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Anotace

Prace se odviji od pojmu firemni kultura a motivace zaméstnancli. Podava

teoreticka vychodiska k této problematice.

Cilem diplomové prace je nejprve explorovat firemni kulturu v celé jeji Sifi  ve
spolecnosti Podébradka, a.s., a nasledné navrhnout opatieni pro zlepseni firemni kultury a
komunikace. Sekundarnim cilem je detekce, zda 1 pivodné ceskd spolecnost, jez ma
v soucCasnosti zahrani¢niho vlastnika, mtze mit silnou firemni kulturu, ktera pomaha

spole¢nosti v dal§im jejim rozvoji.
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Annotation

The work is based on the concept of corporate culture and employee motivation. It

provides theoretical background to this issue.

The aim of the thesis is to explore the corporate culture in the company Podébradka,
joint-stock company, its analysis and submit a proposal on how the corporate culture could
be improved. Another objective is to demonstrate that originally Czech foreign-owned
company may have a strong corporate culture that helps the company in its further

development.
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UvVOD

MOTTO:

vevr

., Nejnarocnejsim ukolem viidcich osobnosti v jednadvacatém stoleti bude

uvolnovani intelektualni kapacity jejich organizaci.
(W. Bennis, poradce prezidentt Kennedyho, Johnsona, Cartera a Regana).'

Zakladni otazkou je samotné vymezeni obsahu definice firemni kultury. Co vse lze
spolecnosti, chovani zaméstnanci k sob€ navzajem, vzdjemnou divéru a jejich

spokojenost.”

K formulaci firemni kultury dochazi postupné, a to v dlouhém casovém obdobi,
VétSina lidi chape, castecné i podvédomé, smysl firemni kultury, avSak jeji piesné
vymezeni je dosti obtizné. V disledku vyvoje trzniho hospodafstvi a moznych
turbulentnich projevi s tim souvisejicich, dochdzi ke zméndm v fizeni podniku. Z tohoto
davodu fizeni lidskych zdrojt, jez je vyznamnou souc¢asti podnikového fizeni zaméteného

na lidsky faktor, musi na tyto zmény adekvatné reagovat.

Dtlezitym rysem uspésnosti firmy je jeji vnitini prostiedi, jeji firemni kultura, ktera
ma vliv na vztah zaméstnanct k firm¢ samé, ale také na ochotu pracovnikii vénovat se zcela
praci ve spoleCnosti. Firemni kultura, jako takzvana mékka slozka podnikového fizeni,
ovliviiuje vztah pracovniki jak k praci, tak i k zaméstnavateli. Z tohoto diivodu je ve firmé
nezbytné vénovat zna¢nou pozornost tvorbé takovych podminek, které podporuji vznik

nebo udrzeni zddoucich socialnich norem, hodnot i postojii ve spolecnosti.

"HRONIK, F.: Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 75.
2CHLADOVA. B.: Firemni kultura: kroky k iispéchu. [on line 2004-04-29]. Dostupny z:
http:/finance.idnes.cz/firemni-kultura-kroky-k-uspechu-dae-/podnikani.aspx?c=2004M101Z01E [cit. 2012-
02-25].
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Prace bude zamétena na spolecnost, ktera se snazi budovat silnou firemni kulturu,
jez ma prispivat ke spokojenosti zaméstnancti. Firemni kulturu nelze pojmout jen jako logo
firmy ¢i firemni obleCeni ba dokonce dalsi véci, které je mozné spatfit okolo, nybrz je
naopak nutné uchopit firemni kulturu v SirSich souvislostech tedy vcetné zahrnuti chovani

zaméstnancu a jejich loajalitu.

Prace bude rozdélena na dvé ¢asti, teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast této

diplomové prace obsahuje teoretické poznatky, které se k problematice vazi

V teoretické Casti budou tedy vysvétleny pojmy kultura, jeji druhy, firemni kultura,
jeji prvky, projevy, symboly. Budou zde objasnény i dalSi pojmy jako je profesni etika,
eticky kodex a jejich vyznam, funkce firemni kultury, diagnostika firemni kultury,
strategie, vize, poslani, typologie firemni kultury. Firemni kultura ma vliv i na motivovani
pracovniki, které je velmi dulezité pro ziskani a udrZeni pracovniho usili a pro zajem

pracovnikil ve prospéch firmy.

Cilem diplomové prace je nejprve explorovat firemni kulturu v celé jeji §ifi ve
spolecnosti Pod¢bradka, a.s., a ndsledné navrhnout opatieni pro zlepSeni firemni kultury a

komunikace

V praktické casti bude vénovana pozornost firemni kultufe ve spolecnosti
Pod¢bradka a to z ditvodu, Ze se jedna ptivodné o Ceskou spolecnost, ktera ma v soucasné
dobé vlastnika ze zahrani¢i. Jednd se o renomovanou spolecnost stfedni velikosti s
dlouholetou tradici. Sekundarnim cilem je zjistit, zda tato spolecnost pecuje o svou
firemni kulturu a zda ji rozviji, nebo ji bere za nedllezitou a druhotfadou. Pfi zpracovani

této prace bude mimo jiné cerpano také z osobnich zkusenosti.



1. TEORETICKA CAST

1.1  Cil prace

Primarnim cilem diplomové prace bude nejprve explorovat firemni kulturu v celé
jeji Sifi ve spolecnosti Podébradka, a.s. a nasledné navrhnout opatieni pro zlepSeni firemni
kultury a komunikace. S timto primarnim cilem souvisi zjiSténi, zda dotCend spolecnost
pecuje o svou firemni kulturu, zda ji rozviji, anebo ji povazuje za nedilezitou Cci
druhotadou. Sekundarnim cilem je tedy detekce, zda i pivodné Ceska spolecnost, jez ma v
soucasnosti zahrani¢niho vlastnika, mtze mit silnou firemni kulturu, ktera pomaha

spole¢nosti v dal§im jejim rozvoji.
1.2 Metody vyzkumu

Metoda je zamérny a planovity postup, ktery slouzi k dosazeni stanoveného cile.
Metodika je souborem téchto vybranych metod a postupti. Pti zpracovani diplomové prace
bude pouzivana metoda deskripce. V deskriptivni oblasti pljde obzvlasté o ziskdni
integrované¢ho pohledu na firemni kulturu, tedy ptijde o determinaci odborného nazvoslovi,
charakteristik, ale 1 jednotlivych obsahovych slozek. Bude také dochazet k ziskdvani zivého
obrazu, konkrétni jedine¢né vlastnosti zkoumaného objektu. Nésledné v praktické Casti, aby
mohlo dojit k ur€eni, zda i1 ptivodn¢ ¢eska spolecnost, jez ma v souCasnosti zahrani¢niho
vlastnika, mize mit silnou firemni kulturu, kterd pomdha spolecnosti v jejim dalSim
rozvoji, je nutné rozdelit celek v kontextu firemni kultury na jednotlivé jeji komponenty.
Zvoleny postup od abstraktniho ke konkrétnimu, neboli analyza, se vyznacuje jistym
stupném explorace. Pijde tedy nejprve o rozkryti riiznych troviiovych vrstev, jez tvori
soucast firemni kultury, a jejich nasledné zkoumani jako relativné samostatnych prvku, ale

také jejich vzajemnych vztahi.?

> HENDL, J.: Kvalitativni vyzkum. Zdkladni teorie, metody a aplikace. Praha, Portal, 2008. s. 48-50.
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Kvalitativni vyzkum je vyzkumny proces, jez ma longitudinalni charakter, kdy tedy
sbér dat a jejich analyza probihd v del§im ¢asovém useku. Hlavnim ukolem je pochopeni
toho, co se déje, jak a pro€ se tak déje. Jde tedy o proces hledani porozuméni aktudlniho

déni v celé své celistvosti.

2. LITERARNI RESERSE

2.1 Pojem kultura

,Ja myslim, Ze civilizace neni dobra, kdyz je bez kultury. Clovék potiebuje ke stésti
a spokojenosti nejenom pohodli télesné, ale i dusevni. Kultura a civilizace musi jit ruku v

ruce.
Jan Werich*

Pojem kultura v obecném smyslu oznacuje kulturu jako: ,specificky zpusob
organizace, realizace a rozvoje cinnosti, objektivizovany ve vysledcich fyzické a dusevni
prace.

Neexistuje jednotna definice, antropologicky pfistup k definovani a studiu kultury je
deskriptivni a zalozeny na pozorovani. Kultura je z antropologického pohledu chapéana

jako: ,,zpusob zivota skupiny lidi, jako konfiguraci vSech vice ¢i méné stereotypizovanych

* http://citaty kukulich.cz/temata/kultura [cit. 2012-03-05] )

5Velky sociologicky slovnik: Praha, Karolinum, 1996. s. 547. In: LUKASOVA, R., NOVY, I. akol.:
Organizacni kultura. Od sdilenych hodnot a cilii k vyssi vykonnosti podniku. Praha, Grada Publishing, 2004.
s. 17.
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vzorcil nauceného chovani, které jsou prendseny z generace na generaci prostrednictvim

. rr 60
Jjazyka a napodobovani.

Z pohledu sociologie je kultura popsana takto: ,Kultura je povazovina za tridu
metabiologickych prostredkit a mechanismit specificky lidské adaptace k vnéjsimu
prostredi... ....existujici v podobé lidské prace (artefaktii), sociokulturnich regulativii
(norem, hodnot, kulturnich vzoru), ideji (kognitivnich systémii) a instituci organizujicich

. , rredd
lidské chovani.*

Velice zajimava je definice I. Nového a kol.:“Kultura je nahromadéna zkusenost

, i 8
daného socialniho celku.

Z uhlu pohledu psychologie neni na rozdil od piedchozich ptistupti kultura sama o
sob& pozorovatelna. D. Matsumoto ve své knize Culture and Psychology kulturu definuje
jako ,,dynamicky systéem explicitnich a implicitnich pravidel, vytvoreny skupinou za ucelem
jejiho preziti, zahrnujici postoje, hodnoty, nazory a normy chovani, sdilené skupinou, ale
Jjednotlivci ve skupiné zvnitinéné v rozdilné mire, komunikované z generace na generaci,

. v . ’ v . 4 v v o v v “9
relativné stabilni, ovSem s potenciondlem ke zmené v priibéhu casu.

Kultura je tedy pojmem mezioborovym, v jehoz vymezovani autoii nedospéli ke
konsenzu. Obsah kultury, ktery zahrnuje hodnoty, nazory, postoje, normy a kulturni vzory,

které urcuji zptisoby mysleni, citéni a chovani a jejich produkty materialni a nematerialni

Velky sociologicky slovnik: Praha, Karolinum, 1996. s. 547. In: LUKASOVA, R., NOVY, I. a kol.:
Organizacni kultura. Od sdilenych hodnot a cilii k vyssi vykonnosti podniku. Praha, Grada Publishing, 2004.
s. 17.

" Velky sociologicky slovnik: Praha, Karolinum, 1996. s. 547. In: LUKASOVA, R., NOVY, I. a kol.:
Organizacni kultura. Od sdilenych hodnot a cilii k vyssi vvkonnosti podniku. Praha, Grada Publishing, 2004.
s. 17.

¥ NOVY, I. a kol.: Interkulturdlni management. Grada. 1. vydani. Graga Publishing. Praha, 1996. s. 10.

? MATSUMOTO, D.: Culture and psychology. Belmont, Wadsworth-Thomson Learning, 2000. s. 24. In:
LUKASOVA, R., NOVY, L. a kol.: Organizacni kultura. Od sdilenych hodnot a cilii k vyssi vvkonnosti
podniku. Praha, Grada Publishing, 2004. s. 17.
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povahy, je pro kazdou skupinu vice ¢i méné specificky a je predavan z generace na

generaci prostiednictvim ueni.'’

V souvislosti s pojmem kultura se vaze pojem enkulturace jedince, kdy jde o proces
osvojovani si sociokulturnich regulativii- k tomu dochazi v priibéhu Zivota jedince. Je to
ovlivnéno institucionalnimi Ciniteli (jako je Skola, masmédia apod.) a socidlni interakci
s jinymi lidmi. PGsobenim mechanismt socidlniho uceni pak clovek ziskava kulturné
specifické zplsoby mysleni, citéni a chovani. Tim se sam stava nositelem. Tzv.
individudlni kultura je kazdého jedince je vysledkem kombinace vliva, které na n¢j
pusobily a soucasné plisobi. Zasadnim socializa¢nim a enkulturaénim ¢initelem je rodina.

Zde jedinec ziskava nazory, hodnoty, zvyky

a normy chovani, které pozdé¢ji predavd dalSim generacim. K enkulturaci dochazi také
v ramci dalSich socidlnich celkti, jejichz pfislusnikem se Cloveék v pribéhu zivota stava.
Timto se setkdva s riznymi kulturnimi vzorci, které ho néjakym zptisobem determinuji a
ziskava podle G. Hofstedeho nékolik urovni ,,mentdlniho naprogramovani.“ Zakladni
urovné mentalniho naprogramovani (¢i urovné kultury) jsou podle G. Hofstedeho

definovany takto:

= qrovein narodni kultury,

= qroven kultury spojend s etnikem, nabozenstvim ¢i jazykem,

= qroven kultury spojeni s nalezitosti k pohlavi,

= qrovenl kultury spojend s pfisluSnosti k urCité generaci (generace se liSi svymi
symboly, hrdiny, ritualy a hodnotami),

= uroven kultury souvisejici s ptislusnosti k urcité tiide,

» Uroven organizacni (firemni) kultury.

Protoze jednotlivé socidlni celky maji své specifika fungovani, maji kulturni systémy

spojené s témito celky, oznacovana jako druh kultury.

191 UKASOVA, R., NOVY, L a kol.: Organizacni kultura. Od sdilenych hodnot a cilii k vyssi vykonnosti
podniku. Praha, Grada Publishing, 2004. s. 18.
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Druhy kultury

Protoze jednotlivé socidlni celky vykazuji sva specifika fungovani, maji kulturni
systémy spojené s t€émito socidlnimi celky také specifika. Obecné jsou tato specifika

kultury spojena s jednotlivymi socidlnimi celky oznacovana jako druhy kultury.

Nejcastéjsimi druhy kultury jsou tyto: kultura narodni a kultura organizacni
(podnikovd) Existuji rovnéz vyzkumy kultur regionalnich, kultur jednotlivych oblasti

pramyslu, kultur povolani, za&ina se hovofit i o kultuie globalni."

2.2 Pojem firemni kultura, jeji prvky, projevy

Firemni kultura (culture of firm) je definovana jako ,,souhrn aktivit a vnéjSich i
vnitinich znakt typickych pro konkrétni spolec¢nost. Firemni kultura ma za tikol vytvorit
pro zaméstnance pracovni prostiedi, které umozni nasmérovat co nejvice lidské energie,
talentu a kreativity pro dosazeni spolecnych firemnich cili a spokojenosti zakaznika
firmy.«'?

Firemni kulturu je mozné charakterizovat rovnéz jako ,zpiisob vykonavani prace a
zachazeni s lidmi. Jedna se o souhrn sdilenych predstav, pristupii a hodnot, osvojenych
Cleny organizace ve snaze prizpiisobit se prostiedi a vnitiné se stmelit. Je prendasen na nové
cleny jako spravny zpusob chapani a vnimani skutecnosti v organizaci a jako spravny
zpusob premysleni o téchto skutecnostech a zadouci citovy vztah k nim. Navenek se
projevuje jako systéem tradic a hodnot, které dominuji ve stylu rizeni, ve zpusobu motivace

o . .. o 13
pracovnikii a ve vystupovani na verejnosti .

UL UKASOVA, R., NOVY, L akol.: Organizacni kultura. Od sdilenych hodnot a cilii k vys$si vykonnosti
podniku. Praha, Grada Publishing, 2004. s. 18.

"2 SIGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI, 2004. 88 s.

B SIGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI, 2004. 88 s.
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Formovani firemni kultury ovlivituje sedm vyznamnych faktord. Jsou to tyto:

1) historie,

2) prvotni funkce a technologie,
3) cile firmy,

4) velikost firmy,

5) poloha firmy,

6) management a persondlni obsazeni a prostiedi, ve kterém doty¢na firma puasobi.

Kultura je souhrnem toho, jak podnik skute¢né funguje, pracuje, nakolik se vedeni
podatilo zaméstnance ziskat pro své zaméry a prosadit vypracovanou identitu. Podnikova
kultura je zjednoduSen¢ to, jak se dafi v kaZzdodenni praxi realizovat pfedstavy a

piedsevzeti vedoucich pracovnikt, rozhoduje v podstaté i o nabidce firmy zakaznikovi.

» Kultura firmy je souhrn predstav, pristupii a hodnot ve firmé vseobecné sdilenych
a relativné dlouhodobé udrzovanych.“'* Lze sem zatadit architekturu budov, logo a znatku
podniku, firemni akce, ale i chovani zaméstnancii k zakaznikiim. Také pravidla ve firmé,

pracovni odév nebo motivaci zaméstnancu.

Pro praktické vytvafeni spolecnych zdkladi firemni kultury fizeni je dilezité

porozuméni nasledujicim tfem principtim:

1) Firemni kultura ma vzory a ptiklady - podstatou konkrétni firemni kultury
jsou vzory a ptiklady ndzorti, chovani a jednani, zvyka a navyka, které
slouzi jako navody pro vhodné chovani jednotlivet nebo celych skupin.

2) Na firemni kultufe se podili vSichni pracovnici firmy - firemni kultura je
zakladem soudrznosti vSech pracovnikil v celé firmé.

vvvvvv

uspécht firmy. Stavajici firemni kultura je produktem nazord, chovani a

Y PEEIFER, L., UMLAUFOVA, M.: Firemni kultura: sila sdilenych cilii, hodnot a priorit. 1. vydani, Praha:
Grada, 1993, s. 19.
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navykl uspéSnych v minulosti. Slaba neboli "difuzni" podnikova kultura se
pak projevuje vnitini nekonzistenci nazora, Spatnou komunikaci nejen mezi
vedenim a nize postavenymi subjekty, ale také v ramci jednotlivych

subjekti.

PrvKky firemni kultury

Autofi R. LukaSova, I. Novy a kol. v publikaci Organiza¢ni kultura uvadéji nejcastéjsi

prvky firemni kultury:

a. zakladni predpoklady,
b. hodnoty,
c. postoje,

d. vné&jsi manifestace kultury (artefakty materidlni a nematerialni povahy).

K materialnim artefaktiim pati naptiklad: vzhled budovy, vybavenost kancelafi,
uprava zevnéjSku zaméstnancli, propagacni materialy organizace a dal$i hmotné projevy

kultury.

Do skupiny nemateridalnich artefaktu fadi autoii napiiklad historky a myty, firemni
hrdiny, ritudly a ceremonidly. Artefakty jsou nejsnadnéji identifikovatelnym prvkem
firemni kultury. Obsah téchto projevi vSak neni mozno pochopit bez identifikace obsahu

dalSich prvkul kultury, jejich vzajemnych souvislosti.

Normy chovani jsou nepsana pravidla a zédsady chovani, které skupina jako celek
akceptuje v urcitych situacich. Chovéani podle norem je skupinou vynucovéno.
Dodrzovani norem chovani je Cleny skupiny bud’ ,,odménovano* ¢i naopak nedodrzovani

. , 1
je ,trestdno®. >

»Odmeny ¢i sankce maji predevsim citovy charakter — k clenuim, kteri normy

prijaté ve skupiné nedodrzuji, se ostatni ¢lenové skupiny chovaji chladne,

151 UKASOVA, R., NOVY, L. a kol.: Organizacni kultura. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 24.
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odmitave, omezuji s nimi komunikaci a nezvou je ke svym cinnostem. Ti, kteri normy
dodrzuji, jsou naopak odmeénovani akceptaci, projevujici se v pratelskem a vstricném

r rée 1 4 4 M4 . b /4 4 4 v M4
chovdni“.'® Normy chovani maji pro organizaci zasadni vyznam, protoZe vymezuji

chovani, které je ¢i neni ve skupin¢ akceptovatelné.

Postoj je vymezovan jako dispozice k hodnoceni, znamena tedy pohotovost
zaujmout vztah k urcité skutecnosti. Touto skutecnosti miize byt osoba, véc, udalost ¢i
problém, ke které clovek pocit'uje pozitivni, neutradlni nebo negativni pocity. Je uzivan ve
vztahu k pozitivnim ¢i negativnim pocitim, které se tykaji néjaké véci, udalosti ¢i

problému."’

Hodnoty jsou definovany jako néco, co je dilezité a vyznamné. Hodnoty jsou tedy
tim, co je explicitné ¢i implicitné¢ dulezité pro jedince nebo skupinu a co ovliviiuje

hodnoceni zadouciho stavu a rozhodovani jedince nebo skupiny.

Zatimco individudlni hodnoty determinuji, co je dilezité pro jedince, organizacni
hodnoty determinuji, co je dtlezité pro organizaci jako celek. Organiza¢ni hodnoty jsou
vétSinou autoru povazovany za jadro organizacni kultury. Ty organiza¢ni hodnoty, které
¢leniim organizace napomohly pfi feSeni problému, jsou dale pretvareny v zékladni
presvédéeni.'® Hodnoty predstavuji podle vétsiny autord jadro firemni kultury. Kli¢ové
hodnoty byvaji vyjadieny v poslani ¢i etickém kodexu organizace a komunikovany
pracovnikiim organizace. Deklarovany byvaji rovnéz navenek, za ucelem vytvaieni image

. 1
organizace. o

Podle autora E. H. Scheina se podnikové kultura sklad4 ze tfi hierarchicky nad

sebou uspofadanych rovin:

= zakladni zivotni piedstavy, hodnoty a postoje zaméestnanct,

1 LUKASOVA, R., NOVY, L. a kol.: Organizacni kultura. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 24.

" LUKASOVA, R., NOVY, L a kol.: Organizacni kultura. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s.
23.

8 SCHEIN, E H.: Organizational Culture and Leadership. San Francisco, Jossey Bass Publishers, 1992. In:
LUKAS’OVVA, R., NOVY, I a kol.: Organizacni kultura. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s. 23.
Y LUKASOVA, R., NOVY, 1. a kol.: Organizacni kultura. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s.
23.
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= pravidla pracovniho a socidlniho jednéni, spontdnné vznikld nebo cilevédomé

stanovena managementem podniku,

= symbolicky, ve zkratce vyjadiené podnikové cile a zékladni principy podnikové

kultury.?

Pro nazornost je zde uvedeno schéma téchto tii urovni podnikové kultury:

Obr. €. 1 T¥i podnikové kultury (podle Scheina)

SYSTEMY SYMBOLU
Re¢, formy spoleenského
styku, obiady, rituily,
obleceni logo ...

e

VEDOME,
OVLIVNOVATELNE

viditelné, ale nutné vysvétleni
vyznamu symboli, jejich

interpretace

| SOCIALNINORMY A
STANDARDY JEDNANI

Zisady, pravidla, statndardy,
podnikovi ideologie,
linie jedndni

CASTECNE VEDOME A DO
JISTE MIRY
OVLIVNOVATELNE

pro vnéjsiho pozorovatele
jen Gistecné zietelné

et

ZAKLADNI PREDSTAVY,
VYCHODISKA

|

Vztah k ostatnimu svétu,
predstavy o povaze ¢lovéka,
pri¢indch jeho jednani a
povaze mezilidskych vztah,
co je-zdrojem a kdo je
nositelem pravdy

neviditelné

NEVEDOME, SPONTANNI
pro vnéjsihe pozorovatele

Zdroj: SCHEIN, E. H.: Commings to a New Awareness of Organizations Culture. In: Sloan Management

Rewiew 1/1989. In: NOVY, L. a kol.: Interkulturdini management. Grada. 1. vydani. Graga Publishing. Praha,

1996. s. 28.

2 SCHEIN, E. H.: Commings to a New Awareness of Organizations Culture. In: Sloan Management Rewiew

1/1989.
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Projevy firemni kultury

Funkei firemni kultury v marketingu se zabyval autor Kulhavy a soucasné popsal
moc a pusobeni firemni kultury jak uvnitf spolecnosti, tak vné. Uvniti spolecnosti se
kultura projevuje obzvlast¢ v atmosféfe v podniku. Je mozné ji ovliviiovat predevSim

pomoci personalniho oddéleni ¢i socidlnich programd.

Kultura také odrézi architekturu budov a tovarnich hal. Vné spoleCnosti lze
pozorovat kulturu v odvétvich: Public relations, reklamy nebo sponzorstvi. Dilezitym
prvkem, jenz se dostava z firmy do jejiho okoli, je produkt. Ten je nutné prezentovat v
prodejnich prostorach nebo ukazovat na veletrzich ¢i vystavach. Firemni kultura také

o NP 21
pusobi na uspotadani prezentace.

2.2.1 Vztah mezi firemni strategii, kulturou, osobnosti a identitou

Firemni strategie je definovéana jako: ., zviditelnéni firemni identity.“**Stejné jako
kazdy jednotlivec je urcitou osobnosti, je tomu tak i v pfipadé organizaci (firem). Osobnost
firmy je dana jejimi strategickymi prioritami, tak i jeji kulturou. Firemni kultura ma mnoho

urovni.

Prvni aroven piedstavuji tzv. fyzické aspekty firmy, jako je napiiklad vzhled
budovy a zplsob, jak zaméstnanci jednaji s klienty (zdkazniky. Druhou uroven tvoii
hodnoty sdilené zaméstnanci, jako je poctivost v podnikani, ochota prodejcti slouzit

zakazniklim a odpovédnost pti vyfizovani jejich stiznosti.

'KULHAVY, E.: Skici k marketingu. Praha: Victoria Publishing, 1993. 140 s. In: SIGUT, Zden¢k: Firemni
kultura a lidské zdroje. 1. vydani. Praha: ASPI Publishing, 2004, s. 33.

22 DE PELSMACKER, P. a KOL: Marketingovd komunikace. Praha: Grada Publishing, DOTISK 2007. s. 32.
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Tieti arovné je dosazeno, kdyz kazdy ve firm¢ vnima a sdili jeji hodnoty a bez

vyhrad se jimi fidi.”

Osobnost firmy je také soucasti strategie firmy. Dlouhodobé strategické cile urcuji a
formuji Zzaddouci osobnost. Dobfe vybudovand osobnost firmy je zalozena na mnoho
predpokladech. Vsichni zaméstnanci museji pochopit poslani. Je nutné, aby tomuto poslani
vetili. Ani ta nejlepSi strategie nepiinese dobré vysledky, pokud se ji nepodafi
implementovat — to znamena, ze musi byt akceptovana a realizovana pracovniky firmy.
Pokud je obsah kultury v souladu s obsahem strategie firmy, nepiedstavuje kultura pro
strategii zadné riziko. Je-li v nesouladu, pak vznika riziko silné rezistence vuci realizaci

strategie.”*
Kvalita strategickych rozhodnuti vyrazné ovlivituje ispé$nost podniku.

Firemni identita je zptsob, jakym se firma prezentuje cilovym skupindm. Je to
urcita symbolika, zptisob komunikace a chovani firmy. Identita je to, co firma je, co d¢la a
jak to de€la. Je spojena s produkty, znackami, zpisobem distribuce, komunikace a chovani
ve vztahu k vefejnosti a svym partnerm. Jsou rozliSovany tfi typy identity, které zavisi na

zakladnich strategickych variantach a historii firmy:

*  monolitni identita — celd firma se projevuje jednotné, jak vizudlné, tak i
komunikac¢né a svym chovanim (napiiklad McDonalds, IBM atd.),

* Jizenad identita — pobocky firmy maji svou identitu, ale matetska organizace je vzdy
zietelné vidét v pozadi, poboCky maji Casto svou vlastni tradici, styl, jez tvofi
dilezity trzni nastroj, dohled matetské firmy je strategicky stejné dulezity
(naptiklad Danone, General Motors atd.),

» znackova identita — kazda divize, vyrobek maji svou vlastni identitu, styl, razné

vyrobkové tady ve firmé jakoby nemaji nic spolecného, tento typ je Casto

2 DE PELSMACKER, P. a KOL: Marketingovd komunikace. Praha: Grada Publishing, DOTISK 2007. s. 32
-33.

¥ LUKASOVA, R., NOVY, 1. a kol.: Organizacni kultura. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s.
70.
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vysledkem fuzi jiz existujicich firem se silnou vlastni identitou anebo firem, které

jsou v konkurenci zna¢ek (piikladem je Procter & Gamble a Lever).”

Identita organizace (corporate identity) je urovana péti faktory: design organizace,
firemni kultura, chovani organizace, komunikace organizace, produkt organizace. Firemni

identita (corporate identity) je planovanou piedstavou, ktera vychazi z podnikové filosofie
Symboly

Nékteti autofi fadi mezi prvky organizacni kultury jako dil¢i kategorii artefaktt také
symboly.”® Mezi né& napiiklad patii logo firmy. Jini autofi povazuji symboly za Sirokou
kategorii, protoze vSechny aspekty organiza¢ni kultury mohou byt interpretovany jako

symboly.”’

G. Hofstede ve svém ,,Cibulovém* diagramu rozliSuje dvé roviny kultury. V ném
pak pfirovnava symboly, hrdiny a ritudly podle miry viditelnosti pro vnéjsiho pozorovatele
ke ,;slupkam cibule®, chape je jako jednotlivé vrstvy, avSak spolecné je oznacuje jako
praktiky. Jadrem kultury, které neni piimo pozorovatelné a lze je pouze odvodit z chovéani

lidi, jsou podle n&j hodnoty.*®

3 DE PELSMACKER, P. a KOL: Marketingovd komunikace. Praha: Grada Publishing, DOTISK 2007. s. 33.
HOFSTEDE, G.: Cultures and organisations. Software of the Mind. London, McGraw-Hill Book Company,
1991. In: LUKASOVA, R., NOVY, L. a kol.: Organizacni kultura. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2004. s. 23.

'BROWN, A., D.: Organisational Culture. London, Pitman Publishing, 1995. In: In: LUKASOVA, R.,
NOVY, 1. a kol.: Organizacni kultura. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s. 23.

B LUKASOVA, R., NOVY, 1. a kol.: Organizacni kultura. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s.
31
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Obr. ¢. 2 ,,Cibulovy diagram* manifestace kultury na riznych drovnich hloubky

Zdroj: HOFSTEDE, G.: Cultures and organisations. Sofiware of the Mind. London, McGraw-Hill Book
Company, 1991. s. 9. In: LUKASOVA, R., NOVY, L a kol.: Organizacni kultura. 1. vydéani. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2004. s. 31.

2.2.2 Profesni etika, spolecenska odpovédnost organizace

Profesni etika je soubor norem, které byly piijaty odbornou vefejnosti. Profesni

etika je upravovéana normami, které jsou ¢asto oznacovany jako etické kodexy.

Hlavni néplni etického kodexu je souhrn obecnych charakteristik cinnosti
zaméstnanci, ktera uzce souvisi s dobrou prezentaci spolecnosti. Z tohoto diivodu se eticky
kodex zaméfuje na otdzky nastaveni vztahu a spravné komunikace mezi zaméstnancem a

zékaznikem ale také mezi zaméstnanci samotnymi.

Dobré prostiedi ve spole¢nosti mize prinést dil¢i vysledky také diky divodu vyssi
spokojenosti zameéstnance, ktery se diky tomu stane produktivnéjSim a podstatné

ochotné&jsim pro firmu obétovat vyssi usili.
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Eticky kodex ve své podstaté upravuje pravidla plynouci ze zakonii CR, ale také ze
zasad internich natfizeni spolecnosti, jako 1 ze zdsad dobrych mravi. Spojenim téchto zasad

by tak mélo dojit k vytvoreni uré&itych pravidel podporujici strategicky zamér spolecnosti.”

V padesatych letech pfijalo etické kodexy 15% velkych americkych spole¢nosti,
v Sedesatych letech se jejich pocet zvysil na 40%. Centrum pro etiku na Bentley College
naslo vroce 1986 kodexy u 93% dotazovanych velkych spolec¢nosti. Rozbor kodext

americkych korporaci na konci 80. let odhalil tii hlavni principy platnych kodext:

1. Organizace ma byt dobrym a spolehlivym ob¢anem.
2. Je nutné vystrihat se vS§eho nezikonného nebo nespravného, co by mohlo poskodit
organizaci.

3. Je tfeba chovat se dobie vii¢i zakaznikovi.>

Citlivou oblasti, kterd souvisi s etickym chovanim, je korupce, klientelismus a
lobbing. To jsou ¢innosti, které jsou na pokraji legitimity ¢i legality, jsou protikladem

etického chovani.

Korupce (lat. corrumpere = kazit, oslabit, znetvofit, podplatit) je zneuziti postaveni,
funkce k osobnimu prospéchu - v politice, vefejné sprave, hospodaistvi. Korupce postihuje
jak politiku, tak hospodaistvi, tak spolecnost. Miize byt drobna i obrovska, neorganizovana
1 organizovand. VyznaCuje se podplacenim, uplatky, vydirdnim, zastraSovanim. Déle

privilegii, neopravnénymi piijmy a jejich vyzadovanim, udélovanim ptizn€, protezovanim.

Klientelismus je neoficidlni systém organizace v politice zaloZeny na protekcei,
konekcich a rozhodnutich ,,v zakulisi®, uvniti struktur politické moci — od totalitnich

rezimu, pres diktatury az po nevyspélé nebo pocinajici demokracie.

Slovo klient pochizi z antického Rima, kde toto slovo predstavovalo osobu

chranénou piislusSnym patriciem. Dnesni klientelismus je mozné chapat jako vztah, kde

¥ Eticky kodex. Dostupny z: WWW.: <http://www.cdcargo.cz/cd-cargo/profil-spolecnosti/eticky-kodex/-
2708/>[cit. 2012-02-25]

YBOHATA, M.: Etické kodexy. Dostupny z: WWW.:

<http://www.kunasek.cz/pred_cin/eticke_kodexy/13 hospodarska etika.pdf>[cit. 2012-02-25]
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vefejné Cinitele a zdjemce o statni zakazky spojuje spolecny osobni prospéch, takze se

navzéajem chrani, nebo z nabizené a pfijimané ochrany maji (finan¢ni) prospéch.

Klientelismus je vlastné variantou korupce. V byvalych komunistickych zemich se
uzaviené kruhy statniho klientelismu nazyvali nomenklatura, coz je ptuvodné positivné
minény vyraz pro vyssi kruhy privilegované reZimem. Klientelismus se negativné projevuje
1 v soucasné Ceské politice a hospodarském zivoté. Opakované se objevuji rizné aféry
ceskych politikii, kdy se objevuje jejich uzké napojeni s rdznymi obchodnimi a
poradenskymi spole¢nostmi. Rovnéz vstup do Evropské unie znamend nové moznosti pro
klientelismus, zejména v oblasti velmi slozit¢ho a neptehledného poskytovani dotaci z

fondtt EU.*!

Lobbing - pfedstavuje informac¢ni, medialni i politickou angazovanost firem,
z4djmovych sdruzeni ¢i regionalnich uskupeni ve prospéch dosazeni lobbovanych cilu,

realizovanou legalnimi prostiedky.’”
Spolecenska odpovédnost organizace (firmy)

Existence jakékoliv organizace, tedy i podniku je zavisld na spolecnosti a
pravidlech, kterd pro vznik a fungovani organizaci ur¢i. Tato pravidla urcuji odpovédnost

organizace vuci spoleCnosti i jeji prava.

Pojem spolecenskd odpovédnost firem je ceskym prekladem anglického vyrazu
Corporate Social Responsibility (CSR). Tento pojem se objevil pocatkem 2. poloviny 20.
stoleti a znamena takovy zplsob vedeni firmy a budovani vztahl s partnery, ktery poméaha

ke zlepSeni reputace a zvySeni diveéryhodnosti podniku.

Evropskd komise v tzv. Zelené knize, vydané v roce 2001, definuje CSR

nasledovné: ,,Spolecenskda odpovédnost firem dobrovolné integruje socialni a ekologicke

*I CEJP, M.: Korupce. Institut pro kriminologii a socialni prevenci. 1996.
32 FORET, M. Marketingovd komunikace. Brno: Computer Press, 2003.
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ohledy do podnikatelskych cinnosti firmy, a to ve spolupraci se zainteresovanymi stranami

podniku neboli stakeholdery*.>>>*

Spolecensky odpovédné firmy davaji na prvni misto plnéni legislativnich pozadavk
a poté nad jejich ramec dobrovoln¢ uplatiuji odpoveédné chovani. Vysledkem je kladny vliv
na spoleénost a soucasné prospéch a konkurenéni vyhoda pro firmu. V CR v této oblasti
pusobi Business Leaders Forum, které je sdruzenim mezinarodnich a ¢eskych spolecnosti a
firem, které prosazuje dodrzovani etiky v podnikatelské praxi, skutecné napliovani
spolecenské odpovédnosti firem — Corporate Social Responsibility — a podporuje

spolupraci mezi firemnim, vefejnym a neziskovym sektorem.>
Pyramida spolecenské odpovédnosti firmy

V devadesatych letech minulého stoleti autor A. B. Carroll definoval 4 typy socialni
zodpovédnosti firmy: ekonomickou, pravni, etickou a filantropickou. Lze je néazorné
zobrazit ve tvaru pyramidy (Obrazek €. 3). Podle autora kazdy druh zodpovédnosti do jisté
miry existoval ve spolecnosti od nepaméti. V posledni dobé lze ale zaznamenat narist

vyznamu etické a filantropické ¢asti pyramidy.*

Ekonomicka zodpovédnost je zékladnim kamenem podnikdni a podminkou jejich
existence firem. Hlavni poslanim je nabizet produkty a sluzby, které pfinesou pfiméieny

zisk.

Pravni zodpovédnost je druhy typ zakladni zodpovédnosti podnikani. Dodrzovani

zakoni a pravidel firmou je stejné dilezité jako vytvaret zisk.

3 Co je spolecenskd odpovédnost firem.[on line]. Dostupny z: WWW..:
<http://www.businessinfo.cz/cz/clanek/podnikatelske-prostredi/spolecenska-odpovednost-firem-
pruvodce/1001234/47816/> [cit.2012-02-27 ].

3 stakeholdefi - viechny zainteresované osoby &i skupiny osob uvnitt a v okoli firmy — patii sem zakaznici,
akcionafi, zaméstnanci, obchodni partnefi, dodavatelé a dalsi.

Bco je spolecenska odpovédnost firem.[on line]. Dostupny z: WWW.:
<http://www.businessinfo.cz/cz/clanek/podnikatelske-prostredi/spolecenska-odpovednost-firem-
pruvodce/1001234/47816/> [cit.2012-02-27 ].

36 Carroll, A. B.: The pyramid of corporate social responsibility: toward the moral management of
organizational stakeholders. Business Horizons. July/August 1991, pp. 39-48.
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Eticka zodpovédnost se vénuje etickym normam v spolecnosti. Ekonomicka a
pravni zodpovédnost si zakladaji na etickych principech spravedlivosti a Cestnosti, piestoze
nejsou vynutitelné zdkony. Eticka zodpovédnost podchytdva hlavné ty standardy, normy

zamétené na moralni zdkony vénujici se spotiebitelim, zaméstnanctim, stakeholdertim.

Filantropickou zodpovédnosti se spolecnost prezentuje v komunité¢ jako dobry
spoluobcan. Patii sem vSechny aktivity firmy, kde se aktivné zapojuje do rozvoje komunity.

Je zalozena hlavné na dobrovolné vili firmy.*’

Obr. ¢. 3 Pyramida spoleCenské odpovédnosti

Filantropicka odpovédnost
Bud’ dobrym obéanem
Rozvijef kvalits 2ivota, pHsphes] k rezveji ity

Eticka odpovédnost
Chovej se eticky
Délef 19, co je sprevné, spravediivéd a firové, nikoha nepotkong,

Privni odpovédnost
Respektuj zikon
Hruaf podle pravidel lury; sdkon je spoletensia kodifikace dobra a sla.

Ekonomické odpovédnost
Realizuj zisk

Realirace risku fe zdkladem podnikin,

Zdroj: TICHA, 1., HRON, I.: Strategické izeni. 1. Vydani, 2. dotisk. Praha, CZU, 2003. s. 11.

2.3  Funkce firemni kultury

. . v s , . . . v , o 38
Funkcemi organiza¢ni kultury v rdmci organizace jsou dle soucasnych autorti *:

37 Carroll, A. B.: The pyramid of corporate social responsibility: toward the moral management of
organizational stakeholders. Business Horizons. July/August 1991, pp. 39-48.

¥ L UKASOVA, R, NOVY, 1. akol.: Organizacni kultura. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s.
40.
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redukovani konflikti uvniti organizace - organiza¢ni kultura napomaha
soudrznosti organizace, je tvlircem integrace a konsenzu, prestoze ve vétSich
organizacich existuji obvykle subkultury, avS§ak urcit4 kultura je dominantni.
zabezpeCovani kontinuity, zabezpeCovani a usnadnovani koordinace a kontroly
- organizacni kultura, pokud je silnd a obsahové relevantni, harmonizuje
organizaci jako celek a je dulezitym faktorem zajiStovani Zddouciho chovani a
discipliny zaméstnanci.

snizeni nejistoty pracovnikd, ovlivnéni jejich pracovni spokojenosti a
emocionalni pohody - hodnoty a normy organiza¢ni kultury zmensuji nejistotu
pracovnikli a zjednoduSuji jim Zivot v organizaci tim, ze ukazuji to, co je
dalezité, jak se véci délaji. Firemni kultura tvofi vyznamny subsystém
organizace a je determinantou efektivnosti organizace.

Diky funkcim, které firemni kultura v rdmci organizace napliuje, ovliviiuje
chovani lidi uvnitf firmy, ale i chovani firmy navenek, vici prostiedi.
V piipadé, ze jsou funkce firemni kultury jest€¢ v souladu s hodnotami a
vnitinimi normami pracovniki, ovliviiuji tyto funkce pfiznivé jejich pracovni
spokojenost a emocionalni pohodu.

zdroj motivace - motivacni potencidl firemni kultury zalezi na mife ztotoZnéni
Clent organizace scili a poslanim firmy, na jejich pocitech sounalezitosti
s organizaci a na tom, zda povazuji svou praci za smysluplnou.

konkuren¢ni vyhoda - kdyz je organizacni kultura silna a obsahové relevantni,
stavda se diky zabezpecovani zadouci konzistentnosti vnimani a mysSleni,
integrace, koordinace, spokojenosti a motivace, zdrojem efektivnosti, a tedy

predstavuje konkuren¢ni vyhodu.

Firemni kultura pomoci zajiiténi t&chto funkci pasobi na vykonnost firmy.*’

¥ LUKASOVA, R, NOVY, 1. akol.: Organizacni kultura. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s.

40 —41.
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2.4 Diagnostika firemni kultury

V ptipad€, ze manazeii potiebuji poznat a pochopit dobie obsah firemni kultury,
aby mohli u¢inn€é rozhodnout, pak informace ziskand jen subjektivnim odhadem obsahu

firemni kultury, nemtize byt dostacujici a spolehliva.

Aby byla o obsahu firemni kultury ziskana ptfesna a spolehliva informace, musi byt
provedena tzv. diagnostika firemni kultury, kterd je zalozena na kvalitni metodologii.
Situace, kdy management takovou informaci potiebuje, je naptiklad vyvoj firemni strategie,

planovani fize a akvizice.*

Diagnostika firemni kultury musi byt uskute¢iiovana kvalifikovan€, coz predstavuje
aplikovany védecky vyzkum. Pfiprava vyzkumného projektu by mela zahrnovat tyto 3

dulezita rozhodnuti:

= volba a specifikace teoreticko-metodologickych vychodisek,
= volba vyzkumnych metod (metody sbéru dat),
= vymezeni jednotky analyzy, volbu zkoumaného souboru a zplsobu zpracovani

dat.*!

Metody diagnostiky organizacni kultury

V odborné literatute se rozliSuji metody kvantitativni a kvalitativni. Idealni je pouZzit
pii diagnostice kombinace obou metod, protoze kazdd metoda ma své kladné a zéporné

stranky.

“ LUKASOVA, R., NOVY, 1. a kol.: Organizacni kultura. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s.
98
' LUKASOVA, R., NOVY, 1. a kol.: Organizacni kultura. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s.
99.
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~Kvalitativni vyzkumné metody jsou zaloZeny na induktivnim pristupu a nahlizeji
zkoumany jev z pozice insiderii, tedy prislusnikii kultury“.** Obecné jsou vhodné tehdy,

kdyz nemame o zkoumaném jevy zadné poznatky.

Kvantitativni vyzkumné postupy jsou zalozeny na deduktivni logice, na
kvantitativnim mapovani vyskytu urcitych znak formulovanych apriori a zvnéjsku,
z pozice outsidert. Pro diagnostiku organiza¢ni kultury jsou obecné povazovany za vhodné

predevsim tehdy, pokud se diagndza zamétuje na povrchové tirovné kultury.

Hlavnimi nevyhodami téchto postupli jsou omezeni dana otdzkami a variantami
odpovedi, kterd silné redukuji ziskané informace, a problemati¢nost nalezeni spolehlivych
ukazatelli. Hlavnimi vyhodami je snazsi sbér dat, moznost srovnavani odpovédi napt. mezi
oddélenimi nebo organizacemi, moZnost vyuziti vicerozmérnych metod statistické

analyzy.*
Kvalitativni metody diagnostiky organiza¢ni kultury

Mezi zakladni metody pouzivané v ramci kvalitativni diagnostiky organizacni
kultury se zafazuji tyto: pozorovani, individualni (¢i hloubkovy) rozhovor, skupinovy

rozhovor a analyza dokumentt. Casto se ovSem uzivaji i metody projektivni.
Pozorovani

Pozorovani, realizované v ramci kvalitativniho vyzkumu, ptedstavuje cilené a

zameéfené vnimani studovaného jevu.
Rozlisuji se dva typy pozorovani:

v pozorovani zucastnené (vyzkumnik se podili na kazdodennim zivoté lidi v rdmci

organizace, kterou sleduje z divodu porozumeéni chovani)

2 LUKASOVA, R., NOVY, 1. a kol.: Organizacni kultura. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s.
101.
¥ LUKASOVA, R., NOVY, 1. a kol.: Organizacni kultura. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s.
101.
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4 pozorovani nezucastnéne (vyzkumnik pozoruje chovani lidi v organizaci jako
vnéjsi pozorovatel — zpravidla navstévuje napt. porady, sleduje komunikaci se
zékaznikem)

Pozorovany mohou byt vSechny vnéj$i projevy kultury organizace (organizacni
artefakty, zvyky, ritualy, ceremoniadly a dal§i ustdlené vzorce chovani). Mulze se
zaznamenavat jazyk pouzivany v organizaci &i historky, které se zde traduji.**

Hloubkovy rozhovor - cilem je zjistit casto velmi hluboce vzité pficiny
respondentovych nazora anebo chovani.

Skupinovy rozhovor - je pfedem pfipraveny ramcovy scénaf, kdy moderator
poklada dotazy. Ve skupiné se rovnéz vyuziva i vzajemnd interakce a vyména ndzori
vSech ¢lent.

Analyza dokumenti - dokumenty, které jsou pouzity pro analyzu za ucelem
diagnostiky organiza¢ni kultury, jsou to napiiklad vyro¢ni zpravy, zapisy zporad,
zaznamy z hodnoticich pohovorti. Analyza dokumentt se vyuzivda mnohdy jako dopln¢k

jinych metod organizaéni kultury.*
Projektivni metody

Tyto metody diagnostiky organiza¢ni kultury jsou budovany na tom, ze
dotazovanému je predlozen podnét, ktery ho pfinuti k interpretaci, zalozené na jeho
vlastnim kulturnim vnimani a citéni. K projektivnim technikam patii naptiklad kresby a
kolaZe, metoda kritickych udalosti, testy nedokon&enych vét.*

Uplatnéni kvalitativnich metod diagnostiky organiza¢ni kultury je velmi naro¢né
nejen z hlediska uskutectiovani, ale 1 z hlediska analyzy a interpretace dat. Pro kvalitativni

metody jsou nutné dostatené odborné znalosti, piislusné komunikacni dovednosti,

“ 1 UKASOVA, R, NOVY, 1. akol.: Organizacni kultura. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s.
102.
* LUKASOVA, R., NOVY, 1. a kol.: Organizacni kultura. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s.
102.
% LUKASOVA, R., NOVY, 1. a kol.: Organizacni kultura. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s.
103.
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schopnost navazat kontakt a vytvorit atmosféru spoluprace a duvéry, nebot’ je pro toto

nezbytna."’

Kvantitativni metody diagnostiky organiza¢ni kultury

V ramci kvantitativni vyzkumné metodologie jsou zakladnimi technikami sbéru dat
uplatiiovanymi pozorovani a dotazovani. Dotazovani mize byt jak ustni (rozhovor), tak 1

pisemné (dotaznik). Tyto dvé metody jsou vétSinou uzivany ve standardizované podobg.

Pfi metod¢€ pozorovani jako zplisobu sbéru dat v kvantitativnim vyzkumu musi mit
pozorovatelé piedem pfipraveny zaznamové archy s kategoriemi typt chovani a jejich
projevu, které se mohou vyskytovat v organizaci. Pro strukturovany rozhovor je tfeba mit
nachystany pifedem kompetentni otadzky, které jsou kladeny respondentim jednotnym

zpusobem.

Ob¢ tyto techniky, jak metoda pozorovani, tak i strukturované rozhovory patii pro
kvantitativné zaloZenou diagnostiku kultury organizace k malo efektivnim metodam. Jsou
vhodné napiiklad pii studiu ur¢itych subkultur. U velkych vzorkl jsou hlavné vyuZzivany

dotazniky. Tato metoda je totiz nejméné nakladna.*®

2.5 Strategie, vize, poslani

Vsechny slozky strategického zaméfeni podniku jsou hierarchicky uspotadany. Nize

uvedeny obrazek popisuje integralni soucasti strategického zaméteni.

T LUKASOVA, R., NOVY, 1. a kol.: Organizacni kultura. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s.
103.
® LUKASOVA, R., NOVY, 1. a kol.: Organizacni kultura. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s.
104.
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Obr. ¢. 4 Strategické zaméreni podniku

Integrujici
VIZE
POSLANI
ZAMERY
CiLE
Specifické PLANY

Zdroj: TICHA, 1., HRON, J.: Strategické rizeni. 1. Vydani, 2. dotisk. Praha, CZU, 2003. s. 20.

Vize podniku — vyjadiuje to, ¢im by podnik mél byt, je zaméiena do budoucnosti,
piedstavuje aspirace, anizZ by blize specifikovala zptisob naplnéni téchto aspiraci. Vize jsou

obvykle mentalni pfedstavy manaZerti o budoucnosti, t&Zko uchopitelné, inspirujici.*’

Mise — (poslani) podniku je zformulovana a napsana vize. Verbalizace vize vede k jejimu

relativnimu zkonkretizovani odpovédi na otazky typu:

= Jaky je divod nasi existence? Jaky je zakladni smysl naseho byti?

= Jaké zavazky mame vici riznym zajmovym skupinam?

= Jaky dtraz budeme davat na uspokojovani potieb jednotlivych zajmovych skupin?
* (o je jedine¢ného na nasem podniku? Cim je nas podnik vyjimeény?

= (o se na naSem podniku zméni v prubéhu budoucich 3-5 let?

¥ TICHA, 1., HRON, J.: Strategické Fizeni. 1. Vydani, 2. dotisk. Praha, CZU, 2003. s. 20.
32



= Kdo je naSim hlavnim zakaznikem, klientem, popiipad¢ jaky je nas klicovy trzni
segment?

= Jakeé jsou naSe hlavni vyrobky a sluzby, dnes a v budoucnosti?

= Jakeé jsou a jaké budou nase nejvyznamnéjsi ekonomické zajmy?

= Jakeé jsou zdkladni hodnoty a normy nasSeho podniku?

Zaméry podniku jsou dalS$im krokem v konkretizaci vize. Charakteristickymi rysy zaméria

jsou:

= zahrnuji finan¢ni i1 zajmy rGznych zdjmovych skupin,

* umoznuji a podporuji zdiivodnéné kompromisy,

= jsou motivujici, ale dosazitelné,

=  jsou napfi¢ funkcionalnimi oblastmi.™

Cile podniku jsou operativnim vymezenim zamérii. Konkretizuji relativné obecné

vymezené zaméry a piesné¢ definuji, ¢eho musi byt dosazeno, aby byly realizovany
P |

zamery.

Plany jsou konkrétnim popisem postupi, jak maji byt cile naplnény, vcetné zpiisobu,

termint, osobni zodpovédnosti, alokace zdroju.

Poslani podniku v kombinaci s jeho cili umoziiuje presné definovat to, ¢eho podnik
svou ¢innosti snazi dosahnout. Strategie je podrobné zpracovany plan vedouci k dosazeni
pozadovanych vysledkti a podnikova kultura je ramcem, ve kterém se strategie realizuje.
V prubéhu ¢asu se okolnosti méni a to nuti podnik modifikovat své poslani, cile, strategie i

kulturu.

Poslani se mohou liSit v délce, obsahu, formatu, a piesnosti. Efektivné formulované

poslani by mélo spliovat tyto 4 podminky:

- trzni orientace,

O TICHA, 1., HRON, I.: Strategické rizeni. 1. Vydani, 2. dotisk. Praha, CZU, 2003. s. 21.
SUTICHA, 1., HRON, J.: Strategické iizeni. 1. Vydani, 2. dotisk. Praha, CZU, 2003. s. 21.
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- realizovatelnost,
- motivace,

. 52
- specifikace.

2.6 Typologie firemni kultury

Typologie pfedstavuji soubory typt, které dovoluje do urcité miry poznat zakladni
rysy kultury. Kazda typologie znamend zjednodusené, idedlni modely, které vychazeji
s vetsi ¢i mensi mirou podobnosti k uréitému typu. ,,7ypologie identifikuji typické obsahy
organizacnich kultur z riuznych uhlii pohledu a ve vztahu k ruznym aspektum organizace
¢ vnéjsiho prostiedi, které organizaci oviiviuje*. >*

Podle LukaSové lze utfidit nejznaméjsi publikované typologie do tii zakladnich

skupin typologii organiza¢ni kultury:

1. typologie formulované ve vztahu k organizacni struktufe (typologie R.

Harrisona a Ch.Handyho, F.Trompenaarse),

2. typologie formulované ve vztahu k vlivu prostiedi a reakci organizace na
prostiedi, rozliSujici typy organizac¢ni kultury podle reakci organizace na pozadavky
prostiedi (Ansoffova typologie) a vychazejici z pfedpokladu, Ze kultura organizaci je
nejsilngji ovlivnéna §irSim sociadlnim a podnikatelskym prostiedim, v némz firma funguje
(typologie T.E.Deala a Kennedyho), lze sem zatadit i ,;model soupericich hodnot*

v typologii R.E.Quinna.

3. typologie formulované ve vztahu k tendencim v chovani organizace, zaméfené

na vzorce chovani, projevujici se v chovani organizace na trhu a vii¢i jinym organizacim

2 TICHA, 1., HRON, J.: Strategické rizeni. 1. Vydani, 2. dotisk. Praha, CZU, 2003. s. 22.

53 TURECKIOVA, M.: Rl’ng’ a rozvoj lidi ve firmach. 1.vyd. Praha: Grada, 2004.

* LUKASOVA, R., NOVY, L. a kol.: Organizacni kultura. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s. 75-
76.
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(typologie W. Hall a typologie W. Bridgese) a v chovani pracovnikii k sobé navzajem a

vuci své vlastni organizaci (typologie R. Goffeeho a G. Jonese).

Zadny typicky obsah organizaéni kultury neni idealni v obecném méfitku, kazdy
ma své vyhody a nevyhody. Jejich vliv na efektivnost v kazdé organizaci zavisi na
konkrétnich podminkéch, ve kterych konkrétni organizace existuji, a proto je pro kazdou

organizaci, vhodny ur€ity typ organiza¢ni kultury.

V riiznych typech kultur jsou U¢inné rtzné postupy, metody, rizné zpusoby
organizace a styly vedeni. Jestlize manazefi nevyuzivaji manazerské praktiky, které jsou
ve shod¢ s obsahem firemni kultury, pak maji negativni dopad na vykonnost organizace.
Na vykonnost organizace tedy maji vliv oba dva parametry organizacni kultury — jak sila
organizacni kultury, tak i jeji obsah. Na vykonnost organizace plisobi oba tyto parametry
v jejich vzdjemné kombinaci. Pokud mé tedy organiza¢ni kultura ,,vhodny* obsah, pak

silnd kultura podporuje vykonnost organizace.”
Typologie formulované ve vztahu k organizac¢ni strukture
Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho

Tato typologie byla publikovdna v roce 1972. Zde Harrison formuloval 4 zékladni
typy organizacni kultury- kulturu moci, kulturu roli, kulturu kol a osob. Na n¢ho navézal
Charles Handy ve své knize ,,Understanding organizations. Ten rozpracoval jeho
myslenky v souvislosti organizac¢ni strukturou firmy, jednotlivé typy kultury popsal pomoci

jednoduchych piktograma.®

¥ LUKASOVA, R., NOVY, L. a kol.: Organizacni kultura. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s.
76.
% LUKASOVA, R., NOVY, L. a kol.: Organizacni kultura. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s.
76
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Obr. €. 5 Schematické zndzornéni organizacnich struktur pfiznaénych pro typy

organiza¢ni kultury podle Charlese Handyho’
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HANDY, CH.:Understanding organizations. Harmondsworth, Penguin Books Ltd., 1993. s. 182, 185,187,190.

Kultura moci je kulturou organizaci, v nichz dominantni postaveni maji jedinci.
Typickou organizacni strukturou je pavucina. Vldkna pavuciny rozbihajici se ze stiedu,
predstavuji paprsky sily a vlivu, navzéjem propojené specializacemi a funk¢nimi vztahy.
Kultura moci je podle autora tradicni kulturou velkych zlo¢ineckych organizaci, Casto se
vyskytuje i ve spoleCnostech zabyvajicich se obchodem a financemi, malych firmach

v rodinnych podnicich.

Kultura roli je kultura zalozena na pravidlech a postupech a normach, planech, na
logice a racionalité. Tato kultura je uspéSna tam, kde existuje stabilni prostiedi,

predvidatelny ¢i kontrolovatelny trh, velmi dlouhy Zivotni cyklus vyrobku. Jako piiklad

" HANDY, CH.: Understanding organizations. Harmondsworth, Penguin Books Ltd., 1993. s. 182,
185,187,190.

36



kultury zamétené na role byvaji nejcastéji uvadeény statni sprava, armada a velké komer¢ni

organizace.”

Kultura ukolt je orientovana na tkoly, které maji byt splnény, a na projekty, které
maji byt realizovany. Strukturalnim zakladem je sit’ nebo matice, jejiz néktera vlakna jsou
siln€jsi nez jina a kde pravomoc, spojena spise s odbornosti je lokalizovana do jednotlivych

prasecika.

Kultura osob je kulturou, vniz stiedem veskerého déni je jednotlivec.’Tato
typologie je dnes povazovana jiz za piekonanou. Prispéla vSak k popularizaci problematiky
organiza¢ni kultury. Vznikd napfiklad tam, kde se nckolik jedincl (naptiklad pravnikd,
architekt a lékafi) rozhodne, ze je v jejich zajmu spojit se a sdilet ndklady na provoz,

vybaveni, administrativu apod.

Tato typologie je dnes povazovéana za piekonanou, jde o typologii velmi znamou,

ktera ve své dobé& sehrala vyznamnou ulohu.”
Typologie F. Trompenaarse

Zakladem této typologie jsou dvé dimenze: orientace na ukoly versus orientace na
vztahy a hierarchie versus rovnost. Tuto typologii prezentuje autor v knize ,,Riding the
Wawes of Culture”. Kombinaci téchto dvou dimenzi pak vznikaji 4 typy kultury,
Tompenaaars piidélil k t¢émto typim kultury metaforické nazvy - rodina, Eiffelova véz,

fizena stiela a inkubator. Typologie je blizka typologii Harrisona a Handyho.

Tento vyzkumnik je zndm predevSim svymi vyzkumy konceptlh fizeni

v jednotlivych narodnich kulturdch (vyzkum byl provadén ve 12 zemich), prezentuje

BT UKASOVA, R., NOVY, L akol.: Organizacni kultura. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s.
76 -77.

¥LUKASOVA, R., NOVY, L. a kol.: Organizacni kultura. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004 s.
76 -77.

% LUKASOVA, R., NOVY, 1. a kol.: Organizacni kultura. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004. s.
78.
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uvedenou typologii jako typologii organiza¢ni kultury.®'Nize uvedena typologie je

popséna v nasledujicim obrazku:

Obr. &. 6 Typologie organiza¢ni kultury podle Trompenaarseho

rovnost
orientace na orientace na

seberealizaci projekty

i Jnkubator* | | fizena stiela* ]
vztahy — ukoly
Jrodina® Eiffelova véz* ]
orientace orientace
na moc na role
hierarchie

Zdroj: LUKASOVA, R., NOVY, L a kol.: Organizacni kultura. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2004. s. 79.

Typologie formulované ve vztahu k vlivu prostredi a reakci organizace na prostiedi
Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho (1982)

Podle téchto odbornikil je nejsiln€ji ovlivnéna Sir§im socidlnim a podnikatelskym
prostiedim, v némz firma funguje. Podle autorti je mozné identifikovat 4 zakladni typy
kultury - kulturu drsnych hochti, kulturu drsné prace, kulturu sdzky na budoucnost a

procesni kulturu.

Kultura drsnych hochti je podle autorti svétem individualistti, ktefi jsou ochotni

podstupovat vysoké riziko. Kultury drsnych hochii jsou mladé a rychlé, zaméfené na

S'LUKASOVA, R., NOVY, L. a kol.: Organizacni kultura. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a.s., 2004 s.
78 - 79.
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(13

,»vSechno nebo nic.“ Chyba ani zavahani nejsou dovoleny. PfisluSnici této kultury
podstupuji velké riziko, investuji velké ¢astky do reklamnich kampani, financuji drahé
stavebni projekty. Firmy s kulturou drsnych hocht byvaji uspé€sné ve vysoce rizikovém
prostiedi. Setkat se s nimi je mozné piedevSim v zdbavnim pramyslu, v oblasti kosmetiky,

reklamy, ve stavebnictvi a manazerském poradenstvi.

Kultura tvrdé prace je typicka pro firmy, pfi jejichz podnikdni je mira rizika nizka a
zpétna vazba trhu rychla, v nichz diiraz je kladen na aktivitu, iniciativu a tymovou praci
spojenou s legraci a zabavou. Nejcastéji jde o kulturu prodejnich organizaci, véetné firem

zamé&fenych na ,,podomni prodej*.

Kultura sazky na budoucnost existuje v takovych firmach, kde jsou rizika
rozhodovani velkd, ale zpétnd vazba velmi pomald. Lidé, ktefi rozhoduji, riskuji
budoucnost celé spolecnosti. Piikladem firem s takovou kulturou jsou letecké ¢i naftarské
spolecnosti, firmy farmaceutického, chemického primyslu ¢i jaderného vyzkumu. Lidé,
ktefi rozhoduji, riskuji budoucnost celé spolenosti. Chybovat nelze, rizika musi byt

v maximalni mife eliminovana.

Procesni kultura je vlastni organizacim s nizkym rizikem a malou nebo téméft
zadnou zpétnou vazbou. Pracovnici se soustfedi spiSe na to, jak véci délaji nez na to, co

délaji. Typicka je pro banky, pojiStovny a statni spravu.

Tyto 4 typy organizacni kultury jsou zjednoduSenim. Jen mélo firem odpovida zcela

jednoznacné jednomu z uvedenych typu.

Tuto typologii zobrazuje nasledujici obrazek:
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Obr. ¢. 7 Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho

Typologie organizacni kultury podle T. E. Deala a A. A. Kennedyho (1982)
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Zdroj: LUKASOVA, R.: Organizacni kultura a jeji zména. 1. Vyddni. Graga Publishing. Praha, 2010. s 104-
105.

Ansoffova typologie

H. 1. Ansoff rozliSuje typy organizac¢ni kultury, jak reaguje organizace na pozadavky

prostiedi. Podle n¢j mlze byt organiza¢ni kultura

= stabilni — v pfipad¢€, Ze organizace je introvertni, orientovand do minulosti a ma
nechut’ k riskovani,

= reaktivni — kdyZ je organizace je introvertni, ale orientovana na soucasnost a
akceptuje alespont minimum rizika,

* anticipujici — je-li organizace také orientovand na soucasnost, ale respektuje trochu
vys$i riziko, (ty druhy, které znd), je schopna dil¢ich zmén,

= prozkoumavajici — je-li organizace extravertovana, orientovana na soucasnost i

budoucnost a riziko 1 zmény akceptuje ve znaéné mite,

40



= tvoriva — jestliZze je organizace velmi extravertovand, orientovana na budoucnost a

akceptace rizika je pro ni b&zna, nic vyjimeéného.®
Typologie formulované ve vztahu k chovani organizace

Tyto typologie jsou zaméfeny na vzorce chovani, projevujici se v chovani
organizaci na trhu a vici jinym organizacim (typologie W. Hall a typologie W. Bridgese)
a v chovani pracovnikli k sobé navzijem a vici své vlastni organizaci (typologie R.

Goeeho a G. Jonese).
Kompasovy model W. Hall (1995)

Typologie americké autorky W. Hall je typologie kulturnich styli chovani,
prezentuje charakteristické vzorce chovani, objevujici se jednak v ramci narodnich kultur,
jednak vramci kultur jednotlivych spolecnosti. Teoreticky koncept je vychodiskem
mapovani rozdila v partnerskych interakcich, rozlisuje dva obsahové aspekty organizacni
kultury: slozky kultury a segmenty kultury. Mezi jednotlivymi segmenty dochazi
k vzéjemné interakci, jsou to tzv. vztahové segmenty. Podle autorky existuje 10 variant
vztahovych segmenti. Existuji pak dvé dimenze- dimenze asertivity a citlivosti. Na
zéklad¢ kombinace téchto dvou dimenzi vznikaji 4 kulturni styly- severni, jizni, vychodni

a zapadni.

Severni styl je malo asertivni, malo citlivy, je dikladna a metodicky. Jizni styl je
velmi asertivni, velmi citlivy, je dynamicky a podnikatelsky. Vychodni je malo asertivni,
vysoce citlivy, zdiraziuje budovani tymu a harmonii vztahii. Zapadni kulturni styl je
vysoce asertivni a malo citlivy. Je orientovany spiSe na ukoly nez na lidi. Popsana

typologie mapuje miru prosazovani firmy a miru citlivosti a zaméfenosti na vztahy.*

 LUKASOVA, R.: Organizacni kultura a jeji zména. 1. Vydani. Graga Publishing. Praha, 2010. s 106-107.
8 LUKASOVA, R.: Organizacni kultura a jeji zména. 1. vydani. Graga Publishing. Praha, 2010. s. 117.
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Obr. ¢. 8 Kompasovy model Wendy Hall

Kompasovy model —
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Zdroj: HALL, W.: Managing Cultures: Making Strategic Relationships Work. Chichester: John Wiley & Sons.
1995. 5. 50.

2.7 Vzdélavani, odménovani a motivace zameéstnancu

Dnes si jiz mnoho firem uvédomuje, Ze je nezbytné investovat do vzdélavani svych
zaméstnanci. Konkurence je v dnes$ni dobé nelitostna. Firma, kterd investuje do zvySovani
kvalifikace svych zaméstnancii, dokaze Ilépe rychle reagovat na pozadavky trhu.
Vzdélangjsi zaméstnanci jsou schopni poskytovat kvalitngjsi sluzby a zakaznikovi se
dostane odbornéjsiho piistupu. Vzdélavanim se zlepsi i interni komunikace mezi lidmi na

pracovisti.

Lidé jsou vice motivovani a podavaji lepsi pracovni vykony. V podniku pievlada
spokojenost a tim se snizuje fluktuace. Ve firmach se lze cCasto setkat s moznosti

navstévovat riizné jazykové kurzy (anglictiny, némciny a dal$ich cizich jazykt).

V personalni praci se nyni objevuje novy pojem, pojem rozvoj lidskych zdroja,
ktery nelze podle autora Koubka zaménovat s rozvojem pracovniki. Rozvoj lidskych

zdrojii prezentuje novy pohled a novou koncepci vzdélavani a rozvoje v organizaci.
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Tradi¢ni vzdélavaci a rozvojové ¢innosti, které jsou oznacované jako vzdélavani a rozvoj
pracovnikii, byly zaméfeny na jednotlivé pracovniky a utvafeni jejich pracovnich
schopnosti a jejich osobnosti tak, aby byli v organizaci zaméstnatelni, vykonavali efektivné
svou praci a adaptovali se na nové pracovni tkoly. Byly tedy zaméfeny na osobni rozvoj.
Naopak rozvoj lidskych zdroji je zamétfen na rozvoj pracovnich schopnosti organizace jako
celku a na rozvoj pracovnich schopnosti pracovnich tymi, na vytvareni potfebné a
flexibilni struktury znalosti a dovednosti v organizaci tak, aby se doSlo zvySeni vykonnosti
celé organizace a efektivnosti jednotlivych tymu. Do této problematiky patii i pojem ucici
se organizace, tedy organizace vytvarejici prostiedi, které lidi povzbuzuje ke vzdélavani a
rozvoji, kde strategie vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji predstavuje ustfedni zalezitost
politiky organizace a kde na zdklad¢ uceni se uskuteCiiuje nepfetrzity proces piemen

. 4
orgamzace.6

Odménovani a motivace zaméstnanct zastava ve firemni kultufe vyznamnou tlohu,
protoze se tyka velmi dilezité otazky, jak udrzet dobré zaméstnance ve své firmé a jak

dospét k tomu, aby odvadéli lepsi pracovni vykon.

Manazefi ve vedouci pozici Casto zapominaji na to, Ze by se méla davat prednost
pozitivni motivaci, tzn. pochvale, zaméstnaneckym vyhodam ¢i kariérnimu postupu, pred
motivaci negativni, coz predstavuje napiiklad napomenutim ¢i snizenim mzdy.
Neuvédomuyji si, Zze k negativni motivaci by se m¢lo pfistupovat jen v nejkrajnéjSim fesent,

nebot’ siln€ ovlivni chovani zaméstnance, a tim i oslabi kulturu ve firm¢.

Motivy k praci riznych lidi jsou rizné. Mnoho vedoucich se domniva, Ze jedinou
motivaci pracovnikl jsou penize. Jsou lidé, kterym na vydélku nezalezi, ceni si vice jinych
véci napfiklad osobniho pohodli nebo potéSeni ze svych konickli. Aby nadfizeny byl
uspésny, je nutné znalost motivl rtiznych lidi. Rizné typy lidi upfednostiiuji nasledujici

motivy:

oy

 Koubek, J.: Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. 4. rozsifené a doplnéné vyd. Praha:
Management Press, 2007.
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= penize — predstavuji vyznamny motiv pro vétSinu lidi, nékteti lidé jsou schopni
udé¢lat kvili penézim témét vSechno,

= osobni postaveni - potieba vést lidi, rozhodovat, fidit chod véci. Takovy Elovek se
snazi byt uspésny kvili svému postaveni. Toto mize byt i nebezpecné, v ptipadeé ze
o osobni postaveni usiluje ¢lovek intrikami a ne praci,

= pracovni vysledky, vykon - jsou dalezitou motivaci z hlediska firmy, lidé, ktefi
maji radi praci a snazi se v ni vyniknout, pfedstavuji hnaci silu podniku,

= pratelstvi — pro nékteré lidi je také podstatna atmosféra na pracovisti, zalezi jim vice
na pratelskych vztazich nez na pracovnich vysledcich nebo penézich. Neradi se
hadaji a radéji ustoupi,

= jistota — lidé, ktefi jsou fixovani na jistotu, radéji ozeli mimoiadné piijmy a vysoké
postaveni a radé€ji se spokoji s mensim vydelkem, ale maji jistotu,

= odbornost — je preferovana jedinci, ktefi jsou zaméfeni na sviij profesionalni rozvoj,
snazi se hlavné vyniknout ve své profesi,

* samostatnost — jsou to lidé, ktefi nesnasi n€jakého nadfizeného, chtéji sami o vSem
rozhodovat. Tézko snéseji, kdyz jim do toho nékdo mluvi,

= tvofivost — nektefi lidé maji potfebu néco nového vytvaret, cloveék rad pii praci

premysli a neustale néco vymysli.

Maji-li byt pracovnici odpovidajicim zpisobem motivovani svymi nadfizenymi, je

nutné pochopit, které motivy jsou pro n& dominantni.®

Lidé jsou motivovani k praci, kdyz maji specifické, konkrétni pracovni cile, kdyz se

jim dostava zp&tné vazby tykajici se jejich pracovniho vykonu.®®

8 BELOHLAVEK, F.: Jak vést a motivovat lidi. 5. deéni. Computer Press, Brno, 2008. s. 42 - 43
% ARMSTRONG, M.: Odmé&tiovani pracovnikd. 1. Ceské vydani. Praha, 2009. s. 120.
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3. PRAKTICKA CAST — FIREMNI KULTURA VE
SPOLECNOSTI PODEBRADKA, A.S.

3.1 Informace o spole¢nosti

NAZEV: Podébradka, a.s.

ICO: 47550562

DIC:  CZ47550562

ADRESA: Nymburska 239/VII, Podébrady 29001
Jednatel/Feditel: Ing. Pavel Pichler, Ph.D.

Tel.: +420 257 107 822, +420 257 107 611
E-mail: info@podebradka.cz

WWW: www.podebradka.cz, www.dobra-voda.cz®’

Obr. €. 9 Logo firmy

PODEBRADKA

il rl:'hll (R R

Zdroj:http://www.prezentacefirem.cz/detail-

firmy.php?firma=224&PHPSESSID=cd4ee9f86534cc14c8e96ffd209087b1

57 http://www.svaz-mv.cz/clenove/podebradka-a-s/[cit. 2012-03-03]
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ZaloZeni spole¢nosti

Podébradka, a.s., byla zaloZena spolecenskou smlouvou jako spolecnost s ru¢enim
omezenym, vznikla zapsanim do OR u Méstského soudu v Praze dne 19. cervence 1993.
Dne 1. biezna 2002 doslo k pfeméné spolecnosti na akciovou spolecnost a jejimu zapsani u

Meéstského soudu v Praze.
Piredmét podnikani

- Vyroba nealkoholickych napoji

- Koupé zbozi za ticelem dalSiho prodeje a prodej
Jediny akcionar

Karlovarské mineralni vody, a.s.
Karlovy Vary, a.s., Horova 3
1CO: 147 06 725

100% podil mé spolecnost Karlovarské mineralni vody, a.s. (dale jen KMV) od roku 2006.

Struc¢né o firmé Karlovarské mineralni vody, a.s.

Obchodni firma: Karlovarské mineréalni vody, a.s.
ICO: 147 06 725

Sidlo: Karlovy Vary, Horova 3, PSC 360 01
Pravni forma: akciova spolecnost

Datum zapisu: 28. 03. 1991%°

68V}'lroéni zprava spoleénosti Podébradka, a.s. za rok 2010. Dostupny z: WWW.:
<http://www justice.cz/xqw/xervlet/insl/getFile?listina.@slCis=101523461 &listina. @rozliseni=pdf&listina.
@klic=c705461f34c2cb0dd9a21b9d2e8fe739 >[cit. 2012-02-23].

46



Zakladni kapital: 262 842 000 K&
Piredmét ¢innosti:

= staceni pfirodni mineralni a pitné vody do lahvi a vyroba népojt s ptisadou
ovocnych sirupti a §t'av,

=  koupé zbozi za ticelem jeho dalSiho prodeje a prodej v rezimu zivnosti volné,

=  reklamni ¢innost,

= vyroba textilniho zbozi,

= vyroba kosmetickych piipravk,

= ubytovaci sluzby,

= pronajem nemovitosti a nebytovych prostor s poskytovanim i jinych nez zdkladnich
sluzeb, vyroba technického a potravinaiského, kapalného ptirodniho kysli¢niku

uhli¢itého,

Vlastnicka struktura spolecnosti:

Ronaldsay B. V. Amsterdam, Weteringschans 26, 1017 Nizozemské kralovstvi, ICO: 332
781 00, Obchodni podil: 100 %.

Statutarnim organem je predstavenstvo, v Cele piedstavenstva plsobi D. A. Pasquale,

rovn&Z ve spole¢nosti Pod&bradka, a.s., pfedsedou dozoréi rady je D. R. Ceron.”!

Phttp://www.justice.cz/xqw/xervlet/insl/report?sysinf.vypis. CEK=240884&sysinf.vypis.rozsah=uplny&sysinf
.@typ=transformace&sysinf.@strana=report&sysinf.vypis.typ=XHTML&sysinf.vypis.klic=0ddc26e4370855
64057f822030330946&sysinf.spis.@oddil=B&sysinf.spis.@vlozka=71&sysinf.spis.@soud=Krajsk%FDm%?2
Osoudem%_20v%?20Plzni&sysinf.platnost=02.03.2012 [cit. 2012-02-23].
"http://www.justice.cz/xqw/xervlet/insl/report?sysinf.vypis. CEK=240884&sysinf.vypis.rozsah=uplny&sysinf
.@typ=transformace&sysinf.@strana=report&sysinf.vypis.typ=XHTML&sysinf.vypis.klic=0ddc26e4370855
6405718a2030330946&sysinf.spis.@oddil=B&sysinf.spis.@vlozka=71&sysinf.spis.@soud=Krajsk%FDm%?2
Osoudem%20v%?20Plzni&sysinf.platnost=02.03.2012 [cit. 2012-02-23].
"http://www.justice.cz/xqw/xervlet/insl/report?sysinf.vypis. CEK=240884&sysinf.vypis.rozsah=uplny&sysinf
.@typ=transformace&sysinf.@strana=report&sysinf.vypis.typ=XHTML&sysinf.vypis.klic=0ddc26e4370855
64057£8a2030330946&sysinf.spis.@oddil=B&sysinf.spis.@vlozka=71&sysinf.spis.@soud=Krajsk%FDm%?2
Osoudem%_20v%?20Plzni&sysinf.platnost=02.03.2012 [cit. 2012-02-23].
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Produktové portfolio spolecnosti Karlovarské mineralni vody, a.s. (neni zahrnuta

spole¢nost Podébradka, a.s.):

= pfirodni a ochucena voda Mattoni,

= pfirodni a ochucend voda Magnesia,

= pfirodni a ochucena voda Aquila,

= pfirodni a ochucena voda Dobréa Voda,

= Jedovy ¢aj Dobra Voda a Aquila.”

"hitp://www.justice.cz/xqw/xervlet/insl/report?sysinf.vypis. CEK=240884&sysinf.vypis.rozsah=uplny&sysinf
.@typ=transformace&sysinf.@strana=report&sysinf.vypis.typ=XHTML&sysinf.vypis.klic=0ddc26e4370855

64057f822030330946&sysinf.spis.@oddil=B&sysinf.spis.@vlozka=71&sysinf.spis.@soud=Krajsk%FDm%?2
Osoudem%20v%?20Plzni&sysinf.platnost=02.03.2012 [cit. 2012-02-23].

72 http://www.mattoni.cz/cz/produkty/mattoni/mattoni-prirodni/perliva?show=15[cit. 2012-03-05]
48



3.2 Organizacni struktura spole¢nosti

Obr. ¢. 10 Organizaéni struktura koncernu

Organizaéni struktura koncernu

Ronaldsay B.V.

—— .

Karlovarské Handcké zivody a.s.
minerélni vody a.s. 1€:45193720
1C:14706725
100% 5%
St.Moritz DK Invest a.s.
» Mineralwasser Chaunt 1C: 49971131
Blais AG.
100%% 100%
Karlsbad
Mineralwasser GmbH. Handcka kyselka
" 100% 8.0,
1C: 46580624
35%
PJ Group a.s.
1¢: 27146685
100%
Waldquelle A.G.
> 100%
Podébradka a.s. Dobri voda Ukrajina
R 1C: 47550562 |
7] 100% d
99,25%
Renergo s r.o.
» 1C: 28012747
100%
FVE Hory s r.o.
> 1C: 29000220
56%
Sund Kilde ApS.
> 100%

Vyrocni  zprava  spolecnosti  Podébradka, a.s. za rok  2010. Dostupny z: WWW.:
<http://www.justice.cz/xqw/xervlet/insl/getFile?listina.@sICis=10152346 1 &listina. @rozliseni=pdf&listina.
@klic=c705461f34c2cb0dd9a21b9d2e8fe739 >[cit. 2012-02-23].
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Udaje o ¢innosti spole¢nosti

Hlavnim pfedmétem jeji Cinnosti je staCeni piirodni materidlni a pitné vody a vyroba
napoju s ptisadou ovocnych sirupti a §t'av.

Obr. ¢. 11 Organizacni struktura spolecnosti

Organizalni struktura spoleinosti

Veden{ spoletnosti

Obchodni a marketingové
. odd#leni

i
Vyrobné technické Ekonomické Personélni teditelstvi Oddéleni kontroly Balneotechnik
feditelstvi feditelstvi kvality

Qddélenti logistiky
Qddéleni vyroby
Podébrady

Qddgleni vyroby
Bvilov

Odd&leni
engineeringu

Nékupni oddélent

Zdroj:  Vyrocni zprava spolecnosti Podébradka, a.s. za rok 2010. Dostupny z: WWW.:
<http://www.justice.cz/xqw/xervlet/insl/getFile?listina.@sICis=101523461 &listina.@rozliseni=pdf&listina.
@klic=c705461f34c2cb0dd9a21b9d2eSfe739 >[cit. 2012-02-23].

Spolecnost Podébradka se ¢leni na tiseky: finan¢ni, obchodni, technicky, logistiky, vyrobni

zavod Podébrady a Byfiov a s provozem:

- vyroby ochucenych vod v PET lahvich,
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- vyroby pramenitych stolnich vod perlivé, jemné perlivé a neperlivé v PET lahvich a
galonech,

- vyroby pramenité stolni vody ledové ¢aje v PET lahvich.”

3.3 Historie a soucasnost

Historie mineralni vody Podé¢bradka spada jiz do pocatku minulého stoleti. K
objeveni této blahodarné mineralni vody doslo, kdyZz tehdejsi majitel panstvi knize Arnost
Filip Hohenlohe pozval v obdobi katastrofalniho sucha vyhlaSeného proutkatre az z Pruska,
Karla von Biilowa. Po n¢kolikadennim kopani, které se uz zdalo marné, 8. srpna 1905 z

hloubky neuvétitelnych 96 metra zacal tryskat mohutny pramen mineralni vody.

Knize Hohenlohe si nechal zjistit chemické slozeni a s vysledkem byl natolik
spokojen, ze v misté¢ okamzité zalozil lazn¢. Dalsi rozbory vody z pramene ukazaly, Ze jde
o alkaicko-zemito-zelezitou kyselku s velmi pfiznivymi G¢inky na lidsky organismus. Voda
se stala velice Zddanym sortimentem a knize v roce 1911 zalozil std€irnu a plnirnu. Voda
zacCala byt hojné¢ vyuzivana jak v laznich ke koupelim, inhalacim a zabalim, tak, a to
predevsim, k piti. V roce 1917 jiz expedovali na 2 250 000 lahvi této blahodarné mineralni

vody.

Béhem par let se z Podebrad stalo proslavené lazenské mésto, do néhoz se lidé
vraceli s virou v blahodarné u€inky mistnich mineralti. V 50. letech minulého stoleti byla
Podébradka poprvé ochucena citronem a pomerancem. Stala se tak pravdépodobné uplné
prvni ochucenou minerdlni vodou vibec a prikopnikem celé kategorie ochucenych

mineralnich vod. Zdroje Podébradky se nachéazeji v hloubkach az 150 m pod zemi ve

™ Vyro&ni zprava spole¢nosti Podébradka, a.s. za rok 2010. Dostupny z: WWW.:
<http://www justice.cz/xqw/xervlet/insl/getFile?listina.@slCis=101523461 &listina.@rozliseni=pdf&listina.
@klic=c705461134c2cb0dd9a21b9d2e8fe739 >[cit. 2012-02-23].
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zvodnénych druhohornich piskovcich starych vice nez 70 miliont let. V nich voda velmi

pomalu rozpousti mineraly v horninach a dokonce soli n&kdejsiho druhohorniho mote.”

Nedaleko mésta, uprostfed malebné polabské piirody, byl pak v roce 1993 vystaveén

zcela novy zévod.
Soucasnost

Dnes se podébradskd voda prodavéa pod nazvem Podébradka. Je odzeleznéna a
sycena oxidem uhli¢itym. K jejim blahodarnym ucinkim patii snizovani drazdivosti
hladkého svalstva, vnitinich organti i cév, prevence osteopordzy, podporuje Stépeni tuki a
bilkovin, dobr¢ traveni, zlepSuje vnimavost, bdé€lost, odolnost a zvySuje aktivitu. Je vhodna
1 pro diabetiky. Diky vzrastajici poptdvce po Podébradce byl v roce 1994 firmou
Podébradka, s. 1. 0., postaven novy vyrobni areal a provedeny dalsi, az 120 m hluboké, vrty

poskytujici opravdu vysoce kvalitni mineralni vodu.”

3.4 Hospodareni firmy

K 31. 12. 2010 byl hospodaisky vysledek ve vysi 30. 836 tis. pfed zdanénim. V roce
2010 se snizily vykony o 3,67 %. Divodem byla situace na trhu stolnich vod. Pozice
znacky Podébradka je na tuzemském trhu stolnich a ochucenych vod stale silna. Stabilni
situace na trhu byla zplsobena rozSifenim vyrobni kapacity a zvySenim produktivity
vyroby diky uskute¢nénym investicim. Byly rozsifeny naptiklad pomocné provozy,

predevsim skladovaci prostory, sortiment vyroby byl rozsifen o nové produkty.

Spole¢nost obchodovala v roce 2010 na zahrani¢nich trzich predev§im na Slovensku
a na Ukrajin€. V roce 2010 firma obhajila své certifikaty BRC, IFS (International Food
standart), ISO a HACCP (certifikat systému kontroly kritickych bodi). Firma prokazuje

I http://www.svaz-mv.cz/clenove/podebradka-a-s/[cit. 2012-02-27]
" VESELA, M.: Podébradka — jak to viechno zacalo. [on line 2004-02-12]. Dostupny z: http://zena-
in.cz/clanek/podebradka-jak-to-vsechno-zacalo/kategorie/spolecnost[cit. 2012-02-241].
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vysokou uroven systému fizeni jakosti ve vyrobnim zavodé Bynov a Podébrady. Dosazeny
konkurenénim prostiedi, do n€hoz vstoupili dalsi vyrobci. Trzni podminky poZzaduji
uptfednostnéni nizkych cen nad kvalitou a ovéfenou znackou. Hospodaisky vysledek po

zdanéni &inil 22.223 tis. K& ve spole¢nosti.”
3.4.1 Portfolio vyrobku spole¢nosti Podébradka

Podébradka je piirodni kyselka, ktera je odzeleznéna. Do produktového portfolia

patii tyto vyrobky:

Nejvetsi cast portfolia tvofi ochucené napoje (napi. citron, pomeran¢, malina, grep,
limetka), pouze 10 % tvoii pfirodni neochucené nealkoholické napoje. Firma se pfedev§im
zaméfuje na Cesky trh. Struktura produktového portfolia pod znackou Podébradka je

nasledujici:

Obr. €. 12 Prirodni mineralni voda

= prirodni mineralni voda

=,

Zdroj: http://www.podebradka.cz/docs/lahve/podebradka-svestka-neperliva.jpg

" Vyrocni zprava spolecnosti Podébradka, a.s. za rok 2010. Dostupny z: WWW.:
<http://www justice.cz/xqw/xervlet/insl/getFile?listina.@slCis=101523461 &listina.@rozliseni=pdf&listina.
@klic=c705461134c2cb0dd9a21b9d2e8fe739 >[cit. 2012-02-23].
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" ochucend minerdalni voda (s t€émito ptichutémi: citron, pomerang, citrus mix,
Svestka, maracuja, viSen),

» ProLinie (s ptichutémi: citron, pomeran¢, grapefruit, limetka, viSen, Cerny
rybiz, pomelo, ostruzina),

» ProLinie aktiv (brusinka - pomelo, Svestka - bezinka) — ur€eny pro Stihlou
linii a aktivni Zivotni styl, s 0 % cukru a bez konzervant,

* Mineral Drink (s pfichutémi limeta, multivitamin) — je to nizkoenergeticky

napoj s ovocnym podilem,

Obr. ¢é. 13 Mineral Drink multivitamin

i

-
= Balance (s pfichutémi: echinacea + jablko + mata, zenSen + visen + koriandr,
jasmin + ostruzina + bily ¢aj) — je bohatd na hydrogenuhli¢itany a na bylinné

slozky, je slazena fruktozou.”’

Vroce 2011 spolecnost Podébradka, a.s. oteviela zcela novou kategorii
nealkoholickych néapojti, kdyz uvedla na trh unikatni ochucenou minerdlni vodu Cide
Pod¢bradka. Ta si ihned ziskala velkou oblibu spotiebiteld. Je poutavou alternativou
kolovych napojii nebo limonad. V loniském roce jsme zaala nové vyrabét i neperlivé
varianty Podébradky. Reagovala tak na stile rostouci poptavku po mineralkdch bez

bublinek. Podébradka nabizi dvé¢ prichuté — Svestku a citron.

7 http://www.podebradka.cz/pro-obchodniky
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Neperlivé varianty spole¢nost Podébradka uvedla i v oblibené produktové tadé
Pod¢bradka ProLinie bez cukru a kalorii, kterou oceni mnoho zakaznik, hlavné pak zeny.
Za vznikem kazdé nové prichuté stoji Casto samotni spotifebitelé. VZzdy nez je na trh
uvedena nova ptichut’ a vybird se z né€kolika variant, jsou dlouho pted tim uskute¢iiovany
dikladné chutové testy. Jsou zkoumény a navzajem porovnavany rtizné variace, abychom

byla zvolena ta, ktera bude zdkaznikim opravdu nejvice chutnat.”

Tabulka ¢. 1 Zakladni ekonomické udaje

v tis. K¢ 2008 2009 2010
Aktiva celkem 593 097 1216903 1133787
Vlastni kapital 426 582 676 609 625 871
Trzby 807 032 1385351 1324 520
Vysledek hospodaieni po 94 954 23288 22223
zdanéni

Zdroj:viastni tabulka, vyrocni zprava spolecnosti Podébradka, a.s. za rok 2010. Dostupny z: WWW.:
<http://www.justice.cz/xqw/xervlet/insl/getFile?listina.@slCis=101523461 &listina.@rozliseni=pdf&listina.
@klic=c705461134c2cb0dd9a21b9d2e8fe739 >[cit. 2011-02-23].

3.5 Strategie, vize, poslani

Dlouhodobou strategii Podébradky je nabizet zdkaznikim co nejvyssi ptfidanou
hodnotu za pfijatelnou cenu. V rdmci spoleCenské odpovédnosti firmy jsou pro nas

prioritou vysoké etické standardy obchodu ¢i snaha o ekologicky ptistup. V roce 2012

" KUBELKA, A.: Dokdzat se trefit do potieb zdkaznikii je tajemstvim obchodniho vispéchu, Fikd Daniel
Patka z vedeni Podébradky. [on line]. Dostupny z: WWW: http://podebradskenoviny.cz/dokazat-se-trefit-do-
potreb-zakazniku-je-tajemstvim-obchodniho-uspechu-1403 .html. [cit. 2012-03-03]

55



planujeme masivni investice do eko-technologii, které umozni Setfit energie pii vyrob¢ ¢i

snizovat obsah PETu v lahvich.”
Vize spolecnosti Podébradka, a.s.

,,Spolecnost Podébradka je silna spolecnost, kterd pruzné reaguje na podnéty trhu,

Loy Lo . 80
pricemz tyto zmény jsou pero ni vyzvou.

Podnikatelska idea spole¢nosti podébradka, a.s.

Jakeé potreby chceme na trhu uspokojovat?

e Zdravy pitny rezim.

Co nabizime k uspokojeni téchto potieb?
e Nealkoholické napoje se zarukou kvality s odpovidajici podporou za piimétenou

cenu.
Jaky uZitek z nas ma zakaznik? Proc¢ by mél kupovat od nas?
e 1. Zakaznik — obratkovost, ziskovost, servis.

e 2. Spotiebitel — produkt, kvalita, cena dostupnost.

Kde se budeme pohybovat?

e Piedevsim Ceska republika, postupné export.

Jaké zakaznické segmenty se budeme snaZzit ziskat?

e Vsechny distribucni a spotiebitelské kanaly na trhu.

Jak budeme se zakazniky komunikovat?

" KUBELKA, A.: Dokdzat se trefit do potieb zikaznikii je tajemstvim obchodniho vispéchu, Fikd Daniel
Patka z vedeni Podébradky. [on line]. Dostupny z: WWW: http://podebradskenoviny.cz/dokazat-se-trefit-do-
potreb-zakazniku-je-tajemstvim-obchodniho-uspechu-1403.html. [cit. 2012-02-25]

% Interni materialy spole¢nosti Podébradka, a.s.
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e Kompletni komunika¢ni mix s ohledem na piislusné distribu¢ni nebo spotrebitelské

kanaly.

Co spojuje nasi firmu, jeji jednotlivé casti, skupiny vyrobku?
e Orientace na zédkaznika.
e Kyvalitni népoje.

e [novativnost.

V éem jsme vyjimecni?
¢ Originalni produkt s kvalitou.
e Znamé nasSeho zakaznika.
e Predvidame vyvoj trhu.

e Vyuzivame nejmodernéjSich metod.

Poslani spole¢nosti
- ucinit naSe vyrobky proslulymi znackami, které maji mezinarodni hodnotu

e ’ o v - cox . 1.7 % 1
- zvysit vnimavost vii¢i kvalité mineralnich vod z Pod&brad®

3.6 Hodnoty, symboly, aktivity a ¢lenstvi

Ziakladni hodnoty spole¢nosti Podébradka, a.s.:
= vykonnost
= kvalita vytvarejici hodnotu
= vynikajici povést
* pouzivani nejlepsich kompetenci

= spolehlivost a respektovani etickych zasad

8 Interni materialy spole¢nosti Podébradka, a.s.
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Zakladni ucel

- zvysit kvalitu a kulturu piti
Symboly — jako ptiklad je mozné uvést zndmy slogan:

Slogan firmy zni: ,,Vice chuti do Zivota*, v reklamé firma Podébradka, a.s. vyuziva mladou

divku na kole jako symbol zdravého zivotniho stylu.
Aktivity a €lenstvi spole¢nosti Podébradka, a.s.

Spole¢nost Podébradka, a.s. je ¢lenem Svazu mineralnich vod. Tento svaz je
aktivnim ¢lenem Potravinaiské komory, jejimz prostiednictvim uplatiiuje pfipominky k

piedkladané ceské i evropské legislative.

Clenové Svazu mineralnich vod drzi fadu certifikatd kvality - I1SO, IFS, BRC,
normu ISO 22000 - které pravidelné¢ kazdy rok obhajuji pfed auditory mezindrodnich
spole¢nosti. Diky tomu mohou soustavné kontrolovat zavedené systémy kvality a dale je

zlepSovat a inovovat.

Clenové Svazu mineralnich vod stoji za propagaci zdravého pitného rezimu. Diky
jejich osvétd ziskava populace adekvatni informace, jak spravné pit. Clenové publikuji

vlastni &lanky, poskytuji rozhovory a piipravuji podklady pro média.*

3.7 Public relations

Public relations se casto preklada do cestiny jako ,,vztahy s vefejnosti“. Jde o
budovani dlouhodobych vztahii s okolim firmy, jehoz podstatou je poskytovani informaci

vefejnosti a soucasné ovlivilovani jejich postojii. Dulezitou slozkou je zpétna vazba, Cili

82 http://www.svaz-mv.cz/o-svazu/obecne/ [ cit. 2012-03-03 ]
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pfenos informaci od vetejnosti zpét k firm&. Toto si spolecnost plné¢ uvédomuje. Jako

ptiklad PR ve spolecnosti Podébradka uvadim nasledujici ¢lanek:

,,Rovnovaha s Podebradkou Balance 26.06.2008 | Podébradka, a. s. | Tiskové zpravy

Vyznam slova wellness zna asi kazdy. Je odpovédi na soucasny uspéchany styl Zivota, ve
kterém zapominame myslet samy na sebe. Wellness je synonymem péce o cloveka a o jeho
fyzické i duseni zdravi. Cilem tohoto moderniho trendu je pomoci lidem v dnesnim svete
najit cestu ke kvalitnimu, plnohodnotnému Zivotu a ztracené harmonii. Odstrani stres,

r v r 14 r . . . . 1(83
unavu a vycerpani nahradou za pohodu, aktivitu a optimismus...... ...

3.8 Spolecenska odpovédnost firmy, certifikace

Dtikazem toho, Ze spolecnost se chova odpovédné vici svému okoli, dokazuje i to,
ze od zacatku roku 2009 doSlo v podniku ke zméné naftovych vysokozdviznych vozikl na
vozy s pohonem na ekologicky stlaceny zemni plyn. Proto také Podébradka uskutecnila
vystavbu stanice na tento pohon celkem za 3,5 milionu korun a spole¢nost nakoupila
dal$ich devét novych vozl na stlateny zemni plyn za 7,5 milionu korun. Poté byla zahdjena
prestavba skladovacich prostor, vetné stavby jiz zminéné nové haly. V ni se nachazi sklad
hotovych vyrobkli vyhovujici pozadavkiim mezindrodnich auditii. Celd vystavba si

vyzadala investici v hodnot& pres 17 miliond korun.™

Firma vyuziva tzv. ERP systém (informacni controllingovy systém), ktery slouzi ke

zpruhlednéni nakladl a vynosi.

B Rovnoviha s Podébradkou Balance. [on line 2008-06-26] Dostupny zzWWW:
http://www.prezentacefirem.cz/ukaz.php?zprava=959&PHPSESSID=cd4ee9f86534cc14c8e96{fd209087b1[ci
t. 2012-03-05]

% Nymbursky denik.cz: FOTO: Pod&bradka ma za sebou velké novinky. Oteviela i novou halu. [on line 2009-
05-15]. Dostupny z: WWW: <http://nymbursky.denik.cz/zpravy region/podebradka20090515.html>[cit.
2012-03-05].
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Ocenéni

Firma Podébradka, a.s. ziskala v roce 2003 prestizni ocenéni KLASA udélované

nejkvalitnéj§im domacim vyrobkim. Firma se zamétuje na ¢esky trh.
Seznam vyrobkil roku 2005 zvolenych spotiebiteli:
Mineralni voda Podébradka Citrus Mix spole¢nost Podébradka, a.s.
Certifikace

V roce 2005 byla Podébradka, a.s., uspésSné certifikovana autorizovanou spolecnosti

CMI podle mezinarodnich systémi jakosti BRC a IFS.

Certifikace znamenaji nadstandardni zajiSténi kontroly kvality nejen hotového
vyrobku, ale i celého vyrobniho procesu. Jak IFS (International Food Standard), tak BRC
(British Retail Consorcium) jsou celosvétove rozsifené a uznavané certifikaty. Oba zarucuji
nejvyssi kvalitu potravin, ktera se shoduje s nejnovejSimi normami EU a ktera je pravidelné
kontrolovana nezavislymi auditory. Pfisné podminky plati jiz pro ziskani zakladni urovné.

Pod¢bradka se svymi produkty vSak dosahla i irovné vyssi, tzv. higher level.

Diky ptisnym kritériim a celosvétovému uznani jsou tyto certifikaty transparentni a
spolehlivé a usnadnuji tak praci a spolupraci obchodnikli, vyrobct, dovozcii zbozi i
surovin. ProtoZe obchodnici nesou odpovédnost za prodavané zboZzi a chtéji si byt jisti
kvalitou nakupovaného zbozi, vyzaduji tyto certifikace. Tak si mohou byt jisti, ze pfi
vyrob¢ zbozi byly pouZzity nezdvadné suroviny a byly téZ zachovany vSechny hygienické
predpisy a vyrobni postupy. Ziskédni této certifikace bylo mozné jen diky odpovédnému
piistupu zaméstnanct k praci.*Podnik Pod&bradka, a.s. vlastni v soudasné dobé certifikace

jakosti BRC, IFS a ISO.

% LISKOVA, J.: Osvédceni jakosti podle mezindrodnich standardii. Firemni Gasopis spoleénosti Podébradka,
a.s. 2/2005.
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Obr. ¢. 14 Certifikat IFS firmy Podébradka, a.s.
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Zdroj: LISKOVA, I.: Osvédceni jakosti podle mezindrodnich standardii. Firemni &asopis spole&nosti

Podébradka, a.s. 2/2005.

3.9 Eticky kodex

Spole¢nost Podébradka, a.s. jako ¢len Svazu mineralnich vod dodrzuje Eticky kodex
&lena Potravinaiské komory CR, ktery byl schvélen piedstavenstvem PK CR dne 16. 12.
2010. Tento kodex obsahuje tvodni preambuli a 5 c¢lanki: Profesionalita a Cestnost,
Odpovédnost, Sounélezitost, Chovani v konkurencnim prostiedi, Udrzitelnd vyroba a

spotfeba.*® Obsah tohoto kodexu je uveden v Piiloze &. 1.

%http://www.foodnet.cz/polozka/?jmeno=Etick%C3%BD+kodex+%C4%8Dlena+Potravin%C3%A1%C5%9
9sk%C3%A9+komory+%C4%8Cesk%C3%A9+republiky&id=29135[cit. 2012-03-03]

61



3.10 Firemni kultura ve firmé Podébradka

Vse, co spolecnost Pod¢ébradka, a.s. dokéazala, o to se zaslouzili jeho zaméstnanci.
Podstatou uspéchu je rozdilnost jedinct, jejich kreativni napady, usili po dosazeni dobrych
vysledkli a pracovni prostfedi, které je motivuje apodnécuje k vysokym vykonim.
Spolecnost Podébradka, a.s. dava vSem zaméstnancim moznost se pii tymové praci plné
realizovat a podporuje schopnost hledani spolecnych feSeni. Soulad v tymu, kde kazdy

pracovnik ma sviij prostor, je zakladnim prvkem tspéchu celé spolecnosti.

Spolecnost podporuje zaméstnavani lidi rizného véku, narodnosti a vzdelani. Své
uplatnéni zde najde prakticky mnoho profesi - ekonomové, technici, lidé s citem pro
reklamu. Dravost, podnikavost a zaujeti pro nejnovéjsi technologie u mladych lidi se tak
kazdodenn¢ setkavaji s ptrehledem téch zkuSenéjSich. Pod¢bradka, a.s. umoziuje

jednotliveim vyuzivat a rozvijet sviij potencial.

Zaméstnanci spole¢nosti jsou rovnocennymi partnery svého nadiizeného. Naopak
diskuse s nim, nové iniciativy, eventueln¢ i kritika je nastartovanim dalSiho rdstu celé
spolecnosti. Kazdy zaméstnanec miize piijit s novym namétem a ptirozené¢ dostane prostor

pro jeho realizaci.

Pro oblasti fizeni lidskych zdroju sdili sluzby oddéleni lidskych zdrojt, které se
podileji na rozlozeni pracovnich sil v regionech a zajiStovani néboru, Skoleni a vytvaieni
systému odmeénovani. Dals§i sdilenou slozkou jsou sluzby zoddé€leni informacnich
technologii, které maji zajistit bezproblémovou elektronickou komunikaci a technologické

zazemi ve spolecnosti, jak pro persondlni oddéleni, tak vSechna ostatni.

Firemni kultura a fizeni lidskych zdroji je ve stiedoevropském, resp. dnes uz

celoevropském regionu znacn¢ sjednocena. Ve firmé stale pievazuje kultura tizeni lidi.
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3.10.1 Materialni artefakty

Okoli spolecnosti se snazi firma kazdym rokem zkraslovat. Nové haly jsou

postaveny modernim stylu, ale staré budovy se postupné opravuji.

Obr. ¢. 15 Otevieni nové skladové haly ve spolecnosti Podébradka

Zdroj: Nymbursky denik.cz: FOTO: Podébradka ma za sebou velké novinky. Oteviela i novou halu.
[on line 2009-05-15]. Dostupny z: WWW:
<http://nymbursky.denik.cz/zpravy region/podebradka20090515.html>[cit. 2012-03-05].

V provozu spole¢nosti Podébradka, a.s. je disledné udrZzovan pofadek. Témét vSude
se nachazi vodovody, zaméstnanci musi mit kazdy druhy den Cisté obleceni. Vybaveni ve
spolecnosti je tipln€ nové, ale vétSina stroju je inovovana nebo vyménovana. Firma se snazi
neustale zlepSovat technologie vyroby. Kancelafe firmy jsou svétlé, moderné uspotradané,

zafizené vétSinou modernim nabytkem. Pracovni zidle jsou ergonomické, kvalitni.
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3.10.2 Nematerialni artefakty

Mezi artefakty nemateridlni povahy patii napiiklad organiza¢ni mluva, historky a

myty, firemni hrdinové, zvyky, ritudly a ceremonialy.

Jako piiklad artefaktu nemateridlni povahy mutize slouzit historka majitele panstvi
Filipa Arnosta Hohenloheho, ktery kvuli velkému suchu se rozhodl ziskat novy pramen
pitné vody, ktery by alespon pokryl spottebu jeho podébradského zamku. Do té doby bylo
celé mésto zdsobovano filtrovanou vodou z Labe, které vSak byl také nedostatek. Ten
pozval vyhlaseného proutkafe az z Pruska, aby méstu v tizivé situaci pomohl najit novy
pramen. Na uspéch si podeébradsti pockali az do 8. srpna 1905, kdy se podatilo ve znacné
hloubce 96,7 m navrtat mohutny pramen minerdlni vody. Dalsi dva prameny na uzemi

Pod&brad byly vyvrtany v nasledujicich tfech letech.®’

Dalsi artefakt nemateridlni povahy pfedstavuje ochranna znamka.
Obr. €. 16 Ochranna znamka

PODEBRADKA Pro Linie - ochranna znaimka, majitel Podébradka a.s.

Zikladni udaje ochranné znamky
Zdroj UPV-CR

Cislo spisu 472881

PODEBRADKA

Reprodukce/Znéni OZ / ; @ 0 : m &'&

PODEBRADKA Pro Linie

Zdroj: http://oz.kurzy.cz/podebradka-as/podebradka-pro-linie-p4728812312054u.htm[cit. 2012-03-05]

8 http://www.podebradka.cz/historie[cit. 2012-03-05]
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3.10.3 Komunikace ve firmé

Mezi zaméstnanci se komunikuje pfedevSim ustné€, na poradach, nebo pisemné.
Komunikace je spiSe neformalni. Pro externi korespondenci jsou pfipraveny hlavickové

papiry s logem, vétSinou se ale komunikuje prosttednictvim e-mailu.

Na firemnich nasténkach visi obrazky, informace o akcich, trzbach, nebo dalsi
propagacni materidly. V provozu je vyvéSena Kolektivni smlouva a také pozéarni fady.
Vhodné by bylo znovu pracovniky upozornit, ze mohou do schranky u vstupu podavat

navrhy na zlepSeni firmy.

Pro zaméstnance je k dispozici intranet, kde je mozné ziskat dal§i informace.
Mohou si zde zjistit dochazku, objednat obéd nebo si prohlédnout informace o firmé (rtizné
zpravy, aktuality, statistiky, informace o kulturnich akcich apod.). Je zde také umisténa
Kolektivni smlouva, rizné¢ navody, dilezité telefonické kontakty. Pfes intranet je mozné
zasilat hromadné maily. Intranet se velmi jednoduse ovlada. Jedinym problémem je to, Ze
ho nemohou vyuzivat vSichni zaméstnanci, protoze vétSina z nich nema na svém pracovisti

pristup k pocitaci. To se méa do budoucna zlepsit.

Ustni komunikace se vyuziva naptiklad pfi dojednavani podminek o budouci préci
se zakaznikem, Ci pfi feSeni pracovnich kol mezi zaméstnanci. Hlavni nevyhodou je to,

7e nezanechava zadny pisemny zdznam.

Mezi psanou komunikaci patii naptiklad obchodni dopisy, zpravy, sdéleni, ptikazy,
smérnice a Clanky. Velkou vyhodou pisemné komunikace je Cas, ktery ma pracovnik k
dispozici pro podrobné prostudovani dokumentli, nerusi vibec ostatni pracovniky

v kancelafi a je mozné je uchovavat a v piipad¢ potieby se pozdé€ji k nim vratit.
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Reklama

Do reklamy nalezi inzeraty v tisku a audiovizualnich médiich. Patii sem ale 1 vné&jsi
vzhled baleni vyrobki, riizné brozurky a letaky, také billboardy a dalsi outdoor reklama.®®
Tradi¢ni nastroje reklamy ustupuji novym nastrojim. Vyznam ma stale televizni reklama.

Televizni spoty jsou ze strany firmy Podébradka pouzivanym néstrojem na naSem trhu.

Obr. ¢. 17 Priklady televiznich spoti
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Podébradka ProLinie:... Podébradka: ¢iSnik.
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8 outdoor reklama = venkovni reklama
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Cide: zrozen byt svi...

Zdroj: http://www.podebradka.cz/

3.10.4 Firemni akce

Soutéze

»S Podébradkou do Chorvatska“

Az do poloviny srpna roku 2011 bylo mozné sbirat soutézni kody z etiket na lahvich
a zucastnit se soutéze s Podébradkou o exkluzivni dovolenou pro ¢tyfi osoby v oblibeném
Chorvatsku a spoustu dalSich cen. Stacilo se zaregistrovat na soutéznich strdnkach

http://www.podebradka.cz/soutez, kde ucastniky soutéze v prubéhu cesty cekali videa se

Simim na trase z Podébrad az do Splitu, spousta zabavy a piredev§im garantované ceny za

pocty pomyslnych kilometrt, které odpovidaly zaslanym souté¢znim kodam.

Hlavni vyhrou v soutéZi byla tydenni exkluzivni dovolena pro 4 osoby v Chorvatsku
v luxusnim pétihvézdickovém hotelu Amfora, Hvar Grand Beach Resort 5***** vcetné
stravy a letecké dopravy. Dale se soutézilo o 1000 stolnich deskovych her Activity 2, 750
zahradnich grilti nebo 250 GPS Navigaci Mio Spirit 380. Navic kazdy, kdo splnil stanovena
pravidla soutéZe a urazil se Simim na jeho cesté celych tisic kilometri, ziskal garantovanou

vyhru pro kazdého — slevu na zajezdy z nabidky cestovni kancelafe OK Express.®’

¥S Podébradkou do Chorvatska. [on line2011-06-28]. Dostupny z: WWW.:<http://hezkevecicky.eu/s-
podebradkou-do-chorvatska.html?pozvanky start=56 > [cit. 2012-03-3]
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Cyklisticky zavod Merida Bike Adventure

Merida Bike Adventure, populdrni cyklisticky zavod dvojic, kombinujici MTB
maraton a navigaci v ptirod¢ podle turistické mapy, se uskutecnil v roce 2009 v Krusnych
horach. Vroce 2011 jiz po jedenacté probehl oblibeny a origindlni cyklisticky zavod

Merida Bike Adventure. Sponzorem je i spole¢nost Podébradka, a.s.”

Cyklisticky zavod Merida Bike se uskute¢nil v roce 2011 na Vyso&ind.”' V roce

r v v v . e v 92
2012 se méa rovnéz uskuteénit na Vyso&ing.’

Obr. ¢. 18 CyKklisticky zavod Merida Bike Adventure

Zdroj: http://www.cykloserver.cz/aktuality/?a=30002105 [ cit. 2012-03-03]

3.10.5 Kulturni Zivot

Z kulturniho Zivota je tfeba se zminit o firemnim casopisu Od pramene, ktery je

piimo uréen pro zaméstnance podniku.

% http://www.cykloserver.cz/aktuality/?a=30002105 [ cit. 2012-03-03]

! http://www.cykloserver.cz/aktuality/?2a=30002775 [ cit. 2012-03-03]

%2 http://www.mtbworldcup.cz/item/program-vyzivna-cyklistika-pro-ucastniky-merida-bike-vysocina-
2012/category/marathon-race-info/group/marathon [ cit. 2012-03-03]
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Obr. ¢. 19 Firemni ¢asopis Od pramene

sasopis spoleénosti Podébradka

Obr. & 20 Sponzoring: Partner roku 2012 ankety Zlaty Amos (19. ro¢nik)

A
ZLATY

L Zlaty Ameos -

Zdroj: http://www.zlatyamos.cz/[on line]

3.11 Zaméstnanci

Zameéstnanec vytvaii a ovlivituje firemni kulturu spolecnosti at’ uz jako osoba nebo
¢len tymu nebo jako podiizeny ¢i nadiizeny. Kromé toho, jaké maji zaméstnanci ve firme

zvyKky, jak napfiklad mezi sebou komunikuji nebo jakych firemni akci se mohou ucastnit.

Tabulka & 2 Udaje o zaméstnancich, vedeni spole¢nosti - rok 2010

Pocet Mzdové Soc. a zdrav. | Odmény | Ost. Osobni

naklady zabezpeceni ¢l st. | naklady naklady

organt celkem

zam&stnanci | 285 92 848 31 646 0 1167 125 661

vedeni 7 10 564 2630 0 13194
spole¢nosti

Celkem 292 34276 0 1167 138 855

Zdroj:  Vyrocni zprdava spolecnosti Podébradka, a.s. za vok 2010. Dostupny z: WWW.:
<http://www.justice.cz/xqw/xervlet/insl/getFile?listina.@sICis=10152346 1 &listina. @rozliseni=pdf&listina.
@klic=c705461f34c2cb0dd9a21b9d2e8fe739 >[cit. 2011-02-23].
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Firma je podle poctu zaméstnancii stiednim podnikem, v roce 2010 pracovalo ve

firmé 292 zaméstnancu.

Tabulka €. 3 Vyvoj po¢tu zaméstnancii ve spolecnosti Podébradka, a.s.

ROK POCET
ZAMESTNANCU

2005 185

2006 167

2007 167

2008 166

2009 301%
2010 292

Zdroj: Vyro¢ni Zpravy spole¢nosti Podébradka, a.s. Dostupny zZ:
http://www justice.cz/xqw/xervlet/insl/getFile?listina.@slCis=100988945 &listina.(@rozlise
ni=pdf&listina.@klic=b23693da32073dc2{8773e9dc0f8aa44

Graf ¢. 1: Vyvoj po¢tu zaméstnancu ve spole¢nosti Podébradka, a.s.
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Zdroj: Vyro¢ni zpravy spolecnosti Podébradka, a.s. Dostupny z:
http://www .justice.cz/xqw/xervlet/insl/getFile?listina.@slCis=100988945 &listina.@rozliseni=pdf&listina. @k
lic=b23693da32073dc2{8773e9dc0{8aa44

% Divodem nartistu poétu zaméstnanct diky fizi Podbradky s Dobrou vodou
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Vysledky podniku ovliviiuje rovnéz kvalita zaméstnanci. Toho si je vedeni
spolecnosti védomo a snazi se umoznit vzdélavani svych zaméstnanci. Jako ptiklad je

mozné uvést nasledujici skoleni.

Tabulka & 4 Skoleni technologickych procesii a obsluhy zaFizeni ve vyrobnich

zavodech firmy Podébradka a.s.

Cislo projektu: CZ.1.04/1.1.04/60.00431
Programové obdobi: Strukturalni 2007-2013
Nazev programu: OP Lidské zdroje a zaméstnanost
Priorita: Adaptabilita
Opatieni: Zvyseni adaptability zaméstnanci a konkurenceschopnosti podnikt
Podopatfeni:
Stav projektu: Projekt v realizaci

Termin schvaleni:

Termin zahajeni: 01.01.2011
Termin ukonceni: 30.06.2012
Zadatel: Podébradka, a.s.
IC: 47550562
Popis projektu

Predkladatelem projektu je spolecnost Podébradka a.s., ktera je spolu s propojenou
spolec¢nosti Karlovarské minerdlni vody, a.s., dominantnim subjektem na trhu balenych
ptirodnich a ochucenych vod. Spolecnost prochazi fazi rozsifovani kapacit a technologické
prestavby. Nakupuje nové stroje a zatizeni, hlavné od némeckych a italskych dodavatela. Je
nutné zvladnout tuto novou technologii, k ¢emuz ma slouzit i pfedkladany projekt
specifického vzdélavani. Cast vzdélavacich potieb vzniklych technologickou piestavbou se
musi zajistit vyjezdnimi Skolenimi pfimo u dodavatele, ktery ma pro tento ucel specielni

vybaveni, v CR nedostupné.
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Velky vyznam pro dal$i zvySovéani jakosti vyrobkii ma i Cinnost pracovnikil
laboratote, u nichz je tieba zvysit troven specifickych znalosti potiebnych pro efektivnéjsi
a rychlejsi rozbory kvality produkti a ziskdni potifebnych certifikatii. Obchodni usek se
potykd s problémy nizké trovné technickych znalosti obchodnikl, ptedev§im v oblasti
specifickych vlastnosti produktii spolecnosti. Obsahem projektu je peclivé proskoleni
obsluh a pracovnikti tidrzby, ziskani hlubSich znalosti na téma sanitaci, pasterace, ¢isténi
vnitinich i vnéjSich povrchll zatizeni na piipravu a staceni napoji na konkrétni instalované
technologii ve vyrobnich zavodech firmy Pod¢bradka, a.s., dale ziskani detailnich znalosti

funkénich principil instalované technologie, jejiho elektronického i manaZerského fizeni.

Aby bylo mozné v budoucnu snizit ndklady na zaskolovani pracovnikii v zahranici,
vytvari spolecnost skupinu internich trenérd, jejichz tikolem bude zaskolovat a trénovat
ostatni zaméstnance hlavné v oblasti obsluhy a udrzby technologie. Proto také bylo do
vzdélavaciho projektu zafazeno v ramci povoleného limitu pro obecné vzdélavani i Skoleni
trenérii. Projekt bude fizen realizacnim tymem, do néhoz budou zatazeni pracovnici obou
zédvodlu. Naklady na projekt ve vysi 6 109 272,24 K¢ budou financovany v rezimu

v , , 94
docasného ramce.

Je vidét, ze firma dbéd o pravidelné vzdélavani a Skoleni svych zaméstnanci. Pro
manazery firmy se pofadaji Skoleni ohledné aktudlni legislativy, ale i jazykové kurzy

(pfedevsim anglictina, ital$tina a némcina).

Pécée 0 zaméstnance

Zaméstnanci v provozu (d€lnici) maji pracovni obleceni, které je chrani. Z

ochrannych pomicek maji specidlni ptilby, rukavice a pracovni obuv.

9 RIS: Skoleni technologickych procesii a obsluhy zafizeni ve vyrobnich zavodech firmy Podébradka a.s.
Dostupny z: WWW..: <http://www.risy.cz/cs/vyhledavace/projekty-eu/detail?id=91975>[cit. 2012-02-25]
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Obr. €. 21 Pracovni odév ve spole¢nosti Podébradka, a.s.

Zdroj: Nymbursky denik.cz: FOTO: Podeébradka ma za sebou velké novinky. Oteviela i novou halu.
[on line 2009-05-15]. Dostupny z: WWW:
<http://nymbursky.denik.cz/zpravy region/podebradka20090515.htmI>[cit. 2012-03-05].

3.12 Motivace a odménovani

K hlavnim motiva¢nim faktorim patii ve spole¢nosti Podébradka, a.s. mzda, jistota
pracovniho mista, dobré vztahy na pracovisti, uznani a ocenéni prace nadiizenymi, postup a
rozvoj zaméstnance (vzdélavani). Hlavni zasady péce o zaméstnance jsou zakotveny
v Kolektivni smlouve. Spokojenost pracovnikti s poskytovanymi motiva¢nimi prvky uzce
souvisi s atmosférou ve spole¢nosti, a tedy i s firemni kulturou.”

Kazdy zaméstnanec musi dodrzovat zasady bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci.

Tyto zésady jsou uvedeny v Pracovnim fadu spolecnosti. Rovnéz zaméstnanci maji

% Interni materialy spole¢nosti Pod&bradka, a.s.
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moznost se stravovat v podnikové jidelné. Za obéd pracovnik plati nizsi castku, protoze je

obéd dotovan firmou.

Pracovnici si mohou koupit na odpolednich a no¢nich sménach balicky s jidlem,
které maji moznost si ohtat. Spole¢nost Podébradka, a.s. dba na kvalitu péce o zdravi
zaméstnance je kladen ve firm¢ opravdu velky diraz a zaméstnanci vSechny piredpisy

dodrzuji.

Zaméstnanecké vyhody

Mezi poskytované vyhody patii napiiklad ptispévek na penzijni a dichodové
pojisténi (zamestnanec si hradi minimalne 100 K¢ spole¢nost Podébradka 500 K¢). Pokud
je zaméstnanec nemocny, tak prvni tfi dny jeho nemoci mu firma zaplati 60 % primérného
platu. Tato vyhoda je poskytovana jen jednou za rok. Spolecnost rovnéz hradi ockovani

proti chiipce, které vyuziva stale vice zaméstnanct.

Zamestnanci mohou ziskat také vstupenky do divadla nebo do bazénu, hradi jen
nepatrnou Cast, prispévek na détské tabory pro déti zaméstnanci (1 200 K¢ na dit€). Pro
zameéstnance a rodinné prislusniky se také kazdorocné potrada spolecensky vecer formou

plesu a obcCerstveni je zadarmo formou rautu.

Zaméstnancum, ktefi se neobejdou bez vysoké ¢i stiedni Skoly pro vykon funkce,
hradi firma $kolné (v soucasné dobé¢ se jedna o dva pracovniky). Zaméstnanci maji moznost
ziskat pfispévek na rehabilitaci, pfi zivotnim a pracovnim jubileu obdrzi zaméstnanci

penézni dary, také pfi odchodu do diichodu

Nekteti zaméstnanci spolecnosti dostanou ke své funkci sluzebni vozidlo a mobilni
telefon s proplacenim urcité castky dle postaveni zaméstnance. Tyké se to manazert firmy.

Déle mohou ziskat pfechodné ubytovani ¢i pfipojeni na internet.

Spolec¢nost Podébradka, a.s. nabizi pestry program zaméstnaneckych vyhod, ale
mnoho zaméstnanci o nékterych vilbec nevi, nebot’ se neinformuji. Informace o téchto

vyhodéch jsou zvetfejnény na intranetu.)
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Celkov¢ lze fici, Ze v podniku panuje pratelska nalada. D¢€lnici i manazefi jsou
velmi loajalni ke spolec¢nosti a jsou hrdi na dlouhou tradici podniku. Zaméstnanci jsou

velice ochotni poméhat a déni v podniku je velmi zajima.

Ve firmé byl zaveden systém sebehodnoceni a hodnoceni nadfizeného podiizenym.
Ten je provadén pravidelné jednou rocné, vzdy koncem roku. K tomuto hodnoceni se mtize
samoziejm¢ podiizeny vyjadfit. Toto slouzi nejen ke zlepSeni produktivity prace a
spokojenosti zaméestnance, rovnéz je podnétem k tomu, co mize spolecnost jesté zlepsit. Na

r v roe v . v . v 96
zaklad¢ tohoto hodnoceni jsou zaméstnanci ur¢ovany odmeény.

% Interni materialy spole¢nosti Pod&bradka, a.s.
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4. NAVRHOVA CAST - MOZNOSTI ZLEPSENI
FIREMNI KULTURY

Co se tyce zlepSeni firemni kultury, méli by manaZzeti zakomponovat do hodnoceni
svych zaméstnancti i jiné prvky nez je mzda, naptiklad to mize byt i formalni a neformalni
uznani. Dale by bylo vhodné pfesnéji vymezit pravomoci a odpovédnosti pro konkrétni
pracovni pozice. Bylo by vhodné vylepsit komunikaci mezi jednotlivymi oddélenimi. Je
dobré ptehodnotit také zadavani tkold, protoze v praxi se stava, ze schopny pracovnik je
zavalen a pretéZzovan ukoly, naopak pasivni zaméstnanec je nedostate¢né vytizen. Proto je

na tom mnohem Iépe.
Doporuceni:

= Dilezité informace, které se tykaji zaméstnancli nejen oznamit, ale vice probrat
= Informovat o praci managementu
= Management by m¢l poskytovat Cast&ji piimou zpétnou vazbu

= Zdokonalit nac¢asovani strategickych informaci ohledné zmén ve spole¢nosti

Dobfe informovani zaméstnanci nalézaji vzdy vétsi smysl a ucel své prace, vidi Sirsi
souvislosti, které jim mohou v budoucnu napomoci k odhaleni chyb, nebo zabranéni

nekterym rizikim.

Takovi zaméstnanci citi vétsi miru sebeuplatnéni, uznani i pocit dalezitosti pro
fungovani firmy, zbavuji se dojmu tfadovosti a nahraditelnosti. VSechny tyto uvedené
skutecnosti velice ptispivaji k vytvareni pevnéjSiho vztahu k podniku a identifikace s jeho

hodnotami. Informovanost zaméstnancu Ize posilit naptiklad témito metodami.

Nekteré nedostatky lze pozorovat také u persondlnich ¢innosti ve vedeni podniku,
které nepodnika zadné ucelené kroky ke stimulaci a hodnoceni jejich pracovniho vykonu.

Jako stimuly by mohly byt naptiklad vyhlaSovani pracovnika mésice, odmény za perfektné

76



odvedenou préaci, Castéjsi pravidelné hodnoceni pracovniho vykonu nadfizenym (nyni se

provadi jedenkrat za rok). Bylo by vhodné pro podnik:

= Zvysit uroven péce o zaméstnance
= Stimulovat k dobrému pracovnimu vykonu

=  Pravideln¢ jedenkrat mésicné hodnotit jejich pracovni vykon.

77



5. ZAVER

Podnikovou kulturu spolecnosti Podébradka, a.s. je mozné zafadit jako typ
»Mocenskd kultura® (podle Dandyho typologie). Jedna se o stfedni podnik, kde moc je
soustfedéna v rukou centra. Zameéstnanci spolecnosti jsou loajalni ke svému zaméstnavateli

a podporuji svoji spolecnost.

Pokud by se méla firemni kultura posuzovat podle W. Halla, podnik je mozné
zafadit do typu ,Severni kulturni styl”. Podnik pfijima svd rozhodnuti na zikladé
diikladného prostudovani faktii. Diilezitym méfitkem v podniku je spolehlivost. Ciny jsou
metody pfed novymi a nevyzkouSenymi metodami. Preferuje se piedchazet konfliktim a
rizikim, firma necini Zadna ukvapena rozhodnuti. Je zde kladen diraz na obezietnost a

opatrnost.

Firemni kulturu spolec¢nosti Podébradka lze zatradit mezi silné podnikové kultury.

vvvvvv

do vsech oblasti spolecnosti.

Firemni kultura spole¢nosti Podébradka, a.s. ma stanoveny nasledujici cile, kterymi
jsou vybudovani motivace a divéry mezi zaméstnanci, zvySovani motivace zaméstnancu,
postoj zaméstnancl orientovat se na zakaznika a posilovat image spolecnosti po dvou

liniich, po externi a interni linii.

Do firemni kultury patfi vSechny iniciativy zaméstnanct. Firemni hodnoty tvofi
v této spoleCnosti kvalita, zdkaznici, poctivost, podnikani, otevienost a socialni

zodpovédnost.

Zamestnanci se tidi pfi své praci témito hodnotami. Od zékaznikd je ocekavana

kvalita a predstavuje pro spolecnost Podébradka, a.s. konkuren¢ni vyhodu.
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Firemni kultura je v podstatnych rysech povazovana za povedenou a kompaktni,
ktera je dostateCné motivujici pro zaméstnance a transparentni pro jeji obchodni partnery a
klienty. Firemni kultura ve spolecnosti Podébradka je tvofena psanymi i nepsanymi
pravidly. Zaméstnanci se musi fidit danymi zasadami a fadou internich ptredpist. Mezi
psana pravidla patii naptiklad zasada, jak maji naptiklad manaZzefi firmu reprezentovat na
vetejnosti, jak maji chodit oblékani, a také komunikace se zdkaznikem. Mezi nepsana
pravidla patii chovani zaméstnancli navzajem, oslovovani ¢i zplsob jednani jednotlivych

pracovniki.

Vedeni spole¢nosti se snazi své zaméstnance vhodné motivovat, a to jak systémem
vzdélavani, tak 1 systétmem odménovani. Vzdélavaci programy jsou rozdéleny na
obligatorni a fakultativni a kazdy zaméstnanec si mize vybrat z nabidky seminaft piesné
ten, ktery odpovida jeho zaméfeni a potfebam. Oblast odménovani neni tak vhodna, jelikoz

balicek vyhod neodpovida svym rozsahem ani pestrosti velikosti spolecnosti.

Firemni kultura ve spolecnosti si zakladd na tradicich, na dobrych vztazich se

zaméstnanci. V regionu ma spole¢nost velmi dobrou povést.

Management firmy se snazi byt pfikladem svym zaméstnanclim, ve firmé prevlada

pratelska atmosféra.

Spolecnost lze zatadit mezi ty firmy, které o svou podnikovou kulturu pecuji a
zaméstnanci, a zalezi jen na spolecnosti Podébradka, zda pfijme takové pracovniky, ktefi
firemni kulturu posunou o stupent vpied, nebo naopak zni¢i dlouho budované firemni

hodnoty.

Pro hodnoceni firemni kultury existuje mnoho nastroji. Hodnoceni neni
jednoduché, nebot’ kultura se tykd jak subjektivniho piesvédceni, tak domnének, coz je
obtizné mefitelné, ale také se dotykd pozorovatelnych jevil, jako jsou normy chovani a

artefakty.
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PRILOHY

Piiloha A - Eticky kodex ¢lena Potravinai'ské komory Ceské republiky

Preambule

Clen Potravinaiské komory Ceské republiky je souéasti nejvyznamnéjsiho podnikatelského
uskupeni zaméfeného na vyrobu potravin a napoju, které usiluje o zkvalitnéni podminek
pro podnikani v tomto sektoru a které se v tomto sektoru vyznamnou mérou podili také na
veédé a vyzkumu. Eticky kodex je standardem chovani, ktery je vlastni kazdému, kdo je

¢lenem Potravinai'ské komory Ceské republiky anebo se jim zamysli stét.

Clanek 1 Profesionalita a estnost

Clen Potravinaiské komory Ceské republiky se pii své &innosti ¥idi zisadami dobrych
mravl, nepouziva nekalé praktiky, které mohou ohrozit nebo poskodit ostatni subjekty
pusobici na trhu. Ve vztahu k dodavatelskym firmam ¢i jinym podnikatelskym subjektiim
nepouziva zavadgjici ¢ klamavé informace. Clen Potravinaiské komory Ceské republiky
jedna v souladu s vSeobecné uzndvanymi moralnimi hodnotami. Jedna tak, aby se vyhnul
stfetu z4jmu a nezneuzil svého postaveni k neopravnénym vyhoddm ani k vyhodam tfetich

osob.

Clanek 2 Odpovédnost

Clen Potravinaiské komory Ceské republiky se vzdy rozhoduje s ohledem na realnou
moznost dostat svému zavazku. Odmitd ujednani, ktera by byla v rozporu s praévnim fddem
a timto etickym kodexem. Pfi své cCinnosti usiluje o seridozni dodrzovani uzavienych

smluvnich vztaht, a to véetné Ustnich, a dodrzuje platebni disciplinu.

Clanek 3 SounaleZitost



Clen Potravinaiské komory Ceské republiky vzdy jedna tak, aby zachoval est a diistojnost
podnikatelského stavu v tomto oboru a dobrou povést svou i Potravinaiské komory Ceské
republiky. Aktivné spolupracuje s ostatnimi ¢leny Potravinaiské komory Ceské republiky.
Je si védom, ze dodrzovani stanovenych pravidel a soundlezitost k Potravinaiské komote

Ceské republiky jej fadi mezi ditvéryhodné subjekty potravinaiského sektoru.

Clanek 4 Chovani v konkurenénim prosti-edi
Clen Potravinaiské komory Ceské republiky dodrzuje pravidla Gestnych obchodnich

postupl, etiku samoregulace reklamy a Kodex reklamy Ceské republiky.

Clanek 5 UdrZitelna vyroba a spotieba
Clen Potravinai'ské komory Ceské republiky vede veskeré své vyrobni a obchodni operace
socialn¢, ekonomicky a ekologicky pfijatelnym zplsobem v souladu s mezinarodné

uznavanymi  standardy a  zdsadami  udrZitelné  vyroby a  spotieby. 7

“http://www.foodnet.cz/polozka/?jmeno=Etick%C3%BD+kodex+%C4%8Dlena+Potravin%C3%A1
%C5%99sk%C3%A9+komory+%C4%8Cesk%C3%A9+republiky&id=29135][cit. 2012-03-03]



Ptiloha B — Pfiklady reklamy
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Priloha C — Ochranna znamka
Zakladni udaje ochranné znamky
Zdroj UPV-CR

Cislo spisu 472881

PODEBRADKA
Reprodukce/Znéni OZ —/7/?/0 ( m&‘&

PODEBRADKA Pro Linie
Cislo zapisu 312054
Tridy vyrobki a sluZeb 32
Videiiské obrazové tridy 27.5.9;29.1.4
Datum podani prihlasky 17.12.2009
Datum prava piednosti: 17.12.2009
Zemé priority: CzZ
Datum zveiejnéni prihlasky 10.02.2010
Datum zapisu 18.05.2010
Prihlasovatel/vlastnik Podébradka, a.s.
Nymburska 239/VII
Podébrady CZ
29001
AK Mrazek - Mrazkova
Zastupce
JUDr. Josef Mrazek
Pernerova 11
Praha 8 CZ
186 00
Barevna
Stav Platny dokument
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Druh Slovni graficka

Seznam vyrobku a sluZeb mineralni vody, nealkoholické napoje v§eho druhu.

PODEBRADKA Pro Linie
Konec formulafeVypis udaji k ochranné znamce PODEBRADKA Pro Linie byl po¥izen dne 07.11.2011
01:46.

% http://oz.kurzy.cz/podebradka-as/podebradka-pro-linie-p4728812312054u.htm[cit. 2012-03-05]
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Priloha D — Prostiedi organizace

Podébradsky zamek, v némz bylo objeveno roku 1905 zi'idlo Podébradky

Zdroj: WWWw: http://cestovani.idnes.cz/krasny-cyklovylet-ktery-umi-uhasit-zizen-tour-de-podebradka-p 5Sf
/foto.aspx?r=igcechy&c=A110523 161057 igcechy tom&foto=TOM3b615a podebradkal2.JPG/cit. 2012-02-24]

Plnici hala, nové technologické zarizeni

Zdroj: http://www.novakhk.com/reference-podebradka-podebrady-15[cit. 2012-03-05]
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Plnici hala, nové technologické zarizeni

Zdroj: http://www.novakhk.com/reference-podebradka-podebrady-15 [cit. 2012-03-05]

Plnici hala, nové technologické zarizeni

Stng,

Zdroj: http://www.novakhk.com/reference-podebradka-podebrady-15 [cit. 2012-03-05]
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