivé Utvary uvedou pozitiva a nagatvystavy. Cilem je
nasledg hledani zfisobu, jak sniZzovat naklady a odsimaat uvedena
negativa.

= Koncepce vystayktera se kona minimainpal roku pred konanim vystavy.
Jsou na ni vydany ukoly pro zabeg@ei vystavy (od obchodnich zélezitosti
pies marketing, zabezgeni ploch apod.). Rzuje se zni dokument
Informace o vystavach, kam kazdy vedouci do svéorigl uvede své
poznatky, jak pochvalné, tak kriticka upozémh na utité problémy (ty se
nasledg musi odstranit). Saélzky ke koncepci vystavy se 3 — 4krat do
zahajeni konkrétni vystavy opakuiji.

» Koordina‘ni komisese kona 14 dniipd kazdou vystavou — prochazi se areél,
davaji se konkrétni ukoly jednotlivym vedoucim kbeap&eni vystavy.

» Kolaudani komisese schazi posledni den odpoledtfedzahajenim vystavy.
Ucastni se ji vedouci Utvaru vystav, garant vystaéstupce bezgaostni
sluzby. Cilem je schvéaleni spést vystavy.

= Stab vystavge schazi v dabkonani vystavy kazdy dengastni seteditelka

a.s., vedouci utvaru vystav, dale propagace, magiet reklamnich sluzeb,
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garant vystavy, iip. dalSi zainteresované osoby (haastupce bezprostni
sluzby, PolicieCR, apod.)

= Poradni organyeditele- pati sem jiz zmigna OR, koordina@ni komise, a
dale komise nasleduijici: dstini inventarizéni, nahradova, Skodni, poZar
technickd, investni, likvidacni, cenova a skartai.
Na niZz§im stupni se ve spoi®sti konaji tyto pracovni sthe:

» Porady jednotlivych Gtvair— ¢etnost a rozsah zavisi na rozhodnuti vedoucich
atvard.

= Operativni jednani zastupaitvani, které se kona se podle aktualniipby.
Jedna se sélzi dvou ¢i tif zastupé Gtvarh urgitych oblasti, kdyZz OR vyda

ukol tykajici sedchto rekolika atvaf.

Zvla¥ by se mohly hodnotiporady Gtvaru vyrobyTen jefizen Planem atvaru
vyroby na rok, ktery je aktualizovan Planem utvamsiroby na ndsic. Kazdy den
probih& operativni porada, na niz se projedn&dlpvani pracovnik k jednotlivym

éinnostem.

Vyzkumem byl zjiovan nazor zagstnané na vyuzivani, pibéh a ginos porad.
81 % zamistnand uvedlo, Ze se porady konaji pravidglnoz je uvedeno vipdchozim
vyctu porad. 69 % respondéntsouhlasi s tvrzenim, Ze poradyinaSeji dostatek
informaci. Vice neziétina pracovnik se tedy prosédnictvim porad neciti byt
dostatén¢ informovana, coZ souvisi napi s dive uvedenou nespokojenosti
zanestnand@ s mnozstvim obdrzenych informaci k vykonavané ipr&espondenti
vétSinou vyjadili spokojenost s organizaci porad (65 %) a 85 %divZe jim porady
davaji moznost uplatnit své nazory #@ippminky. Celko¢ polovina zamistnand

povazuje porady za efektivni, druha polovina zdeaidgmni.
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4.9 Zavadéni a prijeti zmén — inovativnost

Posledni blok otdzek v dotazniku byl zgem na vyzkum zgn, jejich @ijiméani a
vliv v podniku. Zpmisob nakladani s novymi napady, pégna mySlenkami je
nasledujici: celkem 84 % z&stnand uvadi, Ze napady jsou formélpiijaty, z toho
polovina tvrdi, Ze jsou océny a podpeeny, ale druha polovina, Ze se s nimi déale
nepracuje. 16 % respondérde nesetkalo s podporou &kavanim novych naghi.
Vysledky otazky ukazuji, Ze se itym procentem napddskuté&né pracuje a jsou
cereny (42 %), vyjimé&né se vyskytuje nazor, Ze k novym napad neni vibec
piihlizenoc¢i nejsou Zadany.

Vyskyt riznych znén a inovaci v podniku povaZzuje 50 % dotdzanych kx@asny,
38 % zacasty a 12 % za vyjimmy (viz Graf 18). To s¥d¢i o tom, Ze v podniku
dochéazi kontinuakhke znénam, nevyskytuje se dlouhodoba setnast a strnulost.

Podle nadpolo¥ni tSiny zangstnan@ (53 %) @inasi znény v podniku vitané
zlepSeni, pro 12 % jsou 2my negijemné, ale v disledku maji také zlepSuijici vliv. Dle
zbyvajicich 35 % jsou inovace zbtes.

Graf 18: Vyskyt zmén v podniku

Zmény v podniku jsou:

12%

m Casté
W Obcasné

Vyjimecné

Zdroj: vlastni vyzkum
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5 DISKUZE

Diskuse byla jiz sotésti komenté& vysledk nekterych otdzek z dotazniku
v kapitole 4. Nyni jefeba zaniit se na zhodnoceni vysleilk komplexgjsi rovirg, a
to z hlediska jednotlivych okrdhtémat tykajicich se podnikoveé kultury.

Z odpovdi na otazky zkoumajici identifikaci z&stnand@ s firmou vyplyva, ze
vétSina zamistnand veéii v dobré jméno firmy, jsou v zamstnani celkoy spiSe
spokojeni a jsou hrdi na svého zmtmavatele. Obavaji sefqvzeti firmy jinym
vedenim, coz vysitluje planovana privatizace spomosti. Dobré jméno firmy a kladné
hodnoceni firmy samotnym za&stnancem jsou velmidatezitymi prostedky k tomu,
aby se zawstnanec identifikoval s firmou a byl hrdy na to, g&d& v dané firng
pracuje. Pozitivni hodnoceni firmy z&stnancem vede k pracovni spokojenosti.

Vztahy na pracovisti jsou v ramci afleni pratelské, zato celopodnikova atmosféra
ma spiSe negati¥jsi zabarveni — za¥stnanci ji ¥tSinou oznaili za soupévou.
Pracovnici se spale¢ setkavaji i mimopracow témer nikdo se neciti byt na
pracovisti diskriminovan. Pracovni problémgsi &tSinou natizeny. S tim souhlasi
BROOKS, I., 2003, ktery tvrdi, Zédici pracovnici se musi zabyvat tim, aby konftikt
pracovisti byl zvladnutelny &eSitelny. Respondenti vyjall obavu otevere scElovat
své nazory na problémy a situaci v podniku. KOUBBK, 2004 v souvislosti s timto
vysledkem doportuje vytvait atmosféru otekenosti a dvéry mezi vedoucimi a
fadovymi pracovniky aijpomina, Ze kvalita pracovnich vztakyznamri ovliviiuje
dosahovani dil organizace, vykon a spokojenost pracounik

Vysledky dotaznikovych otdzek z&enych na vzéavani pracovnik v podniku
ukazaly, Ze firma svym zatgtnandm umoziiuje (East na Skolenich. Ti by navic uvitali
do budoucna roz&né moznosti vadavani v cizim jazyce a profesnich dovednostech.

Hlavnim divodem prace v podniku je proétginu zamdstnan@ materialni
uspokojeni a seberealizace. Nejg#im motiv&nim faktorem je ¢asto podle
ZADRAZILOVE, D., KHELEROVE, V., 1995 mzda. Finani motivace je také
skute&né dle vysledk dotazniku pro &Sinu zamdstnané na prvnim mist pred
pochvalou natizeného a kariérovym postupem. Tyto motivatory tadizeni rekdy
skut&né pouzivaji (kromd moznosti kariérovéhoustu), ale ¢asto bylo bohuzel
uvedeno, 7e pdizeny zadnou motivaci nepdaje. HORALIKOVA, M., 2004

upozonuje, Zze motivace pracovniho jednani se bezfedst odrazi v pracovnim
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vykonu ¢loveka, ktery je u motivovafjSich pracovnil vySSi. Na odrifmovani existuje
v podniku instrukce, ktera jasrstanovuje zasady tovani vySe mezd zarstnand.
HURNA, S., ZELEZNIK, O., 2002 také zastavaji nazde neexistence jasného
systému odrmovani pracovnik podle jejich individualni vykonnosti by vedla
k demotivaci.

Prijemné, vyhovujici pracovni prdsti aradu vyhod, které firma zafstnan@m
poskytuje, Ize ozrgt za dalSi zdroje motivace. Z&sinanci jsou sémito oblastmi
podnikové kultury v pevazné wtSiné spokojeni a z vysledkSeteni vyplyva, Ze zde
neni divod k radikalnim zrenam.

Nesrovnalosti se objevily ve vysledcich otdzek zkajicich spokojenost se stavem
komunikace a informovanosti v podniku. Cile firmgnstnanci dokazou identifikovat,
ale ponérné hodre jich nevi, zda a jak se firrda jich dosahovat. Také dle HURNE,
S., ZELEZNIKA, O., 2002 by i byt pracovnici o vizi a cilech firmy déb
informovéni, i kdyZ je to pro management podnilasto velmi slozité. JANDA, P.,
2004 uvadi, Ze v souvislosti s firemni kulturowpasob komunikace jak mezi vedenim
a zangstnanci, tak mezi zagstnanci navzajem, jednim z néjeZzit¢jSich cinitela pro
vytvareni giznivého firemniho klimatu.

Komunikace ve spotmosti je spiSe formalni, ngstji se komunikuje ,z ¢i do
o¢i“. Jako nejproblémaySi zangstnanci oznéli komunikaci mezi Gtvary. Tento
vysledek je shodny s tvrzenim HURNE, S., ZELEZNIK®,, 2002, kt& uvadji, ze
komunikace v podniku byva ztizena bariérami medmgelivymi podnikovymi Utvary.

Témet polovina zamistnand se neciti byt dostate¢ informovana, co se &g
instrukci ke své praci. KOUBEK, J., 2004 tvrdi,vzsystému komunikace jde o to, aby
pracovnici byli pimérené a wWas informovani o vSem, co se jicljakym zpisobem
dotykaci co by je mohlo v organizaci zajimati€lina pracovnik zkoumaného podniku
si taktéZz stZuje na nedostatek informaci, které jiffingSeji porady. Jednim zebda
nespokojenosti e byt i to, Ze pokud na poradedeni chybi vedouciémkého
Gtvaru, neni zad povolan zadny zastup. Timide dochazet k nedostatku informaci a
brzasni komunikace. Interni komunikace jitpm podle SNOPKOVE, E., 2004 jednim
z hlavnich projet firemni kultury a umoiuje zgtnou vazbu, proto jetdezité jejim
prostednictvim podporovat dosahovani lepSich pracowykbna.

Vztah ke zngnam v podniku je pozitivni, nové napady a mySlejgou @ijimany,

casto i ocaovany. Zneény probihaji obas a ¥tSinou inaseji zlepSeni.
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6 VYHODNOCENI PODNIKOVE KULTURY
A NAVRHY ZM EN

6.1 Typologie podnikové kultury ve firmé

Podnikové kultura firmy byla pojmenovana podle jeitimych typologii popsanych
v literarnim gehledu. Kategorizaci do konkrétnich typebylo mozné provést naprosto
jednozné&né z toho divodu, Ze térék vzdy kultura zkoumaného podniku kombinuje
znaky fiznych typi.

Dle nejuzivagjsiho ¢leréni se podnikova kultura ve figmVystavist Ceské
Budkjovice, a. s. blizi nejvice kulte ,,analyticky projekt®, protoZe firma je vystavena
vétSimu riziku gedmétu podnikani a pomalejSi dynamice trhu. Projevejizde vSak
casto prvky kultury typu,chléb a hry", o ¢emz s¥d¢i nag. oceiovani dobrych
vykoni, prevazmr pratelské vztahy na pracovisti a Zna stabilita pracovnik

Dle dalSihoc¢lereéni zde pevazuje podnikova kultura zangirend na vysledky*
Swdéi o tom konkure#ni trh, océovani zvladani Okaél které ged jedincemci
skupinou lezi. Respektovani norem a pravidel ovBaswdcuje i vyskytu rkterych
prvkia charakteristickych prokulturu zangenou na role"

Co se tge vztahu ke zing, Izefici, Ze firma sice v &kterych ohledech vyznava
jistotu a stabilitu, zachovani obsahu dosava&amiosti, ale zarovesi uwdomuje, Ze je
nutné pomalu a nenasiinse utitym zmeénam gizpusobovat — tzn. uplabvat
»-analytickou kulturu®.

Co se tye typologieceskych pracovnikve vztahu k firemni kultt®, mohou se ve
furianti“, ,fandové oboru“ a ,hravi kamaradi“ a ve svém vlastnim z4mu by se firma

méla snazit zardstnavat pra¥ tyto typy zangstnand.
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6.2 Sila podnikové kultury

Podnikova kultura ve spaleosti je spiSe silna, i kdyz jickteré znaky silné
podnikoveé kultury chybi. Silné podnikové kuktunas¥dcuji tyto ukazatele:
= zamgstnanci se identifikuji s firmou aidétu;i ji, znaji jeji cile,
» vzajemné vztahy uvrifirmy jsou na velmi dobré arovni,
» spolupracovnictasto funguiji jako tym,
» prostor pro roz$ovani kompetenci a zodpsinosti,
» fluktuace zamsstnand je nizka.
Chyhkgjicimi znaky silné podnikové kultury jsou:
= dostaténa informovanost,
= bezproblémova komunikace,

*  management nebrani péwknym véejné mluvit a vznasetigpominky.

6.3 Prednosti a nedostatky podnikoveé kultury

P¥ednosti podnikové kultury ve spolénosti Vystavis& Ceské Budjovice, a. s.:
= zamegstnanci jsou loajalni s firmou, jsou hrdi na svehotstnavatele,
* jsou se svym za#stnanim celko¥ spokojeni,
* na pracovisti fevazuji patelské vztahy,
» spole&nost umo#uje zangstnanédm zvySovani kvalifikace prosdnictvim
raznych typ Skoleni,
= zamgstnanci jsou spokojeni s pracovnim predim a velkym mnozstvim

e

socialnich vyhod, kterymi jim dava firma najevo,si&azi jejich prace,

Mriviw s

* management bere v Uvahu nové pitgrzantstnand.

Nedostatky podnikové kultury ve spolénosti Vystavis& Ceské Budjovice, a.s.:
» pracovnici se boji otéere scElovat ndzory naipadné problémy v podniku,
= polovina zamstnané povazuje celopodnikovou atmosféru za sdivoe,

* nizkd informovanost o tom, jak se iddirmé dosahovat jejich dil o
instrukcich k praci,

* nedostaténa motivace &kterych zanistnand,

» v komunikaci mezi Gtvary dochazi k problém.
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6.4 Navrhy zmén

Vedeni by se ®#lo zanefit na pstovani a podporovanigunosti podnikové kultury
a na odstmgovani ¢i omezovani nedostalk V nasledujici Tabulce 4 jsou uvedeny
potrebné formy Zadouciho posunu firemni kultury v jetimgch zkoumanych oblastech

dle kapitoly 2.6.1 v literarnimiphledu.

Tabulka 4: Zadouci posun v kultute firmy

Identifikace zanmdstnand s firmou dalSpéstovani
Vztahy a atmosféra na pracovisti vyladéni nepondru a provedeni zém
Vzdélavani zamistnand dalSipéstovan
Nejiinngjsi stimuly - motivace vyladéni nepongru a provedeni zim
Pracovni prosedi dalSpéstovan
Zamestnanecké vyhody dalpéstovan
Informovanost a komunikace vyladéni nepondru a provedeni zém
Zavadni a f¥ijeti zmen - inovativnost dal§déstovan

Zdroj: vlastni vyzkum

NejlepSim pedpokladem zwmy firemni kultury je navazat na tu dosavadni,
pokratovat vtom, co bylo prog8né a <im byli zangstnanci spokojeni. Naopak
zapory zjistné vyzkumem je feba omezovat na minium. Na zakladysledk
vyzkumu podnikové kultury ve firth Vystavisé Ceské Budjovice, a. s. Ize tedy
navrhnout witd opateni, ktera by mla prispét k odstragni nekolika stavajicich
konkrétnich probléiin Nedostatky byly nalezeny ¥ahto oblastech podnikové kultury:

» atmosféra na pracovisti,

* nej&inngSi stimuly — motivace,

=  komunikace a informovanost.

6.4.1 Navrh pro zlepSeni atmosféry na pracovisti
e Zménit vnimani atmosféry.
Dobré vztahy na pracovisti kazi celopodnikové afiéras Polovina zagstnand ji
povazZuje za soupgou — konkuregni. Takovy stav podniku neprospiva, v budoucnu

by mohl vést ke zhorSeni dosudagelskych mezilidskych vztéhna pracovisti a
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demotivovat zarstnance. Jednou Zipin maze byt i vyzkumem odhaleny problém
v komunikaci mezi Gtvary, jejich ffpadné konkuremi vztahy. Problémy

s celopodnikovou atmosférou je moz®e8it s pomoci personalistTi by mohli @giciny
neuspokojivého stavu identifikovatigsr® a na zakladl zjiSttnych skuténosti
vypracovat plan napravnych opati. Vhodné je vyuzit sluzeb externiho specialisty,
ktery posoudi situaci nejen odbéyrale i objektive diky pohledu zveti. Atmosféra
musi byt vice tymova — spolupracujici a jeipbg, aby ji tak v budoucnu vnimalo vice

pracovniki nez doposud.

* Odstranit obavu.

Déle je poteba nastolit v podniku demokrtijSi prostedi, aby se &ktefi
zamestnanci nebali vystupovat se svymi nazory na sitagooblémy v podniku. Velka
cast sice svému néidenému tyto nazory bez obawBdpiesto je stale doséth, ktei
k tomu zatim nenachazeji odvahu argbtiji zangstnavateli vice @vérovat. Jednim
z ¢asténych reSeni pro tyto jedince by mohla byt schranka prongmni nazory na
déni v podniku umisina nap. na chodb, kam by zarsstnanci mohli své ifispsvky

vhazovat a vedeni by se jimi potom zabyvalo nagiora

6.4.2 Navrh pro zlepSeni motivace

* Motivovat vSechny pracovniky.

PrestoZze nadpolovni vétSina respondefitidentifikovala konkrétni stimuly ke své
praci a odminy ze strany za#sstnavatele, existuje velka skupirggh, kterym motivace
dle jejich vyjadeni chybi. Pokud je ifinou mala informovanost o finanich
odmegnach, mim#éadném volnwi udélenych pochvalach, které vedeni poskytuje goud
dle jinych nazok z dotaznik, je poteba roz&it povedomi o nich dostateé¢ v celém
podniku. Pokud je iicina jina, vedeni se musi zamyslet, jak tento ppcicovniki
zmenit a motivovat je vice. Jednou z moznosti jéloat vice pochval, n&pk tomu
vymezit na poradach prostor @&@s uteny k vyzdvizeni usgre splnitnych Gkoh
minulého obdobi, jmenovat, kdo na nich ma zasluHlavni Ulohu v motivaci
zanestnand hraje totiz vzdy nadzeny. Motivovat zarstnance znamena ziskat ho pro
swvij cil umozrénim splréni jeho osobnich di|l predat dostatek informaci, delegovat
odpowdnost a pravomoci, ogtevat plreni cili, vhodré a gimérerg chvalit. Dobry

manazer by & tolerovat jednorazovou chybu a kritizovat jen inggima aima.
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* Naslouchat pofebam zanéstnanai.

Pracovnici se liSi &kem, postavenim, maji odliSnd&api. Jednoduchy navod, jak
motivovat vSechny za#stnance bez rozdilu bohuZel neexistuje. Protoijezité, aby
management podniku bykigtupny pro vSechny zaistnance, clit znat jejich ndzory a
piipominky kieSenym problédm, naslouchal jejich ptgbam a snazil se je v mezich
moznosti uspokojovat. Déd motivovani a spokojeni z&stnanci jsou totiz jednim

z krokii k Usgchu.

6.4.3 Navrh pro zlepSeni komunikace a informovanosti

» Zlepsit informovanost napFi¢ celou firmou.

Management firmy by # zajistit, aby se zagstnanci nepotykali s nedostatkem
informaci o budoucnosti firmy a jejich planech. Kadni by ndli se svymi
podiizenymi vice komunikovat o planovanych ukolech,kémich instrukcich k praci,
informovat je o tom, jak se firtendai priblizovat k ciim. Jednou z moZnosti je
uspdadat mimeadné porady nebo inforriai schizky za timto Gelem. Management
podniku m& mit neustale na p&m Ze vysokd informovanostipobi jako motivani

faktor, zvySuje vykonnost pracovriila odstréuje jejich nejistotu.

» Kontrolovat spravné pochopeni sdleni.

Pri komunikaci nize dochazet k neporozéni sdleni, proto je dlezité provadt
kontrolu, pro¥trovat, zda byla informace spravpochopena. Lze najmotit vyclenit
odbornika, ktery bude péken analyzou problémovych komunékéch uzti, v nichz se
stretavaji a pedavaji toky informaci. Ten bude &pe vyhodnocovat vnimani

komunikovanych informaci za¥stnanci podniku a navrhovat konkrétni zlepSeni.

» Odstranit bariery komunikace mezi utvary.

Je poteba pracovat na zruSeni neviditelnychiek@dZzek mezi jednotlivymi
podnikovymi Utvary, protoZe tim ime dochazet k dezinformacim a rozdilnému
pochopeni problému. Totke séZovat spolupraci, ktera je mezi Gtvary nutna, Henp
nevyhnutelna. G se zde mize uplatnit specialista, ktery bude sledovat korkaimii

toky mezi Utvary a eliminovat nedostatky.
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» Poskytovat zgtnou vazbu.

Zpétna vazba na aktualnéwli ve spolénosti podava dlezité informace do procesu
zlepSovani a motivovani pracoviiikSprave poskytnutd a ifijata zgtna vazba je
nastrojem podpory, ktery bydndobry manaZer zvladat. Je t&co jiného nez kritika, je
to presna, konkrétni, relevantni a aktualni informaderdu was a v klidu poskytne
vedouci svému pdtzenému nebo ope¢. Zpétna vazba iniciuje samostatnost
v jednani,reSeni a zlepSeni, thido budoucna. Vedouci netid chybu, kdyz pedem
zanestnance uijisti, ze nejde o kritiku, ale o pétdkzamysSleni a Sanci ke zlepSeni. Je
rozhodujici, jak je z§tn4 vazba adresatentijpta. Pokud se jedna o pozitivniétpou
vazbu, pracovnik se dozvida, cdlasprave, vcem by nél pokratovat a co je jeho
silnou strankou. Uzitmé je kratce po poskytnuti #pé vazby owiit, jak byla
pochopena affjata a jaka je reakce. Pokud doSlo k nedoramimje teba to ihned

napravit.

6.4.4 DalSi navrhy

+ Skoleni.

Setenim byl odhalen velky zajem z&stnané o zvySovani kvalifikace a
rozSrovani fiznych znalosti a dovednosti. Pokud by firma dispateo dostatkem
financi, mohla by zlepSovat moznosti Skoleni preng&inance nad ramec Skoleni
povinnych ze z&kona dleigni vyjadenych v dotazniku. Jejich zajem se tykal
piedevsim profesnich dovednosti a znalosti ciziclykjazstejré tak jako ovladani
vypccetni techniky a komunikaich dovednosti. Z dotazrikie zZ'ejmé, Ze nabidku
aktualre absolvovat skteré z ¢chto Skoleni by zagstnanci pivitali s povdkem a bylo
by to pro ®& motivaci. Firma by mohla Skoleni nabidnout jaken®du za miméadny
ukol apod.

* Porady.

DalSim doportienim, které by mohlo napomoci zlepSit informovangst ugit
zéastupce kazdého vedouciho atvaru, ktery ho buydbosnepitomnosti zastupovat na
porad vedeni. Do ny&Ska totiz v pipadt absence vedouciho neni na pérad rgj
Zzadny zaskok. Takto se odstratipppdna neinformovanost a slozit&upg dohledavani
informaci v gipadt absence vedouciho na pafadiato opateni by ntla porady

v budoucnu zefektivnit a vést ktgimu ginosu porad préadového zagstnance.
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* Prazkum spokojenosti.

Uspsdnost opaeni, sndrovani firemni kultury a spokojenost z&stmand mize
firma zji&ovat jednou nebo vicekrat g prizkumem spokojenosti zasstnand.
Projevi tak z4jem o jejich nazory. Za timtéelem je praktické pouZzit dotaznikovou
metodu, hodnotici rozhovory, schranky rigppminky zandstnané apod. Vedeni tak
muze pabézré sledovat spokojenost zastnand a jejich hodnoceni dznych
zélezitosti v podniku a pomoci zpgtch informaci nalézaeseni, Wem pokrg&ovat a
¢eho se naopak vyvarovat. Cilem personalriizeni je kromt obchodnich UsfTha
hlavre spokojenost zawsstnand. Je pravidlem, Ze spokojeni z&tnanci jsou

produktivrejSi nez ti, kterym se v praci nelibi.

6.4.5 Ekonomické zhodnoceni navrhu
Navrzena doporteni pro spolénost Vystavidt Ceské Budjovice, a. s. budou
samozejm¢ vyZadovat Wwité investice. Zde jsou uvedenaktera opateni vyZadujici
financni investici s odhadnutatastkou pro 1 rok:

* najmuti externiho odbornika na tpkum situace a vypracovani planu
napravnych opéaeni tykajicich se probléim v komunikaci mezi utvary,
vnimani celopodnikové atmosféry apod. (25 0@}, K

» zavedeni schranky prd@ipominky, nazory a napady z&stnand (2 000 K),

e Skoleni dle vlastniho vyiou pro 3 zamstnance jako odéma na zaklag
vysledki prace za &kolik poslednich msioci nebo za vitzstvi
v celopodnikové sodki apod. (30 000 K),

» dotaznikové Séeni spokojenosti zakstnand (2 000 K).

Rada opaeni vyZzaduje namisto finan&asové investice, napna porady a diskuze
0 zavadni navrzenych zgm a poté jejich nasledném hodnoceni:
» jak odstranit obavu pracovrikz oteweného séovani nazoi na situacici
problémy v podniku,
* motivovat, chvalit zarstnance na poradach,
« kvalitngji informovat zangstnance o konkrétni praci, o situaci v podniku,
* urcit zastupce vedoucich utvekvili zastupovani na poradach,

* owovat spravné pochopeni&ehi, dbat na ztinou vazbu, atd.
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Oc¢ekévané finosy:
* motivovani a spokojeni zaistnanci,
e davéra podizenych k natizenym,
* lepSi informovanost zagstnand o podniku, o konkrétni praci,
» lepSi informovanost vedeni o spokojenosti pracavnik podniku,
jejich nadzorech,
* bezproblémova komunikace,
» zvySeni pracovni moralky,
» zvySeni produktivity prace,

* pokles nakladl.

Jelikoz je rozhodnuti o investicich velmi vyznan{pédnik ol&tuje swij sowasny
piijem ve prospch budoucich vyndg, je dilezité pokusit se vyjat ptinosyciselre ¢i
kvalitativni uzitky odhadnout.

V budoucnosti se firghvynaloZzené progtdky vrati a firma tim ziska mnohem vic
diky svym spokojegSim pracovnikm. Loajalni, doBke motivovani a informovani
zanestnanci budou podavat lepSi pracovni vysledky.

Ptinos navri pro organizaci se projevi ve zlepSeni ekonomikyzwyseni
konkurenceschopnosti. Samotné hodnoceni navratnesstic je vSak problematickou
oblasti. Za¥recna dopordeni plynouci z této prace pro spaiest Vystavidt Ceské
Budgjovice, a. s. vyvolaji kvalitativni budoucitiposy ve fornd zlepSeni prosedi,
zlepSeni spoluprace, komunikace, informovanosgasi?y vypdet jejich Finosi je ale
vicemér neredlny. Zde mohou pomoci takové nastroje jakahagory s manazery a
zamestnancici analyza dinka az po usku@@éni opateni a uplynuti delSiho obdobi.

Nasledny ndtitelny efekt, ktery zlepSeni kvalitativni strankyganizace pnese,
bude zvySeni vykonnosti z&stnand, ¢imz se zvysSi produktivita prace, spokojenost
zakaznik a odhadovanymifnosem je navyseni hospdsiéého vysledku o 1 % oproti
piedchozimu roku. Hospotkky vysledek pro rok 2008 byl ve vySi 49 951 694 K

Mezirocni navyseni se tedyekava o 499 517 K
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7 ZAVER

Cilem této prace bylo provést rozbor &asného stavu podnikové kultury ve
vybraném subjektu a navrhnout &my, které by vedly k odstréni zjiS€nych
nedostati.

Zvolenym podnikem byla akciova spdtest Vystavidt Ceské Budjovice.
K analyze byly vyuzZity informace ziskané z podnitdv dokument, rozhovoii se
zastupcem vedeni firmy a dotaznikovéhdeldt Dotazniky pro za#stnance se tykaly
téchto oblasti podnikové kultury: identifikace zé&tnand s firmou, vztahy a atmosféra
na pracovisti, vzélavani zamistnand, nej&innéjSi stimuly - motivace, pracovni
prostedi, zanistnanecké vyhody, informovanost, komunikace a itionast.

Nyni je teba shrnout poznatky a vysledky igef, uvést nalezenérgunosti a
nedostatky a navrhy na jejich odsttan Vysledky dotazovani ukazaly, Ze zstmanci
se identifikuji s firmou, ¥ v jeji dobré jméno a celkévjsou se svym za#stnanim
spokojeni. Pracovnici mezi sebou udrzujaitplské vztahy, coz je dobrym ukazatelem
podnikové Kkultury, ¢astd jsou mimopracovni setkavani, na pracovistixiskge
diskriminace. Zargstnanci vitaji, kdyz jim firma poskytne moznostastnit se Skoleni
a rozstovat dosavadni znalosti.t@odem prace v podniku je pr@&tginu respondent
dosaZeni materialniho uspokojeni a seberealizaspekojeni z date vykonané prace.
Vitaji motivaci prostednictvim miméadné finagni odneny, pochvaly, apod.¢ast
zantstnand se ale citi byt nedost&® motivovana. Podnik poskytuje velmi dobré
pracovni prosedi a fadu vyhod, které si za¥stnanci chvali. Pracovnici jsou
informovéani o cilech firmy, népsgji se ve firne komunikuje pimo ,z i do a&i* a
telefonem. V podniku se nebrani @&mam, jsou fjimany nové napady a mysSlenky.
Provedené zimy dle nazoru respondéngctSinou @inasi zlepseni.

VySe popsané skuteosti poukazuji na vysokou kvalitu podnikové kwtwe
vybrané organizaci. Dotaznikové i&sti vSak odhalilo &kolik oblasti, se kterymi
zamestnanci nejsou zcela spokojeniieBtoZe na pracovisti panujigpelské vztahy,
celopodnikova atmosféra ma spiSe negativni zabarvdoyla \&tSinou ozné&ena za
soupéivou. Nekteri zanestnanci se obavaji ot&an® sctlovat své nazory na probléemy a
situaci v podniku. DalSi problém je v nedostate motivaci, kterou potiuje ¢ast
pracovniki. PrestoZze pracovnici znaji cile a z&mn spol€nosti, WtSina neni

informovana o tom, jak ugpré se k nim firma piblizuje. Nedostaténa informovanost
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byla vyjadena i v souvislosti s pokyny k praci a s poradafisimsstnanci takétasto
uvadtli, Ze existuji problémy v komunikaci mezi podnikoni Gtvary. Na zaklag
téchto poznatk byly vyvozeny za¥ry o stavu podnikové kultury a formulovany navrhy
na znény.

Nejdiive byly dle vysledi uréeny kulturni typy vybrané firmy. Zkoumana
podnikova kultura se nejvice blizi typu ,analytickgojekt’. Dle dalSich typ clenéni
Ize tuto kulturu oznét jako ,zameérenou na vysledky” a ,analytickou*.

Dostavame se ke zhodnoceni hypotéz, které bylydtmvany v metodice prace.

1) Podnikova kultura je silna, protoze zsmtmanci jsou K firmy loajalni, funguji
jako tym, znaji cile firmy a identifikuji se s nimiztahy na pracovisti jsourgvazre
pratelské a fluktuace pracoviiikve firmé je nizka. PestoZze wBkteré charakteristiky
silné kultury podniku chybi, &Sina jich nas¥déuje tomu, Ze tato hypotéza je
potvrzena.

2) Pracovnici umi identifikovat hlavni cile sp@testi. RestoZze v souvislosti
s touto problematikou se neciti byt dostateinformovani o tom, zda a jak jich
spole&nost dosahuje, s dlouhodobymi zfgnfirmy jsou seznameni. Tuto hypotézu je
tedy mozné potvrdit.

3) V komunikaci ve spotaosti se objevily nedostatky, nebyla tedy aama za
bezproblémovou. Na zakladtohoto zjiSéni je mozné hypotézu bezproblémove
komunikace vyvratit.

Jak bylo uvedeno vySe, dotaznikovy vyzkum odhalkatik zapof, které uvedli
zanestnanci. Nedostatky byly zji&ty v celopodnikové atmosi& komunikaci uvnit
firmy, informovanosti zastnané a jejich motivaci. Ostatni okruhy $emhi dopadly
pro firmu uspokoji¢ a neniiteba v nich provad radikalni znény.

Na odstréaovani uvedenych nedostétlbyla navrzena opani, ktera by mohla
prispét ke zlepSeni stavajici situacegetito problémovych oblastech. Jedna se érum
vnimani celopodnikové atmosféry, zntinh obavy rkterych zamistnané projevovat
své nazory na problémy. Dale by se firm&lanve zvySené mé wnovat oblasti
motivace zaréstnand, naslouchat jejich p##gbam. V oblasti komunikace a
informovanosti bylo navrzeno, jak zvySovat inforraoest zaréstnand, zejména o
vysledcich firmy a konkrétnich instrukcich k praeipitné kontrolovat pochopeni
sckleni, odstranit bariéry v komunikaci mezi Gtvarylast diraz na zptnou vazbu.

DalSimi moznymi podéty na zlepSeni je stanoveni zaskoku za vedoucitmoredach,
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SirSi nabidka Skolicich kukzi prizkum spokojenosti zagstnand. Tato opateni jsou
pouhymi navrhy, zaleZi na spoitmsti, zda je fijme.

Podnikova kultura nabyva stalétsiho vyznamu, jak pro tvorbu image podniku, tak
ve vztahu k vlastnim zafstnaném. Podniky patebuji, aby k nim jejich zasstnanci
meéli kladny vztah, ztotoznili se s jejich cili a byirdi na vlastni praci. Nefty by tedy
svou kulturu podagovat, ale naopak se jigmovat, protoZze ta se vyznamnowrou
podili na usgchu firmy.

Lidskeé zdroje jsou kapitalem podniku, do kteréehogaati investovat, @dosazené
vynosy nelze #Sinou gesre ¢Ciselrg vyjadit. Vysledky kvalitni persondlni politiky
posouvaji vykony za#stnand k vySSi produktivi, ktera ginasi uspokojeni nejen
vlastnikim firmy, ale také samotnym pracoviik.

Na Uplny za¥r nezbyva, nez spaleosti Vystavisk Ceské Budjovice, a. s. pofat,
aby byla odvazna, vychazela fistsvym zamistnaném a nadale usné pasobila na

¢eském vystavnickém trhu.
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8 SUMMARY

ASSESMENT OF THE ROLE OF BUSINESS CULTURE IN AN
ORGANIZATIONAL ARCHITECTURE AND MANAGEMENT OF AN
ENTERPRISE

The aim of this diploma work was to analyse busmasdture of a chosen company
and to propose possible innovations and changes.

The first part of this thesis contains theoretikabwledge from the sphere of
business culture and related areas. The basicesaa® specialist literature.

The second — practical - part deals with the dpB8on and analysis of business
culture of a particular organization. The subjecth@ research was Vystawsteské
Budgjovice, joint — stock company. This company is afghe leading organizers of
trade fairs and exhibitions in the Czech Repuflite main sources of information for
the analysis of business culture of this firm weqteestionnaires, interviews with the
representative of company’s management team aratlggartmental documents.

At the end of this thesis there are proposed measuhich could contribute to the
empowerment of business culture of the analysedpaom It would be advisable for
the management of the company to focus on the wepnent of awareness and
motivation of employees, to make some changesarctéimmunication system between

departments and to improve the perception of tlegadicompany’s atmosphere.

Key words:
business culture
motivation
communication
employees benefits

guestionnaire
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Piiloha 1; DOTAZNIK

VazZeny respondente,
dovoluji si V&s oslovit s prosbou o vyghi tohoto dotazniku, jehoZz cilem je zist informaci
o podnikové Kkultie ve firme Vystavist Ceské Budjovice, a. s.
Udaje z dotazniku budou pouzity préely mé diplomové prace. Dotazniky jsou anonymni.
U kazdé otazky zakrouzkujte, prosim, vzdy jetnu moznost, pokud neni uvedeno jinak.
Za VAascas a trplivost pi vypliovani odpowdi predem dkuiji.

Bc. Sarka Hronikova, studentkarimické fakulty Jingeské univerzity B

1. Domnivate se, Ze ma Va3e firma dobré jméno nahn?
a) ano

b) ne

C) nevim

2. Jak jste celko¥ spokojen/a se svym za#istnanim?
a) velmi spokojen/a

b) spiSe spokojen/a

c) spiSe nespokojen/a

d) velmi nespokojen/a

3. Na zaméstnani v tomto podniku jste:

a) hrdy/a, vSem radfgeknu, kde pracuji

b) o svém zarstnani se ragi nikde nezmiuji
c) je mitojedno

4. Obavate se zaniku neboifvzeti podniku jinym vedenim?

a) ano a je pravpodobné, Ze k tomu v blizké dobtlojde

b) nemyslim si, Ze by tento podnilkéhzaniknout nebo bytigvzat jinym vedenim
c) neobavam se &eho podobného

5. Jaké mate vztahy s Vasimi spolupracovniky?
a) pratelské

b) jen pracovni

c) negatelské

6. Zajiméte se 0 osobni problémy svych spolupracoiki?
a) ano, mezi spolupracovniky je to zvykem

b) ano, ale jen ze slusnosti

C) ne, protoZe mto nezajima

d) ne, je to nefipustné, nepétto na pracovist

7. Setkavate se svymi spolupracovniky mimopraco¥f?
a) ano
b) ne

Pokud ano, f¥i jakych prilezitostech?(mozno oznét vice odpowdi)
a) podnikové veéirky, oslavy
b) spol&né z4jezdy
c) kino, divadlo
d) pfi sportu
€) jinde — FPadr€ UVETTE. ... ..o



8. Setkani s #kym z uzSiho vedeni podniku je pro Vas:
a) poctaci prileZitost zviditelnit se

b) bez zvlastnich podit

C) negijemné

9. Pracovni problémy ve Vasem podniku jsouéSinou FeSeny formou:
a) dohody

b) nézorem ¥tSiny

¢) rozhoduje nakizeny

10. Své nazory na pracovni problémy a situaci v paoiku:
a) mohu otevens scElovat

b) musim sdlovat jen velmi opatréia diplomaticky

c) nemohu s#ovat, vystavil/a bych se postihu

11. Jak byste oznéil/a pracovni atmosféru v celé VaSi spoémosti?
a) tvaréi — zamétenou na kreativitu

b) tymovou — spolupracujici

c) konkurergni — soup#ivou

d) pasivni —s nezajmem o spatest i kolegy

12. Citite se byt na pracovisti jakym zptisobem diskriminovan/a (naj. na rozdil od
druhého pohlavi, jinych zaméstnanai apod.)?

a) ano

b) ne

13. Z&astnil/a jste se v posledni dab(3 roky) néjakého kurzu, Skoleni, semin#e?
a) ano

b) ne

C) nepamatuji se

Pokud ano, povaZujete absolvované Skoleni, kukz semina* za pFinosné?
a) ano
b) ne

14. Na co by se podle Vas &o vzdélavani predevsim zangiit, aby bylo opravdu
piinosné?(mozno oznet az 2 moznosti)

a) ovladani vypeetni techniky, prace s inforréraimi technologiemi

b) rozSkovani kvalifikace o dalSi profesni dovednosti, délidi dalSich funkci

¢) vyuka cizich jazyk

d) znalosti v oblasti prace s lidmi, komunikageSeni konfliké

e) jina oblast — prosim

f) dalSi vzélavani neni pgebné

15. Co pro Vas znamena prace ve Vasi organizaciavhi divod pro¢ zde pracujete?
(mozZno ozndt vice moznosti)

a) materialni uspokojeni (mzda, dalSi hmotné pozitky)

b) seberealizaci, uspokojeni z deltvykonané prace

c) prilezitost ke kariérovémuistu

d) moZzZnost byt satésti tymu

€) JING, PrOSIM U BSIBLE ... ittt e et e e e e e e e e e



16. Jakou odnénu byste si nejradji vybral/a nap¥. za splréni mimoiadného ukolu?
(aZz 2 moznosti)

a) mimoradnou finatni odnenu

b) volno navic

¢) udéleni pochvaly, uznani od vedeni podniku

d) moznost kariérového postupu (seberealizace)

e) jazykovy¢i odborny kurz

f) JiNA MOZNOSt — ProSim UTBE...........ouii i e e

17. Jak Vas motivuje Va3 nadizeny?(vypiste prosim pismeno/a moZznosti/i z otazky 16.)

18. Jste spokojen/a s pracovnim prosedim ve firmé (napi. vzhled pracovi®’,
vybaveni kancel&i, vytapéni, pofet pracovnika v kancel&i, apod.)?

a) ano

b) ne — uvéte prosim, $im konkrétr

19. Které zangstnanecké vyhody povaZujete za nejvice motigai?
(moZno ozndt vice moznosti)

a) prispsvek na stravovani

b) dovolena nad zakonny rozsah

C) prispivek na dchodové pipojisteni

d) poukazky, listky na kulturni akce, sport, rekreaci

e) vérnostni prémie za odpracovana léta

f) 13. plat

g) moznosti zvySovani kvalifikace, Skoleni, kurzy

h) JIN€ — ProsSim UVEItE..........oe e

20. Poskytuje Vam podnik zanéstnaneckeé vyhody, a jak jsou pro Vas fginosné?
a) ano, vyuzivam je a jsou velkou vyhodou

b) ano, ale nemam cirzdjem, nejsou pro &potrebné

C) ne anepostradam je

d) ne, ale uvital/a bych je

21. Je rgjaka zam. vyhoda, kterou by bylo ¥eba dle VaSeho nazoru zavést zlepsit?
@) ANO0 — PrOSIM UMBEE. .. ... ettt et ettt et e e e e e e e
b) ne

22. Jaké jsou podle Vas dlouhodobé zéasry a cile Vasi firmy? (mozno i vice odpa@di)
a) maximalni zisk

b) spokojeny zékaznik

c) dobré jméno firmy

d) dobré mezilidské vztahy

e) inovace, zrdny

f) kvalita

g) sniZzovani naklail

h) jin@ MOZNOSt — ProSiM UABE. ... ..o e e

i) zamery a cile firmy vibec neznam

23. \VBrite, Ze se tyto cile dé firm é uskutegnit?
a) ano

b) ne

C) nevim



24. Jak byste oznéil/a komunikaci ve VaSi spolénosti?
a) velmi formalni

b) spiSe formalni

c) spisSe neformélni

d) velmi neformalni

25. Ktery komunikaéni prostiedek je mezi pracovniky vyuZivan nejvice?
a) telefon

b) e-mail

c) dopis, tiséna zprava

d) ptima komunikace (,z& do ai“)

26. Kde vidite nejwtSi problémy v komunikaci?
a) mezi nadizenymi a potizenymi

b) mezi spolupracovniky

c) mezi jednotlivymi oddlenimi (Gtvary) podniku
d) komunikace je v podstabezproblémova

27. Myslite si, Ze Vam vedeni poskytuje dostatekformaci a jasné instrukce k Vasi

praci?

a) ano

b) ne

28. Jak jsou u Vas vyuzivany poradyPoznate prosim dle VasSeho nazoru vzdy AMO
NE)

a) konaji se pravidetn ANO x NE

b) prinaSeji dostatek informaci ANO x NE
C) jsou dobe organizovany ANO x NE
d) zangstnanci na nich mohou uplatnit své nazoijp@minky ANO x NE
e) jsou efektivni ANO x NE

29. Jak je nakladano s novymi ndpady a myslenkami eelé Vasi spokénosti?
a) jsou océovany a podporovany

b) jsou formal® prijaty, ale dale se s nimi nepracuje

C) nejsou @gekavany ani podporovany

30. Zmeény v podniku jsou:
a) casté

b) obcasné

C) vyjimecné

31. Zmény v podniku vétSinou:

a) prinasi zlepSeni, jsou vitané

b) ptinasi zlepseni, ale jsou §pmné
C) jsou zbyténé

32. Jste:
a) Zena
b) muz

33. Ve firmé pracujete jako:
a) délnik/ice
b) technicko — hospodsky/a pracovnik/ice



Priloha2:  Tabulky s vysledky dotaznikového Sé&eni

Tabulka 1: Vysledky 1. otdzky

Domnivate se, Zze ma VaSe firma dobré jméno na trhu?
Ano 19
Ne 3
Nevim 4

Tabulka 2: Vysledky 2. otazky

Jak jste celkow spokojen/a se svym zastnanim?
Velmi spokojen/a 4
SpiSe spokojen/a 21
SpiSe nespokojen/a 1
Velmi nespokojen/a 0

Tabulka 3: Vysledky 3. otdzky

Na zaméstnani v tomto podniku jste:

Hrdy/a, vSem rad/geknu, kde pracuiji 17

O svém zargstnani se ragi nikde nezmiuiji

oo

Je mi to jedno

Tabulka 4: Vysledky 4. otazky

Obavate se zaniku nebo fevzeti podniku jinym vedenim?

Ano a je pravépodobné, Ze k tomu v blizké doflojde 17

Nemyslim si, Ze by tento podnikéhzaniknout nebo byt 6
pievzat jinym vedenim

Neobavam se d&ho podobného 3

Tabulka 5: Vysledky 5. otazky

Jaké mate vztahy s VaSimi spolupracovniky?

Pratelskeé 21
Jen pracovni 5
Nepatelské 0

Tabulka 6: Vysledky 6. otdzky

Zajimate se o osobni problémy svych spolupracovnilk
Ano, mezi spolupracovniky je to zvykem 16
Ano, ale jen ze sluSnosti 7
Ne, protoZze to nezajima 1
Ne, je to nefipustné, nepétto na pracovist 2

Tabulka 7: Vysledky 7. otazky

Setkavéte se se svymi spolupracovniky mimopraco¥n

Ano 17

Ne 9




Pokud ano, i jakych p¥ilezitostech’(v pa‘tu oznaeni)

Podnikové véirky, oslavy

Spol&né zajezdy

Kino, divadlo

Pti sportu

Jinde

D|O|INO|

Tabulka 8: Vysledky 8. otazky

> v s

Setkani s rkkym z uzSiho vedeni podniku je pro Vés:

Poctaci prilezitost zviditelnit se 0

Bez zvlaStnich poait 26

Nepijemné 0

Tabulka 9: Vysledky 9. otdzky

Pracovni problémy ve VaSem podniku jsou &Sinou FeSeny formou:

Dohody 6
Nazorem ¥tSiny 2
Rozhoduje naidzeny 18
Tabulka 10: Vysledky 10. otdzky

Své nazory na pracovni problémy a situaci v podniku

Mohu oteven® sclovat 7

Musim salovat jen velmi opatria diplomaticky 15
Nemohu sdlovat, vystavil/a bych se postihu 4

Tabulka 11: Vysledky 11. otazky

Jak byste ozn&il/a pracovni atmosféru v celé VaSi spoteosti?

Tvarci — zangrenou na kreativitu 1
Tymovou — spolupracujici 11
Konkureréni — soup#ivou 13
Pasivni — s nezajmem o sp@iest i kolegy 1

Tabulka 12: Vysledky 12. otazky

Citite se byt na pracovisti gjakym zpisobem diskriminovan/a?

Ano

2

Ne

24

Tabulka 13: Vysledky 13. otazky

Zu¢astnil/a jste se v posledni dab(3 roky) néjakého kurzu, Skoleni, semin&e?

Ano 17
Ne 7
Nepamatuji se 2
Pokud ano, povaZujete absolvované Skoleni, kutz semina za pFinosné?

Ano 14
Ne 3




Tabulka 14: Vysledky 14. otazKy pa‘tu oznaeni)

Na co by se podle Vés #io vzdélavani piredevsim zansFit?

Ovladani vypoetni techniky, prace s inforrfi@imi technologiemi 10
RozSfovani kvalifikace o dalSi profesni dovednosti, @dadi dalSich funkci 14
Vyuka cizich jazyk 13
Znalosti v oblasti prace s lidmi, komunikaéeSeni konfliké 10
Jin4 oblast 0
DalSi vzalavani neni pagebné 0

Tabulka 15: Vysledky 15. otazKy pa‘tu oznaeni)

Co pro Vas znamena prace ve Vasi organizaci, hlavdiivod, pro¢ zde pracujete?

Materialni uspokojeni (mzda, dalSi hmotné pozitky) 15
Seberealizaci, uspokojeni z delvykonané prace 16
Prilezitost ke kariérovémuiistu 2
Moznost byt soéasti tymu 3
Jiné 0

Tabulka 16: Vysledky 16. otdzky

Jakou odmenu byste si nejradiji vybral/a nap¥. za splréni mimoiadného ukolu?

Mimoradnou finatini odn&nu 22
Volno navic 4
Udgleni pochvaly, uznani od vedeni podniku 7
Moznost kariérového postupu (seberealizace) ]
Jazykovyci odborny kurz 4
Jind moZnost 0

Tabulka 17: Vysledky 17. otdzKy pa‘tu uvedeni)

Jak Véas motivuje V&S nadizeny?

Mimoiadna finaini odména 14

Volno navic 5

Udgleni pochvaly, uznani od vedeni podniku 4

Moznost kariérového postupu (seberealizace) 0

Jazykovyci odborny kurz 0

Jind moznost 0

Nijak nebo odpo#d’ neuvedena 9

Tabulka 18: Vysledky 18. otdzky

Jste spokojen/a s pracovnim prosgedim ve firmé?

ANo 24

Ne 2

Tabulka 19: Vysledky 19. otazKy pa‘tu oznaeni)

Které zaméstnanecké vyhody povaZujete za nejvice motigni?

Prispsvek na stravovani 22
Dovolena nad zakonny rozsah 22
Prispivek na dchodové pipojisteni 16
Poukazky, listky na kulturni akce, sport, rekreaci 1
Vérnostni prémie za odpracovand léta 7




13. plat 16
MozZnosti zvySovani kvalifikace, Skoleni, kurzy 2
Jiné 0

Tabulka 20: Vysledky 20. otazky

Poskytuje Vam podnik zangéstnanecké vyhody a jak jsou pro Vas finosné?

Ano, vyuZivdm je a jsou velkou vyhodou

23

Ano, ale nemam od&wzajem, nejsou pro &potrebné 2
Ne a nepostradam je 1
Ne, ale uvital/a bych je 0

Tabulka 21: Vysledky 21. otazky

Je néjakd zaméstnanecka vyhoda, kterou by byloiteba dle VaSeho nazoru zavést

nebo zlepsit?

Ano

Ne

Tabulka 22: Vysledky 22. otdzKy pa‘tu oznaeni)

Jaké jsou podle Vas dlouhodobé zaény a cile Vasi firmy?

Maximalni zisk 18
Spokojeny zakaznik 17
Dobré jméno firmy 17
Dobré mezilidské vztahy 2
Inovace, zniny 1
Kvalita 8
Snizovani nakladl 16
Jind mozZnost 0
Zamery a cile firmy vibec neznam 1

Tabulka 23: Vysledky 23. otdzky

Vérite, Ze se tyto cile dé firm & uskutetnit?

ANo 17
Ne 2
Nevim 7

Tabulka 24: Vysledky 24 otdzky

Jak byste ozn&il/a komunikaci ve VaSi firmé?

Velmi formalni 1
SpiSe formalni 16
SpisSe neformalni 9
Velmi neformalni 0

Tabulka 25: Vysledky 25. otdzky

Ktery komunika éni prostiredek je mezi pracovniky vyuzivan nejvice?

Telefon 8
E-mail 0
Dopis, tiS€na zprava 0
Ptima komunikace (,z& do ai*) 18




Tabulka 26: Vysledky 26. otdzky

Kde vidite nejvétSi problémy v komunikaci?

Mezi nadizenymi a potizenymi 5
Mezi spolupracovniky 3
Mezi jednotlivymi od@lenimi (Utvary) podniku 17
Komunikace je v podstabezproblémova 1

Tabulka 27: Vysledky 27. otdzky

Myslite si, Ze Vam vedeni poskytuje dostatek info @sné instrukce k Vasi praci?

Ano 16
Ne 10
Tabulka 28: Vysledky 28. otazky

Jak jsou u Vas vyuzivany porady? ANO NE
Konaji se pravideka 21 5
PrinaSeji dostatek informaci 18 8
Jsou doke organizovany 17 9
Zamestnanci na nich mohou uplatnit své nazotjp@minky 22 4
Jsou efektivni 13 13

Tabulka 29: Vysledky 29. otdzky

Jak je nakladano s novymi napady a mySlenkami v célVaSi spolé&nosti?
Jsou ocgovany a podporovany 11
Jsou formal# prijaty, ale dale se s nimi nepracuje 11
Nejsou @ekavany ani podporovany 4

Tabulka 30: Vysledky 30. otazky

Zmény v podniku jsou:

Casté 10
Obhcasné 13
Vyjimeéné 3

Tabulka 31: Vysledky 31. otdzky

Zmény v podniku vétSinou:

Prinasi zlepSeni, jsou vitané 14
Prinasi zlepSeni, ale jsou ig§pmne 3
Jsou zbyténé 9
Tabulka 32: Vysledky 32. otazky

Jste:

Zena 20
Muz 6

Tabulka 33: Vysledky 33. otdzky

Ve firm é pracujete jako:

Délnik/ice 0

Technicko-hospodéky/a pracovnik/ice 26




Priloha 3: Politika iakosti

POLITIKA JAKOSTI
VYSTAVISTE CESKE BUDEJOVICE a.s.

Vy33i produktivita prace a efektivnost proces systému
managementu jakosti sméfujicl ke snizovan( niklada.

Vys5( a stabilné&jsi kvalita vyroby a poskytovanych sluzeb
s dopadem na maximalni spokojenost zakaznlka.

Trvalym zlepsovanim procesu vybéru a hodnoceni dodavateld naplriovat
strategii realizace vyhodnych dodavatelsko-odbératelskych vztahu
ke stabilnimu zajistovanl pozadavki specifikovanych zakazniky.

Dobra image firmy pozitivn& vnimana zdkazniky.

Zvysena konkurenceschopnost, ziskanf dalsich prodejnich moznosti
naplfiovanim clld Strategie rozvoje Vystavisté Ceské Budéjovice a.s..

Vy33si ucinnost personalni politiky s dopadem na maximalnl
uspokojeni zaméstnancd i vedenl spole¢nosti.

» zavazek vedenl — vytvafet podminky pro
— zvysovani kvalifikace perspektivnich zaméstnancd
— motivaci pracovnikad
— tymovou préci a spoluprdci
— kvalitnf internf komunikaci
— vhodné a ddstojné pracovnl prostfedi
— zajisténl bezpetnosti prace a zdravi pfi praci

» poZzadavky na zaméstnance
— spoluprace a tymova prace
— kreativita pti zkvalitfiovani sluzeb
— kontrola vlastnl ¢innosti
— soustavné pinéni pracovnich povinnosti a pracovni kazné
- nezakryvani chyb, vad a neshod
— aktivni piistup ke zvysovanl kvalifikace
- soundleZitost a loajalita ke spole¢nosti
- reprezentativni a korektnl vystupovan( uvnitf i vné spole¢nosti

Udrzeni a neustalé zlepsovan( systému managementu jakosti dle mezinarodnl normy
CSN EN ISO 9001.

Ceské Budgjovice, 17. 2. 2009 Ing. Marcela Payerova - feditelka a.s.

Schvaleno OPR ¢. 3 z roku 2009 dne 25. 2. 2009

VYSTAVISTE *
CESKEBUDEJOVICE us.

Nosltel certlilkace SN EN IS0 8001




Priloha 4:

Kalendarium akci 2009

VYSTAVISTE
CESKE BUDEJOVICE o

HALOVE ZAVODY PSU AGILITY

7.2.-§.2.2009
Pofada Kynologické sdruZeni Ceské Budéjovice.

OBLASTNI VYSTAVA PSU

7.3. 2009 14, rocnik vistavy
Jihogeska vyatava psi

- pefadi Kynologicks sdruzeni Ceské Budéjovice.

i

mnb!lsulmt

3.4. -54.2009 17, rotnik vystavy

Aute, moto. garazova a senvisai tlechrika, prislugensivi a
dapinky autamobill, slukby pro motorsty, sport a pohybové
aktivity, vytaveni a obleéeni, instituce a spolecnosti,
adbarna literatura a vydavatelstvl, ostatni,

MEZINARODNI
VYETAVA PSL

25.4. -26.4, 2009
Pofada Ceskobudéjovicky kynologicky klub v poséfen!
Ceskomorayske kynologlcke jednoty.

hgggq

CEanE BUSESOTICE

13.5. -17.5. 2009  1& rocnik vystavy

Mafadi a zafizeni pro hobby & 2ahradu, rostling a semena,
stavebnictvi, wiapénl, klimatizace, ekelogie, kemunaini a ukidova
technika, zafizeni a vybaven| bytu, domu, polfeby pro domacnost,
alektrické spatfebite, varen! a kuchyfske potfeby, hracky,

maodel#Fstvi, potfeby pro sport a volny £as, chovatelstvi, propagacni

& darkave predmgty, texul, odévy, dopifiky.

[ RALLYE m 2009

| CESKY KRUMLOV

37.RALLYE CESKY KRUMLOVY
22.5.-23.5. 2009

Mezindradni mistrovstel Ceské rapubliky v rallye.

Mistrovstvi CR historickych automabila.
I1l. Raliye legendy 2009.

5.6. - 6.6.2009 13. ronik vystavy

Prezenlace pivovard, elkoholické a nealkeholicke
napoje, potaviny, suvenyry a via, co k dobrému pivu palfi.

"

zemé

Zivitelka
27.8.-1.9. 2009 36. roénik mezindarodni vystavy
Obnova a rozvo) venkova, reslineg a Zivocisng vyroba,
zamédilaka tachnika, potravinarska vyroba, lasni a vodni
hospodafstvi, zahradnictvi a pastitetstvi, sluZby pro zemédalstvi
ostatni,

Eksgestyl

27.8. -1.9. 2009

Tvorba a ochrana Hvoiniho prostfedl, ekologicke technologle,
eknologicks stavby, likvidaca odpadi, altemativni zdroje energie.
blomasa, bioprodukty. racionani vyziva a zdravy Zivetni styl,

k al

enddriuvm 2008

ﬁ-—-

—

Mezinarodni vystava
druzstevnictvi
27.8.-1.9. 2009
Spotfebni zboZi kovevyroba, elektroniks, stavebnictvi,
wybaveni domu, bytu, zahrady, textil a ke2end galanterie, umélec)
a femesiné wyrobly, zemédélske a potravingfske vyrabky.

Vzdélani /\
- oA
femeslo =
309.-2.10.2009 15 rocnik vystavy

Prezentace Skolstvi viech Grovn|, ukazky odbomého vyowiku

a soutézi, zafizen| pro specialni skoly, nadace, fondy, stipendia,
uiebni pomicky, zafizeni, knihy, uéebnics a programy

pro vEechny slupnd yyubky, vwoaveni Bkol, potfeby pro dati.

/

CESHE BUDEJOVICE

15.10, - 18.10. 2009 11, rodnik vyslavy

Dom a zahrada, chovatelstvi, kutistyi a rucni prace,

sbératelstvi, interiéry, elektrospotieblie, sportovni vyzitl, sportavn
vybaveni, sluZby a potfeby pro senlory, obleteni a doplfiky.

moda

ddbdig,
show

15.10. - 18.10. 2009 13 rotnik vystavy
Textil, modni depliky, kide, kozesiny, klenoty, parfumerie,
kosmatika, obuy, koZens galantere, ostalni.

MEZ| NARUE}N_'

VYSTAVA PSLI

2410, - 25.10. 2008

Potada Ceskobudéjovicky kynologicky klub v povéfeni
Gaskomoravshke kynologickes jednoty.

Mozinaredni
gastronomicky festival

19.11. - 21.11. 2009
Holely, restavrace, cdborne Skoly, wyrobini a dodavatzlske firmy
pro gastronoma.

@' adventni
59 TRHY
4.12.-6.12.2009 12. roénik wystavy

Vanocni vwzdoba a dekorace, darkove piedméty. domaci
potfeby, papirnicty, hracky, sportovni potfeby, diogerie, knihy,
kaezely, CO. OVD, vanodn! kuchyné, lextil obuy, mddni dopliky.

PREZENTACNI VYSTAVA STREDNICH SKOL
5.12. 2009

G-

ART Festival

CZECH ART FESTIVAL
5.12. - 6.12. 2009
Velstrh wytvarného uméni.

Wystaviste Coske Budéjovice a.s,, Husova 523, 370 21 Ceske Budéjovice, tel: 387 714 911, fax: 387 714 263, e-mail: infaggveb.cz. wweveb.cz



