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Abstrakt

Tato bakaldrskd prace ma za cil popsat firemni kulturu, zaméfit se na specifické rysy
Ceské a vietnamské firemni kultury a prozkoumat ji ve vybranych podnicich v oblasti
pohostinstvi. V prizkumu jsou podniky zamé&stnavajici Cechy i Vietnamce.

Na zdkladé vliastniho prizkumu odhalim nedostatky, odliSnosti a také odpovim na vy-
zkumné otazky.

Klicova slova

Podnikova kultura, typologie podnikové kultury, organizaéni chovani, organizac¢ni kul-
tura, komunikace

Abstract

This thesis aims to describe corporate culture, focus on specific features of Czech and
Vietnamese corporate culture and explore it on selected businesses industry. The sur-
vey includes companies employing both Czechs and Vietnamese. On the basis of my
own research to reveal shortcomings differences and also answer the research ques-
tions.

Key words

Corporate culture, corporate culture typology, organizational behaviour, organiza-
tional culture, communication
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Uvod
Tématem predklddané bakalarské prace je firemni kultura ve vybranych podnicich.

Firemni kultura je definovéana jako souhrn urcitych pristup(, hodnot, predstav, norem
vSeobecné sdilenych a relativné dlouhodobé udrzovanych. Ovliviiuje celkovou Uspés-
nost firmy. Vyjadfuje vnitfni pravidla, urcity charakter a ducha podniku, kterd ma vliv
na mysleni a jedndni pracovnik(, dokonce i na celkovou atmosféru.

Zamyslime-li se nad dlouhodobé prosperujicimifirmami, jaka pravidla dodrzuji, jakych
z4sad se drzi, zavede nds to k neCekané odpovédi: vSechny prosperujici firmy jsou
Uspésné po svém — neni pro to zadny zaruceny recept, abychom nasli stejné postoje
ke klientdm, zplsoby vedeni zaméstnancl, podobny styl vyuzivani technickych zafi-
zeni apod.

VySe postavené osoby ve firmé a zaméstnanci, ktefi tam pracuji déle nez rok, si neu-
védomuji firemni kulturu, kterou vytvareji a do které jsou zahrnuti. Kazdy zaméstnanec
ma jiné predstavy o tom, co je prospésné pro firmu, jak se ve firmé prezentovat a jaké
jsou Ucely jeho prace. Pfesto se ale postupem ¢asu vytvafive firmé jeden cil, ktery maji
vsichni pracovnici shodny, sdili podobnou az témér identickou predstavu.

Firemni kultura je odlisSna pro kazdou firmu, hlre se hledaji dvé stejné kultury. Ovliv-
nuje vsechny vztahy na pracovisti, ma vliv na zdkazniky a pomoci toho se podnik odli-
Suje od svého konkurenta. Diky vysoké konkurenci na trhu by se méla firma liSit napfi-
klad vzhledem, vytvaret pozitivni energii v praci, dbat na vnitfni usporfddani a komuni-
kaci. Nezapomenout také na zpétnou vazbu, zvyklosti, tradice, hodnoty a normy. ZpU-
soby, jakymi firma jednd se zaméstnanci, jsou velmi ddlezité, jelikoz pracovnici tvori
velkou ¢ast firmy a pomaéhaji k dosazenf cilC.

Bakalarska prace je rozdélena na dvé &asti, teoretickou a praktickou. Cilem bakalarské
prace je popis firemni kultury a zjisStovani specifik firemni kultury v prostrfedi vybranych
Ceskych a vietnamskych firem. V teoretické ¢asti se zameérim na definici pojmu ,firemni
kultura”, jeji prvky a popis. Budu rozlisSovat kulturu v ¢eském a ve vietnamském pro-
stfedi. V praktické ¢asti se zameérim na charakteristiku firem, v nichz budu provadét
prlzkum. Zahrnu stru¢nou historii a ¢innost podnikd. Dale uvedu hlavni vysledky z do-
taznikového Setfenf a nejdllezitéjsi poznatky ohledné specifickych ryst ceské a viet-
namské firemni kultury.
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1 Firemni kultura

Firemni kultura je pojem, ktery se velmi obtiZzné popisuje a mdzeme fici, Ze je i ve
znacné mite komplikovany. V poslednim obdobi hraje vyznamnou roli v organizacich.
VSeobecné mlzeme firemni kulturu chapat jako soubor hodnot, norem a postojC.

1.1 Kultura

Dle Urbana (2014, s. 14) firemni kulturu chdpeme jako soubor firemnich tradic, zvyk-
losti, norem a hodnot jak pracovnich, tak i socidlnich. Vytvari rdmec, ktery ovliviiuje
chovanijednotlivych zaméstnancl ¢i pracovni skupiny. Nejprve se zamérme na vyme-
zeni pojmu kultura v obecnéjsim slova smyslu. Podle Lukdgové (2010, s. 12) je to Siroky
pojem, ktery oznacuje postup mysleni, sdileni, chovani a citéni &lovéka. Pojem byl pre-
vzat z kulturni antropologie. Kultura vznikd v ddsledku pfizplsobeni spolecenskych
skupin na vnéjsi podminky.

Jones a Gorell (2018, 5.12-11) z vlastni zkugenosti popisuji, ze ¢im vétdi organizace, tim
vic se mizeme setkat s odliSnymi kulturami ve firmé. Pfi vytvareni firemni kultury je
ddlezité, aby subkultury sdilely stejné hodnoty, normy a postoje.

Kulturu vytvoril ¢lovék a ukotvil ji v prostredi, ve kterém Zije, kde reaguje na vselijaké
podnéty a prizplsobuje se. Vzniklé vytvory ¢lovéka se déli na hmotné a nehmotné a
déle se prendseji dalsim generacim vychovou a u¢enim. (Novy, Surynek, 2002, s. 42)
Dalsi definice tvrdi, Ze kultura je pfizpdsobeni neboli adaptace socidlnich skupin na
urcité podminky, ve kterych Ziji. Jedna se o systém pravidel, vytvofenych za Gcelem
preziti, obsahujici hodnoty, postoje, predstavy sdilené jednotlivci ¢i skupinou. Pro-
stfednictvim ucenf je pro kaZzdou skupinu specifické sdileni hodnot, norem a nazor(
determinujici styly mysleni, chovani a citéni. (Matsumoto, 2000, s.24)

Podle Kellera (2004, S.102) je kultura: ,Souhrnné oznaceni pro vsechno, ¢im se ¢lovék
odlisuje od zvitete. Je to soubor ¢innosti a vytvord této ¢innosti, které lidem umoznuji
prezit v pfirodnim prostredi spolu se souborem vér a prfedstav, které tomuto prezitf
chtéji dat smysl.”

Clovék se stadva sdm nositelem kultury prostfednictvim socidlniho uc¢ent. Ziskava rfizna
specifickd mysleni, chovani a citéni. Kazdy jedinec mé jedinecné charakteristiky, které
sdili s jinymi lidmi, ktefi vyrGstali a Ziji v podobnych ¢&i stejnych podminkéch. To zna-
men3, Ze si prodli identickym procesem uceni. Ziji ve stejné zemi, pracuji ve stejné



firmé atd. Hlavnim enkultura¢nim' a socializa¢nim? ¢initelem je rodina, jelikoz diky nf
ziskdvame hodnoty, zvyky, ndzory a normy chovani, které pak pfedavame dalsi gene-
raci. Jedinec se potkava s odliSnymi kulturnimi vzorci, které ho méné ¢i vice determi-
nuji. (Lukasova, 2010, s. 13)

Podle teorie Hofstedeho (2004, s. 14) se lidé kulturnimu chovani uéi cely zZivot a nenf
tedy vrozené. Zahrnuje véci spolecné, obecné a sdilené. Kultura neni odrazem indivi-
dui, ale ma v sobé spolecné znaky chovani jedincd.

Jedinci v radmci kulturniho prenosu déle predavaji ty ndzory, normy a hodnoty, které se
jim osvédcily. Diky uvedenému mechanismu je kultura odolnéd a stabilni vic¢i zméné.
Pokud nastane zména podminek, vyvolava se tim nutkani prizplsobit se prostredi a
vyhledavat rGzné zplsoby chovani abychom v danych podminkach prezili. (Lukasova,
2010,s. 14)

Novy a Surynek (2002) tvrdi, ze kultura je ukotvena v prostiedi, ve kterém Zijeme. Jones
a Gorell tvrdi, ze ¢im vétsi organizace tim vic se setkdme s odliSnymi kulturami. Mat-
sumoto (2000) doplfiuje, Ze se jedna o systém pravidel ve spolecnosti a dle Lukdsové
je Clovék nositelem kultury prostfednictvim socidlniho uc¢eni. Ze vSech definic tedy vy-
plyva, Ze jednoznacnym tvircem spolecenské kultury je ¢lovék. Kultura ve spolecnosti
vznika za Ucelem preziti a adaptace na vnéjsi podminky. Méli bychom mit na paméti,
Ze kultura nenivrozend a kulturnimu chovani se ¢lovék uci cely Zivot.

1.2 Firemni kultura a jeji definice

Stejné jako kultura, také pojem firemni kultura je definovdn mnoha autory. Uvedeme
si nékolik jeho pojeti.

JFiremni kultura je souhrn predstav, pristupl’ a hodnot ve firmé vseobecné sdilenych a
relativné dlouho udrzovanych.” (Pfeiffer, Umlaufova, 1933, s. 19)

JFiremnikultura predstavuje soustavu sdileného presvédceni, postojd, domnének, no-
rem a hodnot existujicich v organizaci. Tato sice nebyla nikde vyslovné zformulovana,
ale v podminkach neexistence pfimych instrukci formuje zplsob jednani a vzajem-
ného plsobeni lidi a vyrazné ovlivriuje zplsoby vykondvani prace.” (Armstrong, 1999,
s.357)

,Podnikovou kulturu tvofi zejména artefakty, perspektivy, hodnoty a domnénky, které
jsou sdileny ¢leny organizace.” (Dyer, 1985, s. 204)

' Enkulturace je proces osvojovani sociokulturnich regulativi (hodnot a norem, cho-
vani sdilenych spolecnosti/socidlnimi skupinami), k némuz dochazi v pribéhu vyvoje
Clovéka a jehoZ prostfednictvim se stava ¢lenem a nositelem dané kultury” (Nako-
necny, 1977, s. 317).

2Socializace je proces, pfi kterém se jedinec zacleriuje do spolecnosti (Lukasovd, 2010,
s.13)
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,Podnikova kultura znamena programovy zplsob vnimani odvozeny z ndzor( a hod-
not.” (Lukdsova 2010, s. 17 cit. dle Hall, 1995, s. 19)

L,Splnéni Ukoll, povinnost a porddek je mozZné v podniku zajistit prostrednictvim mixu
viastnich presvédceni, podnikové ideologie, rituall a mytd, které spojime pod etiketou
podnikové kultury.” (Pettigrew, 1979, s. 24)

,Podnikova kultura je vzorec nazord, hodnot a naucenych zplsob( zvladani situaci za-
loZenych na zkusenostech, které vznikly béhem historie organizaci a jsou manifesto-
vany v jejich materidlnich aspektech a v chovani ¢lend.” (Lukdsova 2010, s. 18 cit. dle
Brown, 1995, s. 8)

,Pod pojmem podnikova kultura se chape typické jednani, uvazovani a vystupovani
¢lend firmy. Tvorf jednotu spolecenskych hodnotovych predstav, norem, vzorcl jed-
nani a projevuje se navenek jako forma spolecenského styku mezi spolupracovniky a
ve spolecnosti udrZovanych zvycich, obycejich, pravidlech a materidinim vybaveni.”
(Bedrnova, Novy 2002, s. 501 cit. dle Brose, Hentze, 1990, s. 239)

,Podnikova kultura je vzorec zdkladnich a rozhodujicich pfedstav, které urcita skupina
nalezla &i vytvofila, odkryla a rozvinula, vramci, nichZ se naucila zvldadat problémy
vnéjsi adaptace a vnitini integrace a které se tak osvédcily, Ze jsou chapany jako vse-
obecné platné. Novi Clenové organizace je maji, pokud mozno zvladat, ztotoZnit se
s nimi a jednat podle nich.” (Lukad$ovéa 2010, s. 17 cit. dle Scheina, 1989, s. 3)

Pohled na firemnf kulturu mdze byt o dost $irsi. Podle VI&c¢ila (1977, s. 20) je ,ve smyslu
empirické sociologie pojem firemni kultury analyticky .. organizacni kultura se prvotné
ustavuje jako urcita kultura prace — socidlné ustaveny zptlisob kolektivniho vykonavani
vyrobnich ¢innosti, vyplyvajici z vysoké intenzity kontakti pracovnik( ve vymezeném
prostoru podniku, zalozeny na dlouhodobé, vétsinou mnohogeneracni akumulaci je-
jich zkusSenosti a umoZriujici jistou seberegulaci pracovnich skupin.”

S tématem firemni kultury souvisi také pojem socialni klima. Dle mého nazoru je soci-
alni klima dUlezitym aspektem v organizacich, jelikoz poukazuje na to, jak funguji Ci
nefunguji vztahy na pracovisti a jak se v ném zaméstnanci citi.

SocidIni klima podniku se projevuje v sociologické literature. Autori sem zahrnuji pra-
covni prostredi, prestiz vzaméstnani, platové poméry, vliv mimopodnikovych jev( a
dalsi. Musime pocitat s tim, ze kazda firemni kultura je jina. Zahrnuje v sobé vsechny
prvky firmy od strategie, vyrobnich technologii, trzni Uspésnosti az po zaméstnance.
Podobnosti jsou napfiklad v urditém interpersondinim konsensu v podniku, vnimani
podniku a individudInim poznani. (Sigut, 2004, s. 10)

Jiny pohled na firmu bychom dostali z hlediska persondliniho fizeni. V nejlepsim z&-

jmu firmy je najit schopné zameéstnance a udrzet si je. Firmy by mély rozvijet a zlep-
Sovat své zaméstnance prostrednictvim vzdéladvani, motivovdni a osobniho rozvoje.
Zde je dUlezitd spoluprace a provazanost jak persondlnich tjtvarfj, tak manazer( a v

neposledni fadé i zaméstnancl. ZaleZi jen na managementu, jak bude prezentovat
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svoji firmu a kulturu, jaké chovani od svych zaméstnancl poZaduje a jakym smérem

jej bude fidit a prezentovat. (Marques, Jirdsek, 2000, s. 248).

Podle Mefferta (1996) marketingova kultura vystihuje zaméreni firem na zdkaznika, na
jeho uspokojeni a resenf problémda.

V literature existuji desitky vymezeni firemni kultury. Z definic je patrné, ze firemni kul-
tura je pro podniky velmi ddlezitd. Konkurenénf prostfedi se velmi rychle méni. Firmy
musi Celit prekdzkam a zvysujicimu se tlaku. Podniky hledaji zp(lsoby, jak se od konku-
rence na trhu odligit. Re§enim jsou napfiklad zamé&stnanci. Firmy dosahuji svych cild
prostrfednictvi svych zameéstnancd, proto je ddlezité, aby v kazdé firmé byla takova kul-
tura, kterd by pomahala dosahovat co nejlepsich vysledkd.

Firemni kultura je tedy soubor pfistuptl, pfedstav, hodnot a norem sdilenych ve firmé.
Prostfednictvi uréitych symbold a ritudld (obleceni, znaky, loga) usmérfiuje postoje,
chovani a jednani zaméstnancd. Vnitfni pravidla hry, duch podniku, specificky charak-
ter, to vSechno vyjadfuje firemni kultura. Ovliviiuje jednani a mysleni zaméstnancg,
dokonce i atmosféru, ve které se nachazi vnitropodnikovy Zivot (Sigut, 2004, s. 10).
VSechny prvky firemni kultury, jako jsou prfedstavy, pristupy a hodnoty, maji sv{j pdvod
v samotném mysSleni lidi. Jednd se o mékkou sloZzku fungovani podniku. Kazdy jednot-
livec — zaméstnanec firmy ma jinou predstavu o tom, co prindsi firmé Uspéch, jak se
ma chovat apod. Postupem &asu se vytvari vzorek predstav, klicovy moment zivota
firmy, ktery maji vSichni zaméstnanci stejny, ktery vsSichni a velkd vétsina zaméstnanc(
sdili, a dokonce se na ném shoduje. (Pfeiffer, Umlaufova, 1993, s. 19)

1.2.1 Principy firemni kultury

Abychom dokdzali [épe proniknout a pochopit podstatu firemni kultury, je nutné re-

spektovat nékolik zakonitosti. Pfeiffer a Umlaufovd (1993, s. 23-27) uvadi:
Kultura firmy odrazi lidské dispozice, chovani a mysleni. Pokud uvazujeme o specific-
kych povahéach a rysech pracovnikd, mluvime o kulture konkrétni firmy.

e Kultura firmy se projevuje v podvédomi a na lidském védomi. Aniz si
uvédomujeme predstavy, hodnoty a pfistupy pronikaji za rdmec na-
Seho védomi a ovliviiuji nase chovani.

e Kulturu firmy nelze pfesné urcit nebo exaktné formulovat. Jedné se to-
tiz o kvalitativni veli¢inu. Mdme raciondlni pohled na véci, ale v pfipadé
firemni kultury musime tenhle rdmec myS$leni opustit.

e Vzdy plati oboustrannd podminénost, jelikoz kultura firmy je na jedné
strané produktem minulych ¢innosti a na druhé strané omezujicim fak-
torem cinnosti budoucich.

e Kultura firmy neni dohadovana ale sdilend. Tim, ze vyddme nafizeni o
zmeéng, nezmeénime kulturu firmy. Zaméstnanci firmy se sami musi roz-
hodnout vyvijet a sdilet urcité hodnoty, pfistupy a predstavy.

e Kulturu urcité firmy mdzZeme podle viditelnych a zjevnych syndromd
lehce poznat a dél na ni pracovat.
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e Neméli bychom opomijet to, ze i kultura firmy je téZce a dlouhodobé
meénitelna. Je setrvacna.

e Kultura firmy je prvkem kultur vyssich radd a zaroven je také strukturo-
vatelnd. Predstavy, pfistupy a hodnoty nejsou vzdy jednolité. Tuhle vétu
bychom si méli pamatovat, pokud chceme poznat kulturu konkrétni
firmy. Tvrzeni plati hlavné tehdy, pokud se jednd o vétsi firmu nebo
firmu, kterd provozuje ¢innost rozlicného druhu.

e Postupem ¢asu zacneme povazovat za samozrejmost to, co nds po
dlouhou dobu obklopuje. Budeme to chdpat jako néco zcela bézného,
samoziejmého, normalniho, automatického a daného.

1.3 Charakteristika silné a slabé firemni kultury

Firemni kultura mdze byt na Skale silnd az slabé a je tvorend urditymi soubory firem-
nich tradic a zvyklosti. Dle mého nazoru podstatnym kritériem sily firemni kultury je
srozumitelnost a jasnost hodnot a norem.

1.3.1 Charakteristika silné firemni kultury

Silna firemni kultura ma znacny dopad na postoje a jednani zaméstnancdl. Projevuje
se silnym zakofen&nim firemnich zvyklosti a norem mezi zaméstnanci organizace. Po-
kud pfispiva k pInéni cild organizace, podporuje jeji konkurenéni vyhody a jednd se o
tzv. pozitivni kulturu (Urban, 2014, s.17)

Podle Lukdsové (2010, s. 32) silnou firemni kulturu pozndme dle toho, zda zamé&stnanci
prijimaji prvky firemni kultury (zdkladni pfesvédceni, hodnoty, postoje, normy a arte-
fakty) pozitivné.

Zde uvadim par prikladd silné firemnfi kultury:

RozsSifeni organiza¢nich norem a zvyklosti mezi zaméstnanci

Specificky projev firmy navenek

Rychlé rozhodovani firmy

Maly vyskyt vnitfnich konflikti/problém

Nizka fluktuace zaméstnanc(

Firma peclivé vybird nové zaméstnance

Vedeni komunikuje se zaméstnanci a snazi se posilovat hodnotu organizace

Zavadéni novych strategii

Jasné formulovand mise, vize

Silné konkurenénf trzni prostredi

Odménovani zameéstnancd (pro zameéstnance, ktefi dodrzuji normy a tresty

pro zamé&stnance, ktefi nedodrzuji normy)

D0raz na skoleni zaméstnancl a predani hodnot firemnf kultury

e Rychlé pfizplsobeni novym zméndm

e Vedenifirmy se zajimé o zainteresované strany. Vytvari blahobyt vSech zainte-
resovanych stran — zaméstnanci, zdkaznici, akcionafi atd.

(Mallya, 2007, s. 159)
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1.3.2 Charakteristika slabé firemni kultury

Jestlize prvky firemni kultury nejsou hluboce zakofenény v podvédomi zaméstnancl a
nejsou jednomysiné vnimany, jednd se o slabou firemni kulturu. Tim se oslabuje fun-
govani celé spole¢nosti.

Slabé firemni kultura se projevuje z dGivodu nejasnych pravidel, ¢astych zmén, rliznych
nazor( zastdvanych vedenim ¢i jednotlivymi ¢leny firmy. Komplikuje efektivitu vytva-
feni firemni loajality.

Zde uvadim par prikladd slabé firemni kultury:

Nejasna pravidla a cile podniku

Odpor ke zménam, averze vUci hledani novych praktik
Casté zmé&ny a rlizné nézory ve firmeé

Subkultury v organizaci

Mensi pocet silnych tradic

Nizkd loajalita zaméstnancd k strategii a vizi firmy

(Mallya, 2007, s. 159)

Rozdil mezi silnou a slabou firemni kulturou je také ten, ze slaba firemni kultura je
snadnéji zménitelna oproti silné firemni kultufe. Silnd firemni kultura vice odolava
zménam a byva vétsinou trvalejsi.

,0dlisSnost mezi silnou a slabou firemni kulturou se odrdzi i vtom, nakolik se tato kul-
tura méni pfi prichodu a odchodu zaméstnancd. Novi zaméstnanci mohou do firmy
prindset své vlastni zvyky a hodnoty, pod jejichz vlivem se firemni kultura méni. V pfi-
padé silné firemni kultury v8ak tyto zmény nejsou vyrazné.” (Urban, 2014,s. 17)
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2 Prvky organizacni kultury

Aby firma Iépe resila své Ukoly a problémy, vytvafi si ndstroje, firemni zvyklosti, hod-
noty, tradice a normy. V rdmci adaptace na nové situace se firma kazdodenné setkava
s problémy a Ukoly. Proto management musi umét koordinovat, kontrolovat a integro-
vat své vnitfni ¢innosti.

Dle Lukasové (2010, s. 18) jsou jako kulturni prvky oznacovany nejlehdi strukturdini a
funkéni jednotky ukazujici zakladni skladebni komponenty kulturniho systému. Prvky
organizacni kultury zcela jednotné nejsou kategorizovany a vymezovany autory. Nej-
Castéji se za prvky povazuji: zadkladni presvédceni, hodnoty, normy, postoje a artefakty.

Mezilidské vztahy

Zakladni presvéddeni

Hodnoty a postoje

Normy a chovani

Organizacni mluva

Historky a myty

Artefakty

Hrdinové

Firemni architektura a vybaveni

Mezilidské vztahy jsou zpUsoby, jak firma komunikuje a jedna se zadkazniky, obchod-
nimi partnery a verejnosti. Jsou to zasady, které ve firmé a na pracovisti prevladaji. Na-
pfiklad postup pri feSeni pracovnich Ukond, etika, ddraz na dodrzenf urcitych pravidel
ve firmé, zdsady, pristupy, zmény kinovacim, rozhodovani atd. (Armstrong, 2007, s.
257)

Schein (1922) uvadi ,zakladni presvédceni” jako predstavy, které ma kazdy zaméstna-
necv podniku. Jsou to néjaké zakladni pfedstavy o tom, jak funguje realita, podnik atd.
Pro lidi jsou to nezpochybnitelné, stabilni a pravdivé predstavy. Pfesvédleni se vzta-
huje k adaptaci a preZiti, k integraci vnitfnich proces( a tyka se podstaty ¢asu, pravdy,
lidi a lidskych vztah(. Presvédceni se vztahuje také k vnitfnimu prostredi firmy a za-
meéstnancd uvnitf podniku.

Slovo ,zékladni” popisuje, ze jde ,0 ndzory fungujici jako ¢lanky viry nédboZenstvi nebo
axiomy v matematice: kdyZ jsou jednou pfrijaty, nemohou byt ddle vysvétlovany —
kazda dil¢i argumentace totiZz vychazi z jejich akceptace.” (Sackmann, 2006, s. 26 cit.
dle Lukdsové 2010, s. 21)

Jestlize néjaky zpUlsob reseni problému je Uspésny, zacnou mu lidé véfit a nebudou
chtit vérit nicemu jinému. Zménit chovadni a mysleni znamend zménu zafixovanych
problémd, kterd pak mUze vést k Gzkosti, popirani ¢i zkreslovani presvéddcenf a reality.
Existuje mnoho typl presvédceni — napf. presvédceni vztahujici se k vnitfni integraci,
presvédceni vztahujici se k zddouci mife blizkosti a pratelstvi uvnitf organizace, pre-
svédcleni tykajici se hranic skupiny a kritérii. Tato prfesvédceni nasledné ovliviuji za-
meéstnaneckou kariéru ve spolednosti, odménovani a také neformalni pozici. Vétsi
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sanci na postup maji ,insideri” ktefi jsou pfijimani a [épe odménovania vi o tom. Nao-
pak ,outsideri” jsou lidé, ktefi tato kritéria nesplnuji, jsou hife odmeénovania hlre se s
nimi jedna.

Schein (1992) uvadi presvéddeni tykajici se zdroji pravdy, které v rlznych kulturdch
mohou mit rozdilny charakter.

Dogma zaloZzené na ndbozenstvi ¢i tradici

Autorita moudrého (vzdélaného) / provéfené dogma

Z legislativni ¢iracionalniho zadkladu je odvozena pravda
To, co prezije diskuzi a konflikt je pravda

Védecké provéreni udava pravdu

Vse, co funguje je pravda

Chovéani a stanovovani priorit determinuje rozhodovani ¢lend organizace. Pfesvédcéent
madze vyrazné ovlivnit nase pracovniky a nasi snahu. JelikoZ zakladni presvédceni ovliv-
nuje pocity, vnimani, mysleni.

,Hodnoty” vychazi z firemni strategie a je to vse, co je pro podnik zavazné a o co se
snazi. Jako priklad miZeme uvést udrzovani nizkych cen vyrobkd, zvySovani kvalifikace
zameéstnancl ve firmég, zlepseni pracovnich postupd s ddrazem na kvalitu, cenu, rych-
lost feseni zddosti zdkaznik(, zachovani a zlepseni benefitd zaméstnancd apod. ,Pro-
blém firemnich hodnot, zejména téch, které byvaji deklarovany ve firemnich vizich Ci
obdobnych dokumentech, spociva vtom, Ze jsou pfilis obecné, nejasné i nepresvéd-
Civé. Formainé prijaté a Casto i okazale zastavané firemni hodnoty, které vyznivaji ne-
realisticky Ci prilis idealisticky a které se neodrazeji v redlném chovani manazerd, mo-
hou mit proto maly nebo dokonce nulovy efekt. Nékdy mohou dokonce u zaméstnanci
vyvolavat cynismus Ci vést ke ztraté davéryhodnosti firemniho vedeni. V ramci hodnot
organizace je proto mozné rozlisovat hodnoty fungujici (tedy ty, které maji na jeji fun-
govani redlny vliv), hodnoty fungujici ¢astecné a hodnoty proklamované, ale prakticky
nedcinné & formalini.” (Urban, 2014, s. 14)

Hodnoty jsou klicovym ndstrojem a jddrem organizacni kultury. Firmy ve své organizaci
hodnoty formuluji, deklaruji je ve své filozofii, v poslanim ¢&i etickém kodexu.

Podniky se snazi komunikovat své hodnoty uvnitf organizace a také navenek. Mezi
hodnotami skute¢nymi a deklarovanymi panuje nesoulad. Jaka je vlastné pricina? Jed-
nim z ddvod( takového nesouladu mUze byt situace, kdy se management a zameést-
nanci neztotoznuji s oficialnimi firemnimi hodnotami. Druhy problém mdize spodivat
v tom, Ze hodnoty, které management deklaruje, jsou pouhé aspirace. (Lukasova, 2010,
s.22)

Podle mého ndzoru skutecny obsah firemni kultury tvofi soustava hodnot, které jsou
v redlné daném cCase sdileny a promitadny do kazdodenniho chovani zaméstnancd.

Dal$im prvkem organizacni kultury jsou postoje. Nakonecny (2002) uvadi ,postoj” jako

vztah k uréitému objektu. M{Ze to byt osoba, zvite, véc ¢i néjaky problém. Postoje mu-
sime brat jako produkty hodnoceni. Postoj zahrnuje slozku kognitivni (ndzory, které se
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vztahuji k objektu postoje subjektivita a realita), afektivni (emoce, které se vazi k po-
stoji) a konativni (projev postoje navenek. sklony k jednani ve vztahu k postoji.

Spolecné s hodnotami se ¢asto uvadi dalsi pojem — normy. ,Normami” se mysli pravi-
dla, kterd vsichni zaméstnanci musi pfijmout. Jsou to predstavy tykajici se prace, zpd-
sobu komunikace se zdkazniky, kolegy, nadrizenymi. Dokonce se tykaji i zpdsobu vyja-
drovani a oblékani, délky a ¢etnosti pracovnich prestavek apod. Je to hranice pfijatel-
ného chovani vrdmci organizace. Jednd se o neformalini i formalni normy, které za-
meéstnanci maji respektovat. Jestlize je dodrzuji, jsou odménéni a pokud ne, mohou
byt potrestani.

Rozlisuji se normy pozitivni a negativni ve vztahu k vykonnosti. Pozitivnimi normami se
mysli, pokud se zaméstnanec chova vstiicné, aktivné ve prospéch firmy, snazi se o svlj
i firemni rozvoj, sdili informace. Naopak, pokud se vyhyba odpovédnosti a nechova se
v souladu s prospéchem firmy, jedné se o negativni pfistup k firemnim normam Pro
organizace hraji skupinové normy velky vyznam. (Lukdsova, 2010, s. 24)

Také firemni komunikace a jeji specifika se fadi mezi prvky firemni kultury. Dle Vyseka-
lové a MikeSe (2009) je ,organizacni mluva”, to, jak se zaméstnanci ve firmé vyjadruji a
mluvi. Aby organizace dosahla dorozumeéni na pracovisti a emocionaini pohody, je d(-
lezité vzajemné chdpdni a porozuméni vyznamu slov. Jestlize si kazdy prfedstavi néco
jiného pod stejnym pojmem, m{ze dojit ke konfliktu a nedorozumeéni. Dllezit4 je proto
podpora vysvétlujici komunikace ze strany vedeni i jednotlivych zaméstnancy.

Firemni kultura mGze také obsahovat tzv. historky a myty. ,Historky” jsou zkreslené pfi-
béhy, které se odehraly v minulosti. Vychéazi ze skute¢nych udalosti, ale lidi maji ten-
denci poddavat udélosti rozdilnym zplsobem. ,Vyzkumniky jsou povaZovany za ddle-
Zity indikator presvédceni, hodnot, norem akceptovatelnych v organizaci a ddsledkem,
které prinasi jejich nedodrZzovani.” Historky jsou d(lezitym indikdtorem kultury vzhle-
dem k tomu, Ze jsou emociondlné pritazlivé a snadno se pamatuji. (Lukdsova, 2010, s.
23)

Lukddova (2010) ddle uvadi ,myty” jako urcity zpUsob vykladu ¢i uvazovani, které ob-
jasnuji zddouci i nezddouci Ucinky ve firmé. Lidé maji potfebu nécemu véfrit a proto
vznikaji. Myty maji obsah smysleny na rozdil od pribéha.

Brown (1995) uvadi sobecké a nemoraini jednani jako zdGvodnéni, které legitimuji mi-
nulé, budouci ¢i soucasné pribéhy. Jako pfiklad se uvadi vyrazné mzdové rozdily, které
muze vedouci pracovnik ospravedifnovat mytologickym ddvodem potreby dovednosti
pro danou praci, ale ve skutec¢nosti tomu tak neni.
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3 Typologie firemni kultury

Existuje celd fada typologii firemni kultury. Pfesto je kazda firemni kultura specificka a
origindlni a je mozné pozorovat u odliSnych kultur jisté podobnosti. Pro tuhle bakalar-
skou praci je dillezité, abych nékteré z typologii firemni kultury zminila. Ch. Handy, R.
Harrison, Schein a dalSi popsali typologii podnikovych kultur. Pro potfeby své bakalar-
ské prace budu popisovat typologii dle Lukdsové, typologii R. Harrisona a Ch. Handyho,
typologii F. Trompenaarse, typologii Pfeiffera a Umlaufové, typologii dle Siguta, typo-
logie Deala a Kenedyho.

3.1 Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho

Vroce 1972 byla publikovana prvni typologie firemni kultury Rogera Harrisona. Ten
charakterizoval Ctyfi zakladni typy, které oznacil jako kulturu moci, kulturu roli, kulturu
Ukoll a osob. O nékolik let pozdéji Charles Handy navazoval na R. Harrisona ve své
knize Understanding organizations kde jednotlivé typologie firemni kultury popsal po-
moci piktogram.

Obrézek 1: schématické zndzornéni typologie dle Ch. Handyho

A‘i
kultura moci kultura tkoll (vykonu)
kultura roli kultura osob (podpory)

Zdroj: Lukdsova, 2010, s. 100
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1)

2)

3)

4)

Kultura moci —tzv. pavucina, predstavuje organizacni strukturu této kultury a
postaveni v centru organizace maji jedinci ¢i jedinec. Dle autor( se jedna o tra-
di¢ni kulturu ve velkych zloc¢ineckych organizacich, vyskytuje se ve spolecnos-
tech zabyvajicich financemi a obchodem, v rodinnych &i v malych firméach. Plati
zde malo byrokracie a pravidel, je hodné zaloZena na vzdjemné komunikaci a
ddvére. Osoby, které védi vSechno, jsou postaveny do centra. Hlas podfizenych
nema vahu. Pfedvolanim dotyéného do centra se zahajuje ,kontrola”. Diky své
silné a pomérné pruzné schopnosti reagovat na hrozby a nebezpedi, pfinasi
spokojenost lidem orientovanym na riziko, moc a osobam méné zavislym na
bezpedni a jistoté.

Kultura roli — jednd se o klasicky hierarchicky fetéz. Kultura se opird o pravidla,
postupy, normy, pladny a je postavena na logice. Pracovnici maji jasné vymezeny
popis prace, stanovené normy a uréené odpovédnosti. Hierarchické strukture
odpovida fecky chrdm. Na vrcholu stoji feditelé delegovani autoritou, pod nimi
podléhaji stfedni manazefi, ktefi maji pod sebou nizsi vedouci a konci se fado-
vymi pracovniky. Kultura roli je Gspésnd tam, kde je dlouhy zivotni cyklus, kon-
trolovatelny ¢i predvidatelny trh a stabilni prostfedi. Typ charakteristicky pro
komeréni banky, statni spravu, armadu.

Kultura Ukoll — vice nez formality jsou d(lezité zadané Gkoly, které maji byt
splnény a projekty, které maji byt realizovany. Strukturalni zaklad tvori bud ma-
tice & sit. Ukolem managementu je soustfed&ni se na vybrané jednotlivé pro-
jekty, sestavovat a vybirat vhodny tym, pfidélovat pfislusné zdroje, aby projekty
a ukoly byly Uspésné zrealizovadny. Kazdy tym ¢i skupina disponuje urditou silou,
a proto sitové organizace pracuje rychle. Kulturu dkold bychom méli volit tam,
kde je zivotni cyklus produktu kratky, trh je silné konkurencni, dilezité je rych-
lost reakce, kreativita a senzitivita. Typickym prikladem jsou reklamni agentury.
Kultura osob — Z&dny jednotlivec nem& dominantni postaveni, a vztahy jsou
partnerské. Stredem déni se stdva jedinec. Zaméstnanci se podporuji a pfispi-
vaji individualnimi Uspé&chy. Schematicky je zndzornéna jako shluk, kde zadny
jedinec nema dominantni postaveni. Clenové ukazuji pravomoc, samostatnost.
Kulturu osob preferuji napfriklad vysokoSkolsti ucitelé, ti jsou totiz orientovani
na osobni kulturu. Snazi se udrzet si svoji pozici, kterd je pro né zdkladnou pro
rozvoj své kariéry a zajmu. (Lukasova 2010, s. 100 cit. dle Handy, 1993, 182-190)

Podle autorky Lukd3ové (2010) je tato typologie pfekonand. Rada typologif, které na-
sledovaly, se vztahovaly napt. k adaptaci na vnéjsi prostredi, k SirSimu socidlnimu pro-
stfedi, k analogii chovdni organizace a jedince, jsou podle mé témto Ctyr zdkladnim
typdm velmi podobné. | kdyZ jejich autofi vychazeji z rozlicnych aspekt(, tak ve vy-
sledku ¢asto skondi jako zde uvedenéd typologie, nékdy vSak méné a nékdy vice.
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3.2 Typologie F. Trompenaarse

Dle F. Trompenaarse jsou dvé zakladni dimenze firemni kultury: orientace na vztahy vs.
orientace na Ukoly a rovnost vs. hierarchie. Cty¥i zakladni typy kultury pak vznikajf
z téchto kombinaci. Ke kazdym c¢tyfem typlm kultury pfifadil metaforické ndzvy jako
rodina, Eiffelova véz, inkubdator a zfizena strelba.

Tabulka 1: Typologie organizacni kultury podle F. Trompenaarse

rovnost

i L - i iek
- orientace na seberealizaci orlentace na projekty

- kreativita . d.l:
- vésef - Vvykony

m Rizend stfela

vztahy Ukoly
Rodina Eiffelova véz
- orientace na moc - orientace narole
- lidé - struktura
- vérnost - stabilita
- vedeni lidi - procesy

hierarchie

Zdroj: vlastni zpracovani dle Lukdsové (2010, s. 102-103)

1) Rodina — hlavni charakteristikou jsou blizké vztahy v rodiné. Otec, jako hlava
rodiny, ma autoritu a zkuSenost a vi ze vSech nejlépe, co ma délat. Ztradta mista
a naklonosti se povaZzuje za hlavni sankci.

2) Eiffelova véz — Z hierarchickych vy$$ich pozic jsou rozdéleny role a funkce,
které jsou koordinovany. Jedné se o hierarchickou kulturu, kde pInénf dkol{
znamenad naplnéni pfedepsané role. Lidé jsou dosazovani na zakladé doved-
nosti a kvalifikace.

3) Rizené stfela — Nejednd se o orientaci na vztahy, ale na Ukoly. Je neosobni a
rovnostarska. Od Eiffelové véze se lisi pouzi tim, ze to, co zaméstnanci délaji,
neni pfredem ddno. Zameéstnanci musi sami vyhledavat cestu, vyuzivat infor-
mace ze zpétné vazby a experty, aby ,fidili stfelu” do cile.

4) Inkubétor — jedné se o sdileni mysSlenek a seberealizace zaméstnancl. Auto-
rita je utvarena vyhradné z osobnich pfednosti jednotlivce a na hierarchii a
strukturu mdzeme zapomenout. Vytvareni novych véci, inovace a testovani
myslenek, to vsechno vystihuje inkubator. Ve firmé si zaméstnanci pomahaji a
podporuji se.
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Trompenaars, v zavislosti na charakteristikdch narodni kultury, predpoklddd rozdilny
vyskyt téchto typl organizalni kultury. (Lukdsova, 2010, s. 99-102)

Podle mého ndzoru se u nds ve velkych firmach objevuje typologie Eiffelova véz, jelikoz
firmy v dnesni dobé prijimaji zaméstnance dle dovednosti a kvalifikace. Radé&ji prijmou
do firmy nékoho, kdo ma zkusenosti a praxi nez nékoho kdo ani jedno nesplriuje. Déle
se objevuje fizend strela ve velkych firmach. Sama jsem pracovala ve velké firmé a
mazu z vlastni zkusenosti fict, Ze jsem musela vyuzivat zpétné vazby od manazer( a
plnit dkoly. Naopak v malych firmach se vyskytuje inkubdtor a rodina. VSichni v malé
firmé jsou si blizci a pomahaji si, jelikoz malé firmy nejsou zaméreny na hierarchii tak
jako velké firmy.

3.3 Typologie T. E. Deala a A.A. Kennedyho

Podle autor( T.E. Deala a A.A. Kennedyho je firemni kultura do zna¢né miry ovlivnéna
SirSim socidlnim a podnikatelskym prostredi. Autofi v souladu s témito predpoklady
identifikovaly Ctyri zdkladni typy kultur (kultura tvrdé prace, kultura drsnych hochd, kul-
tura procesni a kultura sdzky na budoucnost). Zdkladni typy jsou determinovany 1. mi-
rou rizika (aktivity realizované firmou) a za 2. rychlosti zpétné vazby na trhu (aktivity
firmy a rychlost odezvy rozhodnuti).

Tabulka 2: Typologie firemni kultury T.E. Deala a A.A. Kennedyho

MIRA RIZIKA
mala velka
ot : :‘: Kultura Kultura
2 N| 2| .tvrdé prace* ,.drsnych hochii*
=
7
@]
> = ,»Procesni* Kultura
i E kultura »Sazky na
N budoucnost*

Zdroj: Novy a kol, 2004, s. 80

1. Kultura tvrdé prace — Firmy preferuji rychlou zpétnou vazbu a nizkou miru ri-
zika. Zahrnuje v sobé aktivitu, iniciativu, ale i tymovou praci, kterd je spojena se
zadbavou. Jednd se o kulturu spoleénosti orientovanych na masového konku-
renta, kulturu prodejnich organizaci. V ¢em spocivd Uspéch téchto organizaci?
Nekomplikovand vzajemnd spoluprace a teambuilding. Firmy jsou oriento-
vany na zdkaznika a jeho potfeby. Prostfednictvim soutézi, her ¢i vyrocnich
shromaéazdéni jsou upevnovany vztahy pracovnik(, stabilita a motivace. Nevy-
hoda této kultury spociva vtom, Ze zaméstnanci se ztotozniuji vice s innosti
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nez s firmou (pokud ztrati iluzi a motivaci, nehledaji pficinu, ale odchéazeji ji-
nam).

Kultura drsnych hoch( — Kultura pro individualisty, ktefi dokdzou snaset vy-
soka rizika, potfebuji rychlou zpétnou vazbu, zda jejich aktivity jsou Uspésné.
Kultura je zamérend na ,vSechno nebo nic". Pracovnik je tak dobry, jako jeho
posledni vykon. Pfislusnici této skupiny, chté&ji byt hvézdy, nechtéji byt tymovi
hradi. Individualisté podstupuji vysoké riziko, investuji nemalé penize do kam-
pani, reklam, financuji vselijaké stavebni projekty. Nechtéji promarnit svou
sanci, kterd se uz nemusi opakovat. Ve vyssim v&ku jim hrozi tzv. syndrom vy-
hofeni®. Jejich problémem je také vysoka fluktuace.

Kultura sdzky na budoucnost — vyskytuje se ve firmach, kdy zpétnd vazba je
velmi pomala a riziko rozhodovani velké. Jsou investovany velké ¢astky penéz,
ale neZ spolecnost zjisti, zda byl projekt Uspésny nebo ne, mdze trvat delsf
dobu. Spradvné rozhodnuti je proto velmi dlleZité. Lidé, ktefi jsou v této kul-
ture, respektuji hierarchii, technickou kompetenci, autoritu a jsou schopni pra-
covat po tlakem. Na rozdil od kultury drsnych hochd, jsou lidé v této kulture tr-
pélivi a jsou schopni vydrzet dlouhodobou nejednoznacnost. Prikladem m0-
Zou byt naftarské Ci letecké spolecnost, firmy z oblasti jaderného, chemického
a farmaceutického prmyslu.

Procesni kultura — tato kultura sméruje k byrokracii a je typicka pro organi-
zace, které nemaji zaddnou zpétnou vazbu s nizkym rizikem. Jako priklady se
uvadi stdtni sprava, pojistovny, banky. Je zde uzndvana technickd dokonalost,
zameérenost na presnost a spravny postup. Pracovnici maji sklony k presnosti,
jsou ochrandrsti a opatrni, protoze dostavaji pomalou zpétnou vazbu.

(Novy a kol, 2004, s. 79-82, Lukasova, 2010, s. 104-107)

V dnesni dobé& méalo firem odpovidd jednoznacné pouze jednomu typu. Vétsinou se
jednd o mix uvedenych typC. Organizace mixuji elementy zplsobem, ktery jim vyho-

vuje a dokdzou vykonné fungovat, i kdyz se prostifedi méni.

3.4 Typologie L. Pfeiffera a M. Umlaufové

Pfeiffer a Umlaufova (1993, s. 35-43) déli kulturu do 7 §kal kritérii, kterd jsou nezbytné

3 Syndrom vyhoreni (burn — out syndrome) — ztrata profesionalniho zajmu nebo
osobniho zaujeti u prislusnika nékteré z pomahajicich i jinych profesi. Nej¢astéji spo-
jeno se ztratou ¢inorodosti a poslani: projevuje se pocity zklamani, hofkosti pfi hod-
noceni minulosti; postiZeny ztréci zdjem o svou préci, spokojuje se s kaZdodennim
stereotypem, rutinou, nevidi divod pro dalsi sebevzdélavani a osobni rist; snaZi se
pouze prezit, nemit problémy” (Hartl a Hartlova, 2000, s. 586).
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1. Kultura podle vyraznych determinantl — mezi nejddlezitéjsi determinanty
ovliviiujici charakter kultury patfi rychlost zpétné vazby na trhu a mira riziko-
vosti podnikdni. Miru rizikovosti Ize chdpat jako intenzitu ohrozeni dalsi pro-
sperity nedspésnosti firmy. Uvadi se napf. snizeni ceny, nabidka nového pro-
duktu, volba distribu¢niho kandlu a technické inovace.

e Kultura ostrych hoch( — jednd se o firmy s rychlou zpétnou vazbou, ale
naopak s vysokou mirou rizikovosti. Jedna se o cestovni kancelare, re-
klamni agentury..) Orientace je na individudIni vykony, spise nez na ty-
movou praci. Nezbytnym nastrojem je marketing.

e Kultura pratelskych experiment( — typicka pro firmu, kterd produkuje
Siroky sortiment (drobné spotiebni zbozi, ndbytek ¢i pramysl). Diky
malé mife ohrozeni/rizika a rychlé zpétné vazbé je idedIni pro experi-
mentovani a inovace.

e Kultura jizdy na jistotu — vyskytuje se v podnicich, které jsou silné
ohrozené potencidlnim nelspéchem. Typické rysy pro tuhle kulturu
jsou eliminace rizik, provérovani, nechut k neosvédcenym postuplim
(letecky primysl, farmaceuticky prdmysl, chemicky prdmysl).

e Kultura masli¢ek — rychlost zpétné vazby je mald a riziko je také malé.
Jako priklady se uvadi Skolstvi a statni sprava. Bohuzel chybi jak motiv,
tak i ohrozeni.

2. Kultura podle zaméreni — udava smér, kam se firmy snazi nejvice upinat.

e Kultura zamérend na ¢lovéka — mezi silné stranky patfi dobré vztahy a
uspokojeniindividuélnich potrfeb zaméstnancl ve firmé. Pozor se musf
davat na pfehnané akcentovani zminénych hodnot.

e Kultura zamérend na vysledky ¢lovéka — jestlize se objevi déletrvajici
pracovni nezdary, vyvstava kfehkost téhle kultury. Kultura zamérend na
vysledky hodnoti odborné znalosti a tézce zvladnutelné dkoly, které
jsou pred jedincem ¢i skupinou.

e Kultura zamérend na role — uprednostiiuje pravidla, kterd vedou k re-
spektovani norem, procedur a postuptl. Kultura je proti improvizaci a
pruznosti a byva dokonce tak prihledna, Ze ji Ize snadno odhadnout.

e Kultura zameérend na moc — snaha dosdhnout dominantniho postaveni
nejen u jednotlivcd, ale i u firem jako celku. Nese v sobé zadrodek nesta-
bility a kolapsu pfi nelspéchu firmy.

3. Kultura podle dominantni orientace ve zméné — v dnesni dobé jsou firmy ob-
klopeny zménami, které jsou ¢im dal tim rychlejsi a intenzivnéjsi.

e Ochrannd kultura — obsahuje v sobé prvky stability a jistoty. Orientace
na ponechani zplsobu i obsahu dosavadnich ¢innosti. K jeji speciali-
zaci patfi inovace a nizké cenové relace.

e Akéni kultura — usilovani o zmény zpUsobu (organizace, inovaéni pro-
cesy...) i obsahu (cilova skupina zdkaznikd, vyrobni program...). Hodné
se sdzi na schopnosti improvizace a vyuZiti dostupnych moznosti diky
namatkové kontrole.

e Analytickd kultura — Hledani kompromisu za pomoci novych zpdsobd,
jak Uspésné zvlddnout vsechny ¢innosti. Obsahuje prvky nendsilného a
pomalého prizplsobeni.

4. Kultura podle zakladnich dimenzi — mezi zakladnimi dimenze podniku patfi:
cile a vysledky, lidi, procesy a struktury. Kulturu dle zdkladnich dimenzi ma-
zeme chdapat jako kolektivni nastaveni, jez odliSuje ¢leny skupiny nebo kate-
gorie lidi od jiné.

VSechny 3 dimenze jsou velmi dllezZité a je Zddouci, aby kazdé ¢innosti byla vénovana
pozornost.
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5. Kultura dle zdjmu — je velmi dUlezité, aby si management uvédomoval, co je
pro firmu ddlezité a co v jaké sile upoutdva pozornost vétsiny zaméstnancl a
z jakych dGvod(. Pfedmétem zdjmu mohou byt napfiklad inovace, profit, po-
vést firmy

6. Kultura dle profilu charakteristik — je tfeba si srovnat a ujasnit, které charakte-
ristiky jsou pro firmy dGleZité. Napriklad jaky je jeji hlavni pfedmét ¢innosti,
doplfiikova ¢innost, ¢im disponuje na ¢eském trhu apod.

7. Kultura dle zivotni faze podniku — Kazd4 firma si projde urditym stadiem a vy-
vojem. Od zrodu pres dospivani, fazi zralosti a zaniku. RozliSujeme tyto typy:

e Prlkopnickd kultura — Zde nastava zrod firmy a urcuje se jeji velikost.
VSechno smérfuje k prosazeni se na trhu.

e Ustdlend kultura — je potfeba zavedeni pevné organizacni struktury, re-
gulaci, pravidel a koordinace. Je nutné prosadit specializaci, standardi-
zaci a funkénost.

e Vzajemnd kultura — orientace na zdkaznika. Kultura je zaméfena na
spolupracujici prvky, odpovédnost, vzajemné vazby a pochopeni. Hle-
danirovnovahy je dominujicim principem.

Na zavér této kapitoly bych chtéla dodat, Ze kazda typologie firemni kultury je zjedno-
dusend, kazda organizace je jind a vétsinou je jeji kultura kombinaci nékolika typd. Dle
mého nazoru je znalost kulturnich typologii velmi dobréa véc, diky které mizeme pre-
myslet nad tim, kterou kulturu na pracovisti mame a které kultury bychom chtéli do-

sdhnout.
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4 Diagnostika firemni kultury

V nékterych pripadech potrebuji manazeri pochopit a poznat obsah firemni kultury,
aby provedli dllezZitd rozhodnuti. Ziskand informace pouhym odhadem nenf postacu-
jici a spolehliva. K zjisténi spolehlivych a prfesnych informaci slouzi pravé diagnostika
organizacni kultury.

Pfeiffer a Umlaufova (1993, s. 86) specifikuji ¢tyfi zakladni rysy diagnostiky:

1.
2.

3.

Cilem je popsani prvk@ firemni kultury

Jde o spravné sledovani, zjistovani a interpretaci symptom{, kterymi se proje-
vuji pfistupy, hodnoty a prfedstavy o firemni kulture

Snaha o nezaujatost a objektivitu

Typické situace, kdy je nutné provést diagnostiku firemnf kultury, jsou pladnovani
akvizice, fuze, jiné formy préace, hledani priciny nizké vykonnosti firmy, feseni pro-
blému obtizné implementace zvolené strategie ¢i organiza¢ni zmény a planovani
organiza¢nich zmén ¢i vyvoj firemni strategie atd... (LukdSova 2010, s. 138)

DUleZité je stanovit, ¢eho se bude diagnostika tykat, jaké organizacni prvky budou
zahrnuty do diagnostiky a kterych prvk( se diagnostika tykat uz nebude. Je dilezité
také urcit oblast zkoumani. Jestli se zkoumani bude tykat jen urcité ¢asti organi-
zace nebo jako celku. Dale stanovime metody diagnostiky, a to bud kvalitativni i
kvantitativni. (LukdSova a Novy, 2004, s. 101)

4.1 Metody diagnostiky

Existuji 2 druhy metod diagnostiky firemni kultury, které bychom mé&li pouzivat sou-
¢asné: kvantitativni a kvalitativni.

Kvalitativni metody

Cilem je ziskat dllezité informace o zkoumaném jevu, odkryt a porozumét
zkoumanému jevu. Do zakladnich metod mdzeme prifadit pozorovani, indivi-
dudlini ¢ skupinovy (hloubkovy) rozhovor, analyzu dokumentd.

Pozorovani — cilené a zamérené vnimani zkoumaného jevu bez zvolenych kri-
térii pozorovani. Pozorovatel by mél mit dobré teoretické znalosti, aby zazna-
menal vSechno podstatné. Jsou 2 typy pozorovani: pozorovani zicastnéné,
kdy pozorovatel se prfimo Gcastni kazdodenniho Zivota lidi v organizaci nebo
pozorovani nezlcastnéné, kdy pozorovatel postupuje obdobnég, ale mlze vyu-
Zivat videokameru ¢i magnetofon. Lze pozorovat i vné&jsi projevy kultury firmy
jako jsou artefakty, zvyky, ritualy a ceremonialy.

(Hloubkovy) rozhovor — rozhovor uskute¢nény na zdkladé predem priprave-
ného schématu. Tazatel klade volné dotazy smérujici napfiklad k odhaleni or-
ganizacnich hodnot, norem a pfedstav. IndividudInim rozhovorem tazatel
ziskd vice informaci do hloubky.
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3. Skupinovy rozhovor — tazatel méa predem pfripraveny rdmcovy scénar, v ramci,
néhoz klade dotazy. Vyuzivani vzajemné interakce a vymény nazord clen( ve
skupiné. Skupinovy rozhovor byva vyuzivan ¢astéji nez individualni.

4. Analyza dokument(l — jednéd se o nejriznéjsi psané zdznamy, které jsou ucho-
vany v organizaci (vyro¢ni zpravy, zdznamy z pohovord, zapisy z porad). Slouzi
pro zjisténi urcitych informaci z dokumentd nebo pro poznani znakd firemnf
kultury.

5. Projektivni metody — respondentovi se predlozi podnét (obrazek, popis situ-
ace..), ktery musi dokon¢it. Podnét musi respondenta nabadat k vypovédim,
které pro diagnostiku potfebujeme.

Kvantitativni metody
Obsahuji dvé zdkladni metody, a to je dotazovani (rozhovor & dotaznik) a pozorovani.

1. Pozorovani — pfedem pfipravené zaznamové archy s kategoriemi typd projev(
a chovani.

2. Strukturovany rozhovor — pfedem pripravené otazky, které musi byt kladeny
jednotnym zplsobem.

Tyhle dvé metody jsou pro diagnostiku kultury firmy madlo efektivni. Jsou pouze
vhodné, pokud se studuje urcitd subkultura (naprt. subkultura vrcholovych manazerd)
a pokud je zkoumany soubor méné pocetny. Nejméné nékladnou metodou jsou do-
tazniky.

(Lukésova, 2010, s. 142-147)

Pfeiffer a Umlaufovéa (1993, s. 86) specifikuji 3 ndstroje diagnostiky:

1. Rozbor dokumentd — statistiky personéinino razu (prdmérny vék zamést-
nancy, fluktuace, prdmérné doba zaméstnani, absence, plany a rozpocty,
vnitrni sdéleni, kontrolni zpravy apod.), strategie firmy, dokumenty o minulosti
firmy, obchodni zpravy, instrukce pro nové zaméstnance.

Pozorovani — Ucast na zasedanich, porady, hodnoceni styld prace atd...
3. Dotazovani — pomoci rliznych dotaznikovych forem, rozhovory s jednotlivci i
skupinami, rozhovory s lidmi, ktef{ jsou jiz ve firmé dlouho

N

Diagnostika firemni kultury by méla byt provedena ve fazi pfipravy a formulace
strategie. Jestlize se diagnostika provede, je mozné zjistit, jaké prednosti ma fi-
remnikultura a jakd jsou omezeniimplementovatelnosti. Identifikovat tak mdzeme
kulturni rizika a potencidl. Diagnostika prindsi manazerdm ddlezité informace,
které potrebuji, ale musi byt provedena kvalifikované (respektovat vsechny zako-
nitosti) a svédomité. (Novy a Surynek, 2002, s. 82)
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5 Firemni kultura a zména

Kazdd organizace méa svoji firemni kulturu. Jestlize tato kultura neni GUspé&snd, nepod-
poruje pracovni jednani a mezilidské vztahy, které prispivaji ke zvySovani produkce,
kvality, spokojenosti zdkaznikd a obchodnich partnerd, stdva se brzdou pro firmu k dal-
simu vyvoji a konkurenceschopnosti. Ztohoto dlvodu je potfeba zmény firemni kul-
tury, kterd byva velmi obtiznd, a hlavné potrebuje svij ¢as.

Sigut (2004, s. 43) identifikuje dva zpGsoby formovani firemni kultury. Prvni model, kdy
pracovnici se pod tlakem snazi vyrovnat nezndmym nebezpedim tzv. ,tfrauma”a druhy
model, kdy Uspésné pfistupy a pozitivni zkusenosti se zakotvi a poté se stdvaji soucasti
firemni kultury. Tzv. ,otcové zakladatelé" poskytuji impuls k pfeméné vnitropodniko-
vych zvyklosti, které jsou jiz zabéhnuty. Uvadi se jako pfiklad Tomds Bata, ktery ve své
,batovské kulture” dal mnohé principy, které se dodnes dodrzuji a jsou uznavany (or-
ganizadni pruznost, investice do vzdé&lani a sebe-rozvoje, integrace prace..). Obrov-
skou roli tedy hraji nepochybné hodnoty zakladatel(.

Lze tedy ustavenou firemni kulturu modifikovat? N&dzory na tento problém popisuje
kazdy autor odlisné, ale v jednom se vSichni autofi shoduji. Pfedstavy, pristupy a hod-
noty zaméstnancl se musi shodovat s prfedstavami, pristupy a hodnotami firmy. O kul-
turu firmy se musi pecovat, péstovat ji a rozvijet.

Nesmime zapomenout, Ze jasné a srozumitelné vysvétleni smyslu, cile a presvéddceni,
proc¢ je nutné ménit firemni kulturu, je velmi dlezité. Presvédceni zameéstnancd o tom,
ze nové normy a hodnoty jsou v zdjmu celé firmy, je zdkladem pro Uspéch kulturni
zmény v podniku. (Urban, 2014, s. 57)

5.1 Potieba zmény

Ndasledujici okolnosti jsou spojeny s Uvahou o zméné podnikové kultury:
1. Flze Ci prevzeti firmy.

Zména v predmeétu podnikani.

Zmeéna v postaveni.

Zména technologie.

Vyména ve firmé (generacni).

Zména velikosti firmy (fadova).

Podnik pfechazi z jedné vyvojové etapy do druhé.
8. Vzitd kultura neodpovida kulture, kterou chceme.

(Pfeiffer a Umlaufovad, 1993, s. 64)

NOo Uk WwN

Tento vyclet okolnosti nenf Uplny, je pouze prikladem vlivd, které vyvolavaji potrebu
zmény podnikové kultury.
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Vrcholovi manazefi musi byt zodpovédni a flexibilni vici svému podnikdni v ménicim
se podnikatelském prostredi.

Predtim, nezZ zahdjime proces zmény, je nutné se opirat o koncepéni a analytické kroky,

které probihaji ve spolupréaci s personainim Gtvarem, zaméstnanci, managementem.

1. Analyzovat a vyhodnotit stdvajici firemni kulturu (pozorovani, prdzkum, rozho-
vory).

2. Zmapovat a objasnit slabé a silné stranky firemni kultury.

Formulovat zdkladni normy a hodnoty nové firemni kultury.

Promitnout novou organizac¢ni kulturu do nastroje personéalniho rizeni (odmeé-

novani, hodnoceni a fizeni vykonu).

5. Nacvik manazerskych dovednosti.

6. Vysvétlit vyznam novych hodnot a norem.

(Sigut, 2004, s.44)

> w

Ke zméndm firemni kultury by nemélo dojit bezdlvodné, predpokladem provadéni
zmén by mély byt slabé stranky. Zmény firemni kultury mohou vyvolat necekané na-
sledky, na které nemusime byt pfipraveni a musime odstranit bariéry, které brani vy-
tvareni nové firemni kultury. A hlavné si pamatovat, ze zména vyzaduje ¢as.

5.2 Modely kulturni zmény

Brooks (2003, s 220 cit. dle Cummings a Huse,1989) tvrdi ,kulturni zména muiZe nastat,
jsou-li v ucinnosti nasledujici nezbytné predpoklady: jasna strategicka predstava, vér-
nost nejvyssimu rizeni: symbolické vedeni: podporujici organizacni zmény a ménici se
organizacni ¢lenstvo.”

Schein (1985, str. 95) tvrdi ,zdkladni je pochopit, jak je existujici kultura podporovédna
pred tim, neZ mdze byt zménéna.”

Scheinlv model ukazuje, jak firmy pfeménuji predpoklady na hodnoty a sdéluji vlastni
kulturu.

Uttal (1983, s. 107) pise, ze ¢asovy rémec pro zménu firemni kultury je od 6-15 let a jini
autofi naivné tvrdi, ze zména mize byt ijeden rok.

Dle Brookse (2003, s. 229) jestliZze si chce organizace zachovat svoji dynami¢nost, je
fizeni kulturni zmény velmi ddlezité.

Brooks (2003) se ve své knize podrobné zaméfuje na model Pettigrew (1990), ktery
obsahuje 7 dlGvodd, proc¢ je obtizné zménit firemni kulturu.

1. Urovné - kultura existuje na fadé Urovni. P¥ zavddéni a prosazovani zmé&ny je
ddlezité si pamatovat, ze zména musi byt prijateind pro vSechny zaméstnance.
o Artefakty —zahrnuje kulturni jevy, které ¢lovék vidi, vnima, citi a slysi. Jsou
nejvice patrné a viditelné. Napf. vyrobky, produkty, technologie apod.
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e Hodnoty a normy — stfedni Uroven. Zahrnuji pod sebou hodnoty, pre-
svédceni, normy, kterym se zaméstnanci v organizaci uc¢i a odrazi néci
plvodni prfesvédcenia hodnoty.

e Z3kladni prfedpoklady — patfi zde neuvédomované myslenky a ndzory
(zafixované predstavy o fungovani reality).

Viz obrédzek ¢.2.

Obréazek 2: Urovné organizacni kultury

Artefakty

Hodnoty a normy

' I

Zakladni predpoklady

Zdroj: Lukdsova a Novy 2004, s. 27 podle Scheina 1992, s. 29)

2. VSudypfitomnost — kultura je hluboka i Sirokd a zahrnuje vSechnu organizac¢ni
¢innost. Panuje nesoulad mezi vZitou kulturou organizace.

3. Implicitnost — je velmi obtizné ménit véci, které jsou implicitné ¢asti chovani a
mysleni lidi.

4. Socializace — kultura je socializovang, jelikoz ma koreny v historii. Je téZké zmé-
nit kulturu, kterd Ipf na starych zplsobech rozhodovani ¢i jednani. Snaha je do-
provdzena nedlvérou, odmitdnim a odporem.

5. Politi¢nost — kultura rozdéluje moc v organizaci, kdy urlité skupiny maji zajem
o to, aby panujici kulturni chovani a ndzory zUstaly tak, jak jsou.

6. Pluralita — organizace maji vice nez jednu kulturu nebo pluralitni kulturu. Obje-
vuji se rozdilné skupinové chovani a zvyky, vice subkultur.

7. Vzajemna souvislost — je tézké ménit kulturu, kterd je propojena se viemi &in-
nostmi, lidmi, strukturou, systémy a procesy ve firmé.

5.3 Nastroje zmény firemni kultury
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Pfeiffer a Umlaufova (1993, s. 75-77) dé&li nastroje zmény firemni kultury na pfimé a
neprimé.

e Primé néstroje — Ize sledovat jejich dopad pouziti pomérné spolehlivé a maji
podobu zfetelné vymezitelné akce. Rychlost dostaveni zmény je vyssi, ale ne-
znamena to, Ze by pfinesla lepsi vysledky neZ nastroje nepfimé. Pfimymi na-
stroji jsou napft. tvorba prijemného pracovniho prostiedi, zména zplsobl pri-
délovani zdrojd, zména v organizacna strukture, zména fidicich procesd, per-
sondlni zména, vycvik a vzdélani.

e Nepfimé ndstroje — vliv se projevuje zprostfedkované s delSim horizontem. Je-
jich pouzivani ndm mdze prinést silné efekty. Do neprimych nastrojd patfi
napr. vedeni spolupracovnikd, osobni priklady, counselling, zména zplsobu
komunikace, cileny rozvoj, pouziti vnitropodnikovych médii k podpore nové
kultury.

Trvaly pfiklad managementu a neustdld pozitivni a negativni zpétnd vazba je velmi
ddlezitd. Diky ni se sniZzuje Sance, aby se zameéstnanci vraceli zpatky ke staré firemnf
kulture.

DUleZité je také urceni strategie firmy jako nastroje zmeény firemni kultury. Strategie by
meéla byt jednoznacnd, srozumitelnd a také udrzitelnd. Organizace by méla védét
presné proc¢ a kam smérovat. Pokud firmy nedokdzou jasné urcit, ¢eho chtéji dosah-
nout v budoucnu, pak v redlném zivoté toho dosdhnou stézi. Proces zmény je zalezi-
tost na dlouhou dobu a Castokrat trva i nékolik let. Pokud firmy nemaji stanovenou
udrzitelnou strategii, nemaze byt zména z hlediska ¢asového dokoncena. (Lukasova a
Novy, 2004, s. 115)

Dalsim ddlezitym néstrojem zmény je formulace ocekavani. Majitelé firmy a manazefi
by méli znat, co od svych zaméstnancl ocekavaji. Jaké osobnostni charakteristiky Ci
odbornou kvalitu chtéji. Firmy mohou vyuzivat vselijaké nastroje, mezi né patfi rlzné
ritudly ve styku se zaméstnanci firmy. Mezi svobodné nastroje mdzeme zaradit napfi-
klad personalni pohovory ohledné kariérniho rdstu, hodnoceni spolupracovnikd, spo-
kojenost v praci apod. Vétsim organizacim se doporucuje vytvofit dokument, kde by
byly obsaZzeny vSechny poZadavky, normy chovani zaméstnancd Ci jinych ¢len@ firmy.
Témto dokumentl se také iika eticky kodex. (Svoboda, 2003, s. 47)

Tureckiovéa definuje charakteristiku firemnf kultury jako ,Firemni kulturou rozumime
soubor zékladnich a rozhodujicich pfedstav, hodnot a norem chovani, které se v
predchozim vyvoji osvédCily, jsou sdileny pfislusniky organizace a povazovany jimi za
obecné platné. Od zaméstnanci (véetné novych) se olekava, Ze budou tyto hodnoty
nejen respektovat a jednat v souladu s nimi, ale Ze je budou dale rozsifovat pomoci

prostredkd firemni kultury.” (Tureckiovd, 2004, s. 134)

Zasady Uspésnosti zmény firemni kultury dle Urbana (2014, s. 58-58)
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Ciny hovoff hlasit&ji neZ slova. Proto ve firmé kodexy a psand pravidla nestady, i
kdyZ v sobé zahrnuji dlleZitad pravidla, podnikova desatera a pracovni rady.
Manazefi jsou pro zameéstnance ,vzory" tzv. nositeli modelovych roli. Zamést-
nanci k nim vzhliZzi a pozoruji jejich chovani, vyvozuji kone¢né zavéry, které se
tykaji hodnot, kterymi se nasledné fidi a prejimaji je.

Zaméreni na manazerské ¢innosti. Manazefi jsou ddlezitym prvkem zmény fi-
remni kultury jelikoz tvofi organizacni hodnoty firmy. Zaméstnanci vzhlizi ke
svym nadfizenym a vénuji jim svou pozornost.

Dlouhodoby proces firemni kultury. D0lezité je davat jasné a trvalo najevo
hodnoty a normy v nové vytvorené firemni kultufe vztahujici se k vyrobé, kva-
lité, inovaci a vstricnosti.

Okamziky pravdy. Je dllezité prijmout i obtizné, nepfijemné rozhodnuti a ne-
bat se toho. Jelikoz vSechno zlé je k néemu dobré a chyby nds mohou posu-
nout dale.

Nastroje fizeni lidi. Nové hodnoty je nutné promitnout a rozsifit do vSech ob-
lasti fizeni zaméstnancl (pfijimani, odmé&novani, hodnocenf a povysovani). Za-
kladem formovani nové firemni kultury je, aby zaméstnanci byli dobfe odmé-
néni.

Pokud chtéji manazefi zménit firemni kulturu, musi zmeénit i systém povysovani
a odménovani.

Pfeiffer a Umlaufova (1993, s. 70) dodéavaji, ze aby mohlo dojit ke zmé&né firemni kultury,
musi podnik prochézet témito fazemi:

1.

2.

Rozmrazovani — rozmrazovani firemni kultury, kterd je jiz vzita, zpochybnéni
nezddoucich a sdilenych predstav, hodnot a pfistupd, boj proti setrvacnosti.
Tribeni — uvédomit si souvislosti, vazby, Sance, nebezpedi a tfibit postoje a za-
jmy.

Ovliviiovani — odbourdni véeho, co neni zddouci pro firemni kulturu a posilit
vse, co je zaddouci, eliminovat vSe, co néds brzdi.

Sladovani — posilovat a utuzovat vazby, které spojuji hodnoty, pfistupy a pred-
stavy.

Rozvijeni — prfedstav, pfistupl a hodnot organizace, provadét posuny a ko-
rekce zadouci pro organizaci.

Cas — kultura nese dlouhodoby proces, kdy zména trvad mésice i roky.

4-6 meésicd je pocatedni obdobi nadseni pro zménu, kdy je zméné vénovana
nejvyssi pozornost.

3-5 mésicl je obdobi skepse, zklamani kv(li pomalé zmény, kterd nepfichazi
hned. Zde je nejvétsi nebezpedi, protoZe je mozné, ze se atmosféra vrati zpatky
do plvodniho stavu.

1 rok a déle dochézi k trvalejsi a plynulé zméné organizace. Nese poznani, uzi-

tecnost a radost.
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6 Narodni kultura

Je nutné respektovat a pochopit vzajemné kulturni rozdily, protoze praveé z nich vyply-
vaji rozdily v chovani, postojich, hodnotdch a praktikdch. Manazefi a vedouci by méli
respektovat a vychdzet ze znalosti ndrodnich kultur, jelikoz to je pravé predpoklad
Uspéchu mezindrodnich firem.

MySleni a jednani lidi je ovlivnéno Sirsim socidlnim a kulturnim klimatem, ve kterém
firmy plsobi. Narodni kultura je nositelem zakladnich kulturnich vzorc(, které ovliviuji
charakter ¢lovéka, dokonce i podobu firmy. Narodni kultura byla vyvinuta v pribéhu
historie velkym mnoZstvim lidi, ktefi se narodili nebo citi jako pfislusnici daného na-
roda. Pravidla, normy, hodnoty, eticko-moraini systémy se podili na vniméani okolniho
svéta. (Novy a Machl, 2005, s. 92)

Lidé vstupujici do firmy jsou ,nastaveni” podle kulturnich vzorcd narodni kultury, které
pak byvaji prebijeny normami, hodnotami a vzorci chovani, které vyplyvaji z organi-
zadni kultury. V ndrodni kultufe se mUze objevovat vice rGiznych firemnich kultur, pro-
toze narodni a firemni kultura se navzajem neovliviiuji (firemni kultura byva na narodni
kultufe nezavisld). (Tureckiovd, 2004, s. 150-151)

Proto abychom pochopili firemni kulturu organizace pdsobici v mezindrodnim pro-
stfedi, je dle mého ndzoru dllezité znat klicové odlisnosti narodnich kultur. Diky t€ mto
rozdildm mdzeme pochopit a porozumét Uspéchu podnikatelské ¢innosti.

Znalost odliSnosti narodnich kultur ndm umoznuje:
e Odhalenia zmirnéni kulturnich rizik (akvizici a fuzf).
Zvlddani kulturnich rozdill projevujicich se pri fizeni spolecnosti.
Pochopeni mysleni prislusnik( jinych zemf.
Byt lepsi v komunikaci se zdkazniky ¢i obchodnimi partnery z jinych zemi.
Zvéazeni aplikaci manazerskych teorii/metod, které pochazeji z odliSného kul-
turniho kontextu
(Lukasova, 2002, s. 13)

Chtéla bych zde déle uvést kulturni dimenze, které poukazuji na kulturni odliSnosti dle
zndmého odbornika Geerta Hofstedeho. Kulturni dimenze, které vychazeji z diferenco-
vaného pohledu na zivot, ovliviiujici podnikani a praci.

1. Kratkodob4d, resp. dlouhodobd orientace — na soucasnost a neddvnou historii
jsou orientovany kultury kradtkodobé. Lidé v této spolecnosti nekladou vibec
ddraz na planovani, které je dlouhodobé, ale spiSe davaji prednost nejblizsim
vysledklm svého jednani. Manazeri se rozhoduji dle kratkodobych perspektiv
a kladou dliraz na vysledky v nasledujicim mésici/Ctvrtleti. Spolecnosti, které
jsou dlouhodobé orientovany, jsou na rozdil od kratkodobé orientace vice
ochotny provadét ¢innosti, které prinaseji efekt az v delsim ¢asovém hori-
zontu. Napr. investuji do budovani potencionélnich siti. U zaméstnancl se
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projevuje znalost, sebekdzen, vytrvalost, houzevnatost, které je vedou k dosa-
hovani dlouhodobych cild.

2. Velk3, resp. mald snaha vyhnout se riziku a nejistoté — Lidé, ktefi ziji v zemich,
kde panuje hrlza z pravidel a nizkd snaha vyhnout se riziku, vétSinou dokazou
zvladat fadu rdznych situaci bez pravidel, a dokonce jsou na to i hrdi. Naopak
lidé, ktefi maji velkou snahu vyhnout se riziku, vSe planuji. Vyhybaji se nejis-
toté, existuji predpisy, mnozstvi forméainich zakonik{, opatreni a predpisd,
které se tykaji prace.

3. Prevaha maskulinnich, resp. femininnich hodnot — Kultury femininni davaji
prednost volnému ¢asu pred penézi, pracuji proto, aby mohli zit. Role zeny a
muze se prekryvaji. Organizace byva orientovdna na socidlni vztahy vice nez
na vykon.V maskulinnich spole¢nostech je vymezen rozdil mezi roli Zeny a
muze. Od muze je olekavan vykon, Uspéch a materidlni hodnoty. Naopak Zzena
by méla byt solidarni, méla by mit zajem o kulturnost a kvalitu zivota. V mas-
kulinni spole¢nosti panuje agresivita a rozhodnost, Ziji, aby mohli pracovat.

4. Vzdalenost mocenskych pozic — Spolecnosti, které jsou orientovany na vzda-
lenost mocenskych pozic, maji velmi Spi¢atou hierarchickou strukturu. Mezi vr-
cholem a zakladnou jsou hodné velké rozdily v platu. Manudlni prace byva ne-
doceniovana. Vice cenénd je kvalifikovana prace oproti nekvalifikované praci
v kancelafi.

5. Mira individualismu, resp. kolektivismu — Kolektivismus — vztah zaméstnance
a zameéstnavatele ¢asto pfipomina rodinny vztah. Od zaméstnance je ocekd-
véna loajalita a uctivani hodnot., Individualistické spolecnosti kladou dlraz na
jednotlivce, svobodu, nezavislost a odpovédnost. Jestlize nékdo nabidne lepsi
praci nebo 1épe placené misto, vétSinou nevahaji a firmu opusti.

(Novy a Machl, 2003, s. 24)

6.1 Ceska firemni kultura

DOvodem pro predstaveni ceské firemni kultury v této ¢asti prace je skutecnost, ze
v praktické ¢asti budu provadét diagnostiku Ceské a vietnamské firemni kultury. Ackoli
je narod néjak specifikovan z hlediska kultury, jedna se o primérné vlastnosti a zda-
leka nevypovidaji pfesné o kazdém jedinci. Proto ani v praktické ¢asti nebude nasim
cilem zjisté&né charakteristiky pracovni kultury v ¢eskych a vietnamskych podnicich zo-
becrovat.

6.1.1 Cesky charakter

Dle Prlichy (2004, s. 138) jsou vlastnosti Cech:
maji radi klid, ale dok&Zi byt i state&ni, kdyZ je tfeba bojovat. Cech dlouho nevydrzi byt
u néjaké prace a snadno se pro viechno nadchne. Je iniciativni, ale také nedUsledny.
Spatné vlastnosti:

e Nevytrvalost, prehdnéni, tékavost.

e Chybi odvaha.
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Chybi nadrodni hrdost.
Rezignace pred velkymi ndrody.
Alkoholismus.

Dobré vlastnosti:

Cipernost, podnikavost.
Nadseni na zacatku.
Schopnost velkych myslenek.
Mysleni ,selskym rozumem?®.
Smysl pro humor.

6.1.2 Cesi a pracovni prostiedi

Doktor Dittman, ktery je feditelem velké spolecnosti Horton International, ohodnotil
Cechy takhle:

Rychle se pfizplsobuji a adaptuji na nové pracovni podminky.

Rychle se u¢i novym vécem a postuplm v praci.

Obtizné fiditeIni (§patné uznavaji nékoho kdo zastava néjakou vyssi funkci).
Nedokazou prosadit své napady.

Soustreduji se na technickou stranku problému nezZ na pripravu argumentd.

(Zena a Zivot, & 24, 2002)

Podle Nového a Machla (2007, s. 24) jsou Cesi:

Lhostejni a jsou radi nad véci.
Radi improvizuji.

Méalo planuji a nedodrzuji plany.
Chybf jim peclivost a dlislednost.
Rychle se u¢i novym vécem.

Profesor Ivan Novy na zakladé mezindrodnich dotaznik{ proved!| u stovky manazer(
empiricky vyzkum, ktery mu umoznil popsat firemni kulturu Ceské republiky podle 5 ti
Hofstedeho kulturnich dimenzi.

1.

2.

Kratkodoba, resp., dlouhodobé orientace — Kultura ¢eské republiky se fadi
mezi krdtkodobou orientaci. Pfisuzuje se velky vyznam momentaini stabilité.
Lidé dosahuji této stability pomoci hromadéni materidinich statk{. Vedouci
pracovnici preferuji a zamé&ruji se na rychly a bezprostredni zisk, a naopak o
dlouhodobé a neziskové investice jevi nezdjem. Pracovnikim chybi komplex-
néjsi uvazovani o funkcich manazera, Ukolech a préci.

Velkd, resp. mald snaha vyhnout se riziku a nejistoté — Cesky narod uznava a
respektuje predpisy a nafizeni, jelikoz dokaze vyuzit jejich rozporuplnost ke
svému prospé&chu. Naopak je Cechlim dokonalost a pfesnost Uplné cizi. Ridi se
intuici a selskym rozumem.

Pfevaha maskulinnich, resp. femininnich hodnot — Cesky narod patif mezi
maskulinni hodnoty. Prameni z tradi¢ni ¢eské rodiny, kdy je muz hlavou a zivi-
telem rodiny a Zena musi pe¢ovat o rodinu a déti. Zena dé&ti bere na prvnim
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misté a uprednostiuje je pred svoji kariérou. Ddlezitd je sila a prlibojnost, po-
kud podnikdme, tento znak vsak ale neni charakteristickou Zenskou vlastnosti.

4. Vzdalenost mocenskych pozic-v fadé ¢eskych podnikl se miZzeme setkat
spiSe s mocenskymi ambicemi fidit pracovniky nez s kooperaci a komunikaci.
Vedouci pracovnici stoji za ndzorem, ze pracovnici museji byt fizeni, jelikoz se
neumfi rozhodovat a jsou nezodpoveédni, maji odpor vic¢i zméné a neradi ris-
kuji. Jako hlavni charakteristika Cechd je podcefiovani vyznamu Uc¢asti zamé&st-
nancd na rozhodovacich/fidicich procesech. Zde ndm vyplyva, Ze manazefi
v Cesku déavaji pfednost hierarchické struktufe fidicich vztahl a své zamést-
nance radi maji pod svou kontrolou.

5. Miraindividualismu, resp. kolektivismu-U Cech( je typicky jak kolektivismus
(dGraz na dobré pracovni podminky a jistota zaméstnani) tak i individualis-
mus. (dlraz na dobrodruznost a rozmanitost). Proto nelze jednoznacné prifa-
dit, do jaké dimenze patfi.

(Novy, 1996, s. 54-71)

Neméné zajimavé vysledky jsou z persondini agentury Crafton Recruitment. K 45 %
Ceskych firem povazuje atmosféru a firemni kulturu na pracovisti za zaklad spokoje-
nosti. Ce&ti manaZefi se inspiruji u zahrani¢nich spole¢nosti, jelikoZ zahraniéni spolec-
nosti jsou dislednéjsi a zkusenéjsi. Az 70 % zahrani¢nich a mezindrodnich firem, které
operuji v Ceské republice, si zakldda na firemni kultute. Nespokojeni zamé&stnanci a vy-
soka fluktuace mohou mit fatdIni nasledky pro spole¢nost. Nefunkéni firemni kultura
ma za nasledky nevykonnost zaméstnancl. Zaméstnanci bud nekomunikuji, boji se
naroc¢nych Ukold nebo dokonce pracuji pod velkym stresem. Naopak pokud je ve firmé
pozitivni firemni kultura, zaméstnanec pracuje rychle, uvolnéné, produktivné a neni ve
stresu.

Vyplyva to z Setfeni personalni agentury Crafton Recruitment mezi stovkou &eskych
firem, kde bylo zjisténo, Ze Ceské firmy nekladou takovy ddraz na spokojenost zamest-
nancl. Objevuje se fluktuace, nizkd otevienost managementu v0c¢i zaméstnanclm,
stres, ned(véra. Zatimco zahrani¢ni firmy si uvédomuji, Ze pozitivni ekonomicky efekt
pFindseji spokojeni zamé&stnanci ve firmé&. Ceské firmy kladou dlraz na ,mékké doved-
nosti”, kdy pozaduji schopnost dobfe komunikovat, umét resit krizové situace, flexibi-
litu, emodni inteligenci. AZ polovina ¢eskych zaméstnavatell pouzivaji behavioralni a
hodnotovy ndbor & psychometrické testovani. Ceské firmy v dneéni dobé& dokonce vni-
maji oblékani jako dllezity prvek. Nékteré firmy dokonce uprednostnuji spolecensky
odév. (idnes, 2015)

6.2 Vietnamska firemni kultura

134



Vietnamska firemni kultura a tradice pochdzi z vychodnich ndbozenstvi a filozofie.
Vietnamské obyceje vychdazi z budhismu a ¢eské naopak z kfestanstvi. OdliSnosti ma-
zeme pozorovat i u postaveni rodiny, vztahd, stédrosti apod. | kdyZ je rodina systém
spole¢ny vsem komunitdm, v zavislosti na kultufe tato jednotka nabyva rlznych forem,
tvar( a specifik.. Jak jsem jiz uvedla u popisu ¢eské kultury, také v pfipadé niZe uvede-
nych charakteristik vietnamské kultury se jednda o primérné vlastnosti a nevypovidaji
presné o kazdém jedinci.

6.2.1 Vietnamsky charakter

Vietnamci jsou:

e Skromnia nechybi jim podnikavost.

e Jsou nendpadni.

e Nepfipoustéji si moc lidi k télu. Jsou vice uzavreni.

e Kladou dliraz na vzdélania ndbozenstvi, tradice.
(www.chovani.eu)

e Jsou hodné pracoviti, ale nikdy nejsou spokojent.

e Chytrost a kreativita jim nechybi v krdtkodobém horizontu, ale v del§im caso-
vém horizontu kreativita a chytrost stagnuje.

e Jsou vynalézavi, ale nedavaji pfilis pozor na konecné zpracovani vyrobku.

e Jsou chapavi, chytfi a studuji hlavné kvdli rodiné nez kv{li sobé.

e Utraceji za zbytelnosti.
(https://vietnamnet.vn)

Dle stranky vietnamisa jsou Vietnamci také:
e Srdedni, dobre naladéni lidé.
e Jsou to optimisticti lidé.
e Rodinaje pro né na prvnim misté.
(https://www.vietnamisa.cz)

Déle bych chtéla uvést 10 dobrych a 10 Spatnych vlastnosti Vietnamc({ dle pana Dao
Van Binh:

Tabulka 3: Srovnavaci tab. dobrych a $patnych vlastnosti Vietnamca.

Dobré vlastnosti: Spatné vlastnosti:

Jsou chytfi. Maji ve zvyku vSude chodit pozdé.
Radi se uc¢i novym vécem. Nemluvi na rovinu.

Vydrzi vSechny prekazky. Radi se pletou do véci nékoho jiného.
Ochranuji svoji rodinu. Rodina je pro né | Chybi jim disciplina.

vSechno.

Naslouchaji ostatnim. Nemaji zodpovédnost.
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Jsou radi $éfové, neradi pracuji pod né- | Maji rddi uzavrenost.

kym.

Pecuji o sebe a ji zdravé. Jsou pfisni vici détem.
Studium je pro né dllezité. Chtéji mit posledni slovo.
Vyptavaji se, kdyz né¢emu nerozumi. Jedné se o tvrdohlavy narod.
Kladou dUraz na ndbozZenstvi. Radi se strani a jsou nendpadni.

Zdroj: http://gocnhosantruong.com/. Citovdno 15.2.2020

Podle Broucka (2003, s. 20) jsou Vietnamci dobfi obchodnici a jejich hlavnimi cili je:
e Uzivit rodinu na dobré Urovni.
e Postaratse orodice a pribuzné ve Vietnamu.
e Financné zabezpedit déti.

Vietnamci maji obchodovani v genech. Neni pravidlem, Zze bychom se s témito ob-
chodniky potkali ve vétsich méstech. Vietnamci od 90.let zacali plsobit v sektoru pro-
deje obcerstveni, potravin, pfedkladatelskych a zprostfedkovatelskych sluzeb.
Vietnamci patfi mezi nejhouzevnatéjsi a nejpracovitéjsi narody svéta. Prace je pro né
ddlezitd a pokud nékdo nevstane brzo rdno do préce, je povazovan za tézce nemoc-
ného ¢lovéka.

Vietnamci jsou zndmfi tim, Ze tvrd& pracuji, rychle se uéi a jsou disciplinovani. Cas a
ndklady na zaskoleni nového pracovnika neni tak ndkladny jako v jinych zemich. Kazdy
zaméstnanec dostava narok na 1 den volna vtydnu. VétSina vietnamskych podnik{
vyplaci 13. plat pred novym lunarnim rokem®*.

Uvedme si kulturni dimenze asijskych zemi dle Hoftsedeho (2004, s. 53). Podle mé
opravdu to sedi na Vietnamskou kulturu a sama to m{zZu potvrdit.

1) Kratkodobd, resp., dlouhodobd orientace-Dlouhodobd orientace se vyskytuje
v asijskych statech. Patfi tam Cetnost, otevienost, vytrvalost, snaha pracovat a
odpové&dnost. Klade se velky vyraz na budoucnost. Spatnd stranka je to, Ze ne-
dévaji dlraz na minulost/soucasnost.

2) Velkd, resp. mald snaha vyhnout se riziku a nejistoté — Asie patfi do zemi s niz-
kym vyhybanim se nejistoté. Pravidla jsou zavadéna v pfipadé nutnosti, jelikoz

4 Llundrni rok odpovidd hodné pfiblizné roku solarnimu a méa 12 mésicd.
12 mésict (mésic¢nich cykld) ma celkem 354 dni, rok jich ma vsak 365,25 dni. Lundrni
rok je tedy kratsi neZ soldarni. Tento rozdil vice nez 11 dni zplsobuje posun zacatku
roku vzdy o pfiblizné 11 dni dopredu. Proto v lundrnim kalendari neexistuji ,zimni mé-
sice” nebo ,letni mésice”: kaZzdy mésic se v priibéhu doby mize ocitnout v libovolném
ro¢nim obdobi.” (Wikipedie)
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3)

4)

5)

tam panuje strach z formalnich pravidel. ObZané nenosi u sebe prikaz totoz-
nosti, aby nemohli byt identifikovani. Vira jim pomaha &elit a vyhybat se nejis-
toté (budhistické zemé).

Pfevaha maskulinnich, resp. femininnich hodnot — Asijské staty patfi spise do
femininnich hodnot. Ve femininni spole¢nosti lidé pracuji, aby mohli zit a usiluji
o svlj blahobyt. MuZi priklddaji vyznam pracovnimu postupu a vydélku, zatimco
Zeny dobrym vztahdm se spolupracovniky a nadfizenymi.

Vzdéalenost mocenskych pozic — vysoké hodnoty vzdalenosti moci se objevuji
v asijskych zemich, kdy rodi¢e maji obrovskou autoritu a Uctu vQci starsim lidem
a také rodi¢tim. Casto rodice planuji Zivot svému dit&ti, ale dité nijak neodpo-
ruje.

Mira individualismu, resp. kolektivismu — S nizkym dClrazem na individualismus
se mUZeme setkat v zemich Asie, kde se udrZuje soulad se socidlnim okolim, do
kterého patfi také rodina. V kolektivistické kulture je hlavni rodina. U ¢len( se
povazuje za samozrejmost, Zze se zcastni narozeninovych akci, svateb, pohrbl
apod. Na jedince ze skupiny jsou kladeny rlzné povinnosti a je nutné, aby v nich
obstal.

V néasledujici tabulce 4 uvddime porovnani ¢eské a vietnamské kultury na zdkladé Hof-
stedeho kulturnich dimenzi popsanych vyse. Jak mdzeme vysledovat, témér u viech
poloZek jsou tyto dvé kultury situovany na opacnych pdlech.

Tabulka 4: Srovnéavaci tabulka dle Hoftstedeho kritérii pro eskou versus viethamskou kulturu.

Cesi:

Vietnamci:

1.

Krdtkodoba orientace. 1. Dlouhodobéd orientace.

2. Velkd vyhybavost vi{cinejistoté. Re-
spektovani pfedpisd a nafizeni.

2. Nizkd vyhybavost k nejistoté.
Pravidla jsou zavadéna v pfi-
padé nutnosti.

3. Maskulinni hodnoty — Muz je hlavou ro-
diny a Zena peclovatelka o déti doma.
Zena bere dé&ti na prvnim mist& a upred-
nostnuje je pred svou kariérou.

3. Femininni hodnoty — lidé pra-
cuji, aby mohli zit, usilovani o
blahobyt. Muzi jsou oriento-
vani na postup a vydélek, za-
timco zeny na dobré vztahy se
spolupracovniky a nadfize-
nymi.

4. Nizkd mocenska vzdalenost. V kultufe,
kde se vyskytuje nizkd mocenské vzdale-
nost, lidé véri, Ze by mél rozhodovat kdo-
koliv, kdo ma vice informaci nez oni.
Napf. pracovnici jsou fizeni vedoucimi.

4. Vysoké hodnoty vzdalenosti
moci. Rodic¢e planuji
svému ditéti.

zivot

5. Individualismus i kolektivismus.

5. Nizky d@raz na individualis-
mus. Spise kolektivismus.
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7 Firemni kultura v praxi

Metody prlzkumu firemni kultury jsem pouzila dotaznikové Setfeni a rozhovor. Metody
jsem zvolila z dlvodu teoretické ¢asti ,diagnostika firemni kultury”. Jako prvni budu
popisovat charakteristiku oslovenych firem, ddle bude nasledovat rozhovor s vedou-
cimi zaméstnanci. Rozhovory se uskutecnily pouze 2, zdlvodu vyhldseni nouzového
stavu v Ceské republice. Rozhovor mé&l za cil potvrdit & také vyvratit zjisténi z Hoft-
stedeho kritérii. Sumarizuji také hlavni poznatky z rozhovoru. A jako posledni bude na-
sledovat vyzkum oslovenych firem a rozbor dotaznik(. Kazdou otdzku jsem se snazila
preformulovat srozumitelné a jasné. Nabidkou odpovédi jsem se pokusila pokryt
vsechny moznosti, které by zaméstnanci mohli zvolit.

y Wy -

7.1 Cile praktické casti a vyzkumné otazky

Cilem praktické ¢asti je prlzkum firemnich kultur v nékolika firmach v oblasti pohos-
tinstvi v Ceském a vietnamském prostredi.

Vyzkumné otdzky:

e Vjakych ohledech se lisi ¢eskd a vietnamska firemni kultura?

e Koresponduje ¢eska firemni kultura s teorii profesova Ivana Nového?

e Kde se mlZeme setkat s hierarchickou strukturou a pro koho je typicka?

e Do jaké typologie dle Charlese Handyho obé firemni kultury mGzeme prifadit?
e Jsou Vietnamci vice pracoviti nez Ceéi, nebo je to naopak?

Na konci bakalatské prace se pokusim zodpovédét vSechny uvedené otéazky.

7.2 Charakteristika vSech oslovenych firem

Satlava

Vlastnikem restauraci Satlava je spole¢nost 3E PROJEKT, a.s., kterd vznikla v roce 1998
fuzi nékolika firem. Zaméruje se hlavné na provozovani gastronomickych zafizeni zcela
unikdtnino typu ¢i fransizing. Spole¢nost 3E PROJEKT, a.s. mda pobocky v Ostravé a
v Praze s 200 zaméstnanci. Momentdlné mda 11 pobodek z toho jsou 2 pobocky v Praze
a dalsich zbylych 9 v Ostravé.

Kovérna

Kovéarna je mald restaurace v Ostravé s 11 zaméstnanci, kterd patfi pod provozovnu
STARTONIC group Ostrava. Spole¢nost STARTONIC group plsobi v oboru gastronomie
jiz vice nez 15 let.
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Kutit restaurace
Mald rodinnd asijska restaurace je umisténa v Klicanech se 4 zaméstnanci. Otevfena je
teprve pres rok, ale i tak si nasla své nadsence a pravidelné zdkazniky.

Hung ‘s Asian restaurant
Asijska restaurace s 10 zaméstnanci se sidlem ve Frydku Mistku. V oblasti gastronomie
plsobi skoro 3 roky. Milovnici sushi si tuhle restauraci oblibf.

Rong Vang
Restaurace je umisténa v centru Ostravy skoro se 30 zaméstnanci. Restaurace uz fun-
guje pres 10 let a je velmi zndma.

7.3 Rozhovory s vedoucimi zameéstnanci

Na zacatek bych chtéla uvést, ze se uskutecnily pouze 2 rozhovory s vedoucimi za-
méstnanci z dlsledku vyhld$eni nouzového stavu CR. Cilem rozhovorl bylo mimo jiné
zjistit kulturni odliSnosti firemnich kultur dle odbornika Geerta Hoftstedeho.

Rozhovor s manaZerem Satlavy

1) Jak dlouho se pohybujete vtomhle oboru?
V tomhle oboru se pohybuji pfes 6 let.

2) Kolikrat tydné pracujete?
Pracuji 5x tydné, ale pokud je tfeba, tak pracujii cely tyden. Mdm na starost ve-
denitymu, zajisténi celého chodu restaurace, zajisStovdni objednévek, odpovéd-
nost za vzhled restaurace a kvality sluzeb, vyhodnocovéani vysledku restaurace
a navrhy na zlepseni.

3) Méte v planu néjak zlepSit restauraci? Nebo né&jaké jiné cile?
Momentdlné madme 11 pobodek a snazime se otevrit dalsi.

4) Jaky mate nazor na prescasy?
Pokud se nestihg, tak se u nds musi jet presc¢as. U nds za praci pres¢as zameést-
nanci dostavaji bud ndhradni volno anebo pfiplatek ve vysi 25 % primeérného
vydélku.

5) Jaky je V&3 nazor na temperament Cech( a Vietnamc(?
Vietnamci jsou vice pracoviti, makaji nonstop, 7 dni v tydnu. KdyZ se podivam
na vaseho tatinka, tak kloboucek dol(, od rdna do pozdé vecer furt v praci. My
Cesi zase jsme vice spolecensti, drzime se né&jakych t&ch pravidel.

6) V ¢em spodivéa rozdil podle V&s v Ceské a vietnamské firemnf kultufe?
Ceskd firemni kultura ma vice pravidel a je pfisn&jsi. U nds v préaci mame za-
kladni pravidla obsluhy, kterd musi kazdy zaméstnanec dodrzovat. Napfiklad
pracovni obleeni si obsluha oblékd pri otevieni stfediska, obleceni musi byt
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Cisté a udrzované, reprezentuje to nas podnik. Do 20 ti vtefin musi obsluha na-
vazat s hostem prvni kontakt, po sklizeni se zeptdme hosta, zda byl s jidlem
spokojeny a také mu nabizime dezert ¢i kdvu, prfi odchodu hosta se s nim roz-
lou¢ime a podékujeme mu za navstévu, béhem provozu musi obsluha doplrio-
vat ndpoje do lednic a dbd se na porfddek na pracovisti. Naopak kdyz vejdeme
do vietnamské restaurace, mUzeme si vSimnout, Ze nenosi pracovni obleceni,
nebo nosi jenom zastéru. Nemaji tolik pravidel jako my.

7) Jakym zplsobem jsou cile, mise a vize spolednosti pfeddvany zaméstnan-
cm?
Na konci mésice mame vyhodnoceni vysledkd restaurace a ndvrhy na zlepseni.
PFi tomto meetingu se také vyjasni cile a postupy na dalsi mésic.

8) Jakym zpUlsobem probiha pfijimani zamé&stnanc(?
Tvorba seznamu vhodnych uchazecl na dané pracovni misto. Uchazediprojdou
pfedvybérem a poté nastava ta nejdllezitéjsi ¢ast, a to obsazovanivolnych pra-
covnich mist. Je dllezité vybrat uchazece, ktery nejlépe vyhovuje pozadavkim
obsazeného mista, ale i pfispéje k vytvareni zdravych lidskych vztah( na praco-
ViSti.

9) Jak je ve Vasi firmé fizena firemnf kultura?
Nase spolecnost je zamérena na péci o klienta. Zaklddadme si na dobrych vzta-
zich jak s klienty, tak i se zamé&stnanci.

10) Kladete ve Vasi firmé& dlraz na planovani?
Ano, pldnovani je velice dlleZité.

11) Byla velkd investice do restaurace?
Satlava je provozovdana formou fransizingové spolupréce.

12) Jak fesite svoje problémy v restauraci?
Pokud se jednd o problém mezi zaméstnanci, tak reSime formou diskuze a me-
etingu. Pokud se jednd o klienta, tak je dllezité davat klientovi doplniujici
otdzky, tim vzbudite dojem, Ze méate zdjem jeho problém vyresit. Poté naslou-
chat, opakujte klientovi nejdllezZitéjsi body, abyste ho ujistili, Ze ho dobre cha-
pete. Cim vice informaci ziskate, tim 1épe vyfesite dany problém.

13)Je Vdm v pracovnim prostfedi bliZsi kolektivismus nebo individualismus?
Kolektivismus.
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Rozhovor s vedoucim asijské restaurace Hung ‘s Asian restaurant

1) Jak dlouho uZ se pohybujete vtomhle oboru?
V tomhle oboru se pohybuji uz od svych 19let az doted. 5 let jsem uz vtomhle
oboru a bavi mé to stale vic a vic. Umim si predstavit, Ze bych do dlchodu pra-
coval vtomhle oboru. Méli bychom dé&lat, co nas bavi.

2) Kolikrat tydné pracujete?
J& pracuji 6x tydné; a 1x tydné mam volno. Kdyz nejsem zrovna v praci, tak
vSechno rfesi druhy vedouci, coz je moje starsi sestra. Samozrejme ale kdyz se
néco déje, tak jsem na prijmu furt. Jsem schopny jesté resit vse ten den a hned
prijet.

3) Méte v planu néjak zlepsit restauraci? Nebo néjaké jiné cile?
M&m hodné cill. Jsou to cile, které bych chtél uskutecnit béhem 2-3 let. A &im
bych chtél zadit, tak je si oteviit dalsi pobocku, kterd bude lepsi, hezdi.

4) Jaky mate nazor na presasy?
Nemélo by se, kazdy by mél mit svdj klid. Neni zase ale na Skodu pracovat obcas
prescas.

5) Jaky je V&3 nazor na temperament Cech( a Vietnamc(?
Vietnamec do toho d& véechno a chce, aby to fungovalo. Cech zase je zamé&st-
nany a déla své véci a poslouchd nadrizeného a tim kondi jeho starosti. Ale jsou
i typy lidi, ktefi jsou do té prace zapaleni a daji do toho vSechno.

6) V ¢em spodivéa rozdil podle V&s v Ceské a vietnamské firemnf kultufe?
Podle mé v ¢eské kuchyni je to na princip tak, ze je nadfizeny a ten mé pod se-
bou zaméstnance a dodrzuji chod provozovny, natoz ve Vietnamské je vétSinou
majitel pracovnik, ktery rovnou v té kuchyni pracuje a vénuje tomu svij veskery
¢as a snazi se uspokojit svoje zadkazniky a udélat to podle sebe.

7) Jakym zplsobem jsou cile, mise a vize spole¢nosti pfeddvany zaméstnan-
cim?
Spolecné meetingy. Kazdy vecler se domlouvdme a pfipravujeme se na dalsi
den.

8) Jakym zpUlsobem probiha pfijimani zamé&stnanc(?
U nés prijimdme lidi z rodiny anebo zndmé, se kterymi se zndme dlouho. Takze
zaddny pohovor se nekona.

9) Jak je ve Vasi firmé fizena firemnf kultura?
Zakldddme si na spokojenosti zdkaznikd. N&s zadkaznik nds pan.

10) Kladete ve Vasi firmé& dlraz na planovani?
Ano, urcité si vzdy planujeme, co doprfedu se bude délat, aby ndm to ulehdilo
praci. Vzdycky mame plany na nadchazejici den.

11) Byla velkd investice do restaurace?
Hlavni moje investice byl mdj ¢as. Kapitdlné to nestdlo moc. JelikoZ jsem si ote-
viel restauraci v mladém véku, musel jsem se sebou néco délat. Chodit po re-
stauracich, udit se, jak to vSechno chodi a po 3 letech jsem si néco vydélal a
dokéazal jsem jit pak svou cestou.

12) Jak fesite svoje problémy v restauraci?
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Redime to formélné. Vzdycky se domluvime Ustné a snazime se, aby se ty pro-

blémy uz neopakovaly.
13) Vyskytuje se u Vas kolektivismus nebo individualismus?
U nés v praci je hlavni kolektivismus. Bez mého tymu by urcité restaurace ne-

fungovala tak jak ma.

7.3.1 Hlavni poznatky z rozhovori

Z danych dvou rozhovor( vyplyvad, ze oba vedouci zaméstnanci pracuji v oboru gastro-
nomie pfes 5 let a vyznaji se vtom. Primérné oba vedouci pracuji 5-6x tydné. Satlava
je fransizingova spolecnost s 11 pobockami, oproti tomu je Hung ‘s Asian restaurace
rodinny byznys. Oba vedouci se shodli na tom, Ze pokud je to nutné, tak se pracovat
pres ¢as musi. Na rozdil od vietnamskych restauraci, Ceské restaurace dévaji zamést-
nancdm nahradni volno ¢i pFiplatek za prescas. Ceskd firemni kultura dle manaZera
Satlavy m& mnohem vice pravidel, jako jsou napfiklad z&kladni pravidla obsluhy,
dresscode apod. vietnamska dé se fici, ze zddna pravidla nemd. U obou firem jsou cile,
mise a vize predavany zaméstnancdm pomoci meetingu. U otdzky, jakym zplsobem
probih& pfijimani zameéstnancl, miZeme vidét, Ze se to velmi li&i. V Satlavé je to vice
striktni, kdy si uchazec projde predvybérem. Jelikoz je Hung 's Asian restaurace rodinny
byznys, tak prijiméa pouze lidi z rodiny ¢i zndmé. Obé firmy kladou dlraz na planovani,
jelikoz je to velmi dllezité. A jak fesi obé firmy problémy v restauraci? MGZzeme vidét
zrozhovoru, Ze obé restaurace fesi problémy formou diskuze ¢i meetingu. Podle mé je
velmi dllezité umét mluvit a komunikovat se svymi zaméstnanci a problémy fesit.
Velmi pozoruhodné byla posledni otdzka, kdy jsem zjistila, ze v obou restauracich se
vyskytuje kolektivismus. Ve firmdach, kde lidé jsou kolektivisticky zalozeni, je rozhodo-
vani pomalejsi, ale vétsinou kvalitnéjsi (zvazi se vice dopad).

Z rozhovoru se mi potvrdilo, Ze ¢eské firemni kultura dle Hoftstedeho kritérii ma velkou
Vyhybavost vici nejistoté. Respektuji predpisy a narizeni. Oproti tomu vietnamska fi-
remni kultura sméruje k malé vyhybavosti vici nejistoté. Jelikoz Hung 's Asian restau-
race je rodinna firma, tak se nevyskytuje hierarchickd struktura, a tudiz ji mdzeme pri-
Fadit k vysokym hodnotdm vzdalenosti moci. Naopak Satlavu mdZeme pfifadit k nizké
mocenské vzdalenosti moci(pracovnici jsou fizeni vedoucimi). Nakonec jsem si u obou
firem potvrdila soudrznost mezi jednotlivci a priorit skupiny a tim padem m@Zu oba
podniky prifadit ke kolektivismu.
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8 Vyzkum oslovenych firem

Vyzkum firemni kultury vSech danych spolecnosti jsem provadéla formou vytiSténého
dotazniku a poté néasledoval rozhovor s vedoucim ¢ manazerem. Dotaznik je uveden
v priloze. Dotaznik se sklddal z 25 otdzek a byl zcela anonymni. Tim pddem respondenti
mohli odpovidat podle pravdy a upfimné. Ze statistickych Gdajl se uvaddélo pouze po-
hlavi, vzdélani a jak dlouho v dané spolecnosti pracuji. Struktura otdzek byla uzaviend
a u nékterych otdzek otevrend, tudiz se mohli respondenti vlastnimi slovy vyjadrit
k dané otdzce. U nékterych poloZenych otdzek byla povolena moznost vice odpovédi
a u nékterych byla povolena pouze jedna odpovéd. U moznosti jedné konkrétni odpo-
védi se moznosti fadily do 4 kategorii a to ,ano”, ,spiSe ano”, ,spise ne", ,ne".

8.1 Dotazniky

Dotaznik byl predloZen celkem 80 ti zaméstnanclm. Dotaznik vyplnilo a vratilo 60 za-
méstnancl. Z 60 ti zaméstnancl bylo 31 Cechd a 29 Vietnamc{. Dotaznik vyplnilo cel-
kem 33 muzd a 27 zen. Z toho bylo 16 muz({ a 15 zen ¢eské narodnosti. Zbytek tvofila
vietnamska narodnost 17 muzd a 12 zen. V nésledujicich tabulkdch je uvedeno, kolik
zen a muzU se celkem zUcastnilo a jaké je jejich nejvyssi dosazené vzdélani. Tabulky
jsou rozdéleny dle uvedenych narodnosti. Pfed dotaznikem jsem také vloZila vysvét-
leni pro respondenty, k ¢emu bude slouzit vyzkum.

Tabulka 5: Pfehled pohlavi respondent( a jejich nejvyssi dosaZené vzdélani — Cesi

Udaje Pocet Procenta

Pohlavi MuZi 16 26,6 %

Zeny 15 25 %

Nejvy3si do- Zakladnf 2 3, 3%
saZené vzde- Vyuceni 17 28 3%

1&nf
Stfedni odborné s maturi- 9 15 %
tou
Gymnézium 1 1, 6%
Vysokogkolské 2 3, 3%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 6: Pfehled pohlavi respondent( a jejich nejvyssi dosazené vzdélani — Vietnamci

MuZi
Zeny 12 20 %
Zakladnf 1 1, 6%
Vyuceni 21 35%
Stfedni odborné s maturi- 5 8, 3%
tou
Gymnazium 1 1, 6%
Vysokogkolské 1 1, 6%

Zdroj: vlastni zpracovanf

Z vysledkd otdzky na vék zaméstnancl zobrazené na grafu 1 je patrné, Ze nejvice za-
meéstnancd vietnamskych spolecnosti se pohybuje ve vékové skupiné 32-38 let. Nao-
pak zaméstnanci z Ceskych spolecnosti se nejvice pohybuji ve vékové skupiné od 18-
24 let a 39-45 let.

Graf 1: VEék respondentd
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 2: Délka pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z vy$e uvedeného grafu 2 Ize rozpoznat, Ze vétsina Cech(l pracuje v danych spole¢-
nostech méné nez rok. U VietnamcU je to zase naopak. Vétsina Vietnamcd pdsobf

v danych spole&nostech 1-3 roky. Na druhé pii¢ce u Cechi je délka zamé&stnani 1-3
roky a u Vietnamcd je to 4-5 let. To samé mUzeme zaznamenat u predposledni
pFicky, kdy Ce&ijsou zamé&stnani v danych spole&nostech vice nez 5 let. Na treti p¥icce
u Vietnamcd je také délka zaméstnani vice nez 5 let. Na posledni pficce je délka pra-
covniho pomé&ru u Cechll 4-5 let a UpIny opak je to u Vietnamc(, kdy délka zamé&st-
nani je u nich kratsi nez rok.

Graf 3: Pracovni pozice
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Zdroj: vlastni zpracovani
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27 respondentd ¢eské narodnosti pracuje jako fadovy zaméstnanec a 4 respondenti
jako vedouci. U vietnamské narodnosti je to podobné. 24 zaméstnanc( pracuje jako
fadovy zaméstnanec a 5 jsou vedouci zameéstnanci.

Tabulka 7: DGvody studia — Cesi nalevo a Vietnamci napravo

Chtél(a) jsem to sam(a), abych na- 17 Chtél(a) jsem to sam(a), abych na- 18
Sel(la) praci, kterd mé bavi Sel(la) praci, kterd mé bavi

Chtél(a) jsem to sam(a), abych na- 8 Chtél(a) jsem to sam(a), abych na- 3
Sel(la) dobre placenou praci Sel(la) dobre placenou préci

Chtéli to mirodi¢e, mé na tom tolik ne- | 6 Chtéli to mirodi¢e, mé na tom tolik | 4
zélezelo nezdlezelo

Chtél(a) jsem byt jako mi kamaradi 0 Chtél(a) jsem byt jako mi kamaradi | 4

Zdroj: vlastni zpracovanf

Dalsi otdzka se tykala dlvodu studia. Nejvice respondentl odpovédélo, Ze jejich
hlavnim ddvodem studia bylo, Ze to chtéli oni sami, aby nasli praci, kterd je bavi. 8 re-
spondentd odpovédélo, Ze to chtéli sami, aby nasli dobfe placenou praci a 6 respon-
dentd odpovédeélo, ze divodem jejich studia byla touha rodicq.

18 zaméstnancl vietnamské narodnosti se shodlo na tom, Ze chtéli studovat hlavné
kvQli sobé, aby nasli praci, kterd je bavi. 4 respondenti chtéli byt jako svi kamaradi a
dalsi 4 studovali kvali svym rodic¢dm. Zbytek 3 respondentd se shodl na tom, Ze to
chtéli sami, aby nasli dobfe placenou praci.

Graf 4: Atmosféra ve firmé

ATMOSFERA VE FIRME- CESI ATMOSFERA VE FIRME -
VIETNAMCI
spiSe spiSe
neformalni Ve"‘fe . neformalni
39% formalni 39 \

26%

spise
formalni
71%
spise
formalni
97%

Zdroj: vlastni zpracovani
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22 Cechd uvedlo odpovéd ,spige formaini”, 8 respondentl ,velice formalni” a pouze 1
z nich odpovédél ,spise neformalni.

Skoro vsichni Vietnamci (28 respondent() odpovédéli ,spise formaini” na otdzku, jaka
je atmosféra ve firmé. Pouze 1 z nich odpovédél, Zze atmosféra je ,spise neformalni".

Tabulka 8: Vztahy na pracovisti — Cesi nalevo a Vietnamci napravo

Skvéle, médme piatelsky kolektiv 15 Skvéle, mdme piatelsky kolektiv 18
Dobre, jsme kolegové na pracovni 15 Dobre, jsme kolegové na pracovni 10
drovni drovni
Spatné, mezi kolegy médme spory a 1 Spatné, mezi kolegy médme spory a 0
atmosféra je vypjatd atmosféra je vypjatd
Ne priliS dobre, ale da se to zvlddnout | O Ne pfiliS dobre, ale d& se to zvlad- 1
nout
Zdroj: vlastni zpracovani
Na otdzku, jak hodnotite vztahy na pracovisti, odpovédeélo 15 ¢eskych zaméstnanc(
.Skvéle, mdme préatelsky kolektiv" a dalsich 15 ,Dobre, jsme kolegové na pracovni
Urovni" a pouze 1 zaméstnanec odpovédél ,Spatné&, mezi kolegy madme spory a at-
mosféra je vypjatd”.
18 vietnamskych zaméstnancd se shodlo na tom, Ze ve firmé je pratelsky kolektiv. 10
zameéstnancl zase tvrdi, Ze jsou kolegové na pracovni Urovni a pouze 1 tvrdi, ze
vztahy na pracovisti nejsou pfilis dobré, ale da se to zvlddnout.
Graf 5: DlleZité faktory v zamé&stnani — Cesi nalevo a Vietnamci napravo.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Dale jsem se ptala na otdzku ,Jak dlleZité jsou pro Vas niZze uvedené faktory ve Va-
Sem zaméstnani”. Uvedla jsem, ze v kazdém fadku respondent musi zasSkrtnout vzdy

odpovidajici variantu.

Ce&i odpovédeli, ze je pro né dllezitd tymova prace, dobré vztahy na pracovisti,
dobré jméno firmy, hezké pracovni prostredi, kariérni rlist a se stejnym poctem skon-

Cila flexibilni pracovni doba a benefity.
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U Vietnamcd na stejném misté skoncila dobra tymova prace, dobré vztahy na praco-
visti, flexibilni pracovni doba poté dobré jméno firmy, benefity, na stejné pri¢ce zase
hezké pracovni prostredi a kariérni r{ist.

Graf 6: Hodnoty spole¢nosti — Cesi nalevo a Vietnamci napravo

35 35
30 30
25 25
20 20
15 oy 15 o
m urcité ano m urcité ano
10 10
5 m spiSe ano 5 m spiSe ano
0 - m spise ne 0 - m spiSe ne
@ NG 2 A o < NG e QA >
Q@“ 'z&\& ‘ Q@" \&'g‘\ . @4\5 ne & be@* Q@" @&\ . &\5 ne
4\\&0 UI:S{. &04 b‘;{‘g’ & & 0’# & & &°
N (\0:, < N Qe* NS ) (\0"’ X N Qz*
o~ o\z @e O\QI @?/
Ny & & Y & «©
Q O ) O’
& R Q Q'bq Q
& &
& &
& &
¢ &

Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi otdzka se ptala na to, jestli firma prosazuje nékteré vyse uvedené hodnoty.
Uvedla jsem, Ze v kazdém fadku respondent musi zaskrtnout vzdy odpovidajici vari-
antu. Cesi nejvice prosazuji tymovou praci a orientaci na zdkaznika. Poté vysokou
kvalitu prace, pevna pravidla a dobré mezilidské vztahy.

U Vietnamcdi se prosazuje hodné tymova prace a orientace na zdkaznika. Jde poznat,
ze obé nadrodnosti se orientuji podobné. Poté prosazuji vysokou kvalitu prace a dobré
mezilidské vztahy. Nejméné vsak vysla pevna pravidla. Nazory na uznavané hodnoty

se lisi, zaméstnanci nemaji stejnd ndzor na hodnoty, které spole¢nost uznava.

Graf 7: Normy a pravidla spolecnosti
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Dalsi otdzka zjistovala, zdali existuji v dané firmé néjaké normy, pravidla. Nejvice za-
stoupeni méla odpovéd ,spisSe ano” jak u Ceské, tak, i ve vietnamské spolecnosti. Na
druhém mist& u Cechi se vyskytla odpovéd ,ano” a u VietnamcUl ,spige ne”, na tfetim
misté u Cechd ,spiée ne" a posledni ,ne”. U VietnamcU na tfetim mist& byla nej¢asté-
jSi odpovéd ,ano” a ani jeden respondent nezaskrtnul odpovéd ,ne”.

Pokud respondent odpovédél ,ano”, ndsledovala poté pro ného otdzka ,kterd pravi-

dla to jsou". Nej¢astéjéi odpovéd Cechl byla: zplsob prace, dodrZzovani systéma. U
Vietnamc( se vyskytla odpovéd: chodit véas do prace, zdravit zakazniky a usmivat se
na né. Moto ,nas zdkaznik, nas pan".

Graf 8: Normy a pravidla (usnadné&ni)
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Zdroj: vlastni zpracovani

Néasledujici otdzka se ptala na to, jestli si dany respondent mysli, ze normy a pravidla
usnadnuji praci. U obou narodnosti byly odpovédi skoro vyrovnané. 18 Cechd a 16

Vietnamc(l se shodlo, Ze ano a zbytek odpovédél ,spiSe ano”. Z odpoveédi vyplyva, Ze
zameéstnanci si jsou védomi, Ze normy a pravidla usnadnuji praci.
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Graf 9: Rituély
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vyge uvedeny graf zndzornuje, jestli v dané spole¢nosti existuji ritudly (postupy, pro-
cedury), které se opakuji pravidelné. Velkd vétsina Vietnamcl a to dokonce 22 z nich
odpové&dé&lo spiée ano, 5 respondent odpovédélo ,ano" a pouze 2 ,spiée ne”. 20 Ce-
ch@ odpovédélo ,ano”, a zbytek 11 respondentd odpovédeélo ,spiSe ano”.

Pokud respondent odpovédél ,ano”, ndsledovala pro ného dalsi otdzka a ta se ptala
na to, o jaké ritudly se jedna.

Ceské zastoupeni odpov&dé&lo: ranni meeting, kazdé rdno pozdravit svého &éfa, udé-
lat svou préaci, nez se otevie provozovna, bonusy, finanni odmény za dobfe odvede-
nou praci, dochdzka — hldSeni se pfi prichodu, uklizet si svoje pracovni misto.
Vietnamské zastoupeni odpovédélo: schlizka, kdyZ je potfeba, porady.
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Graf 10: Nadfizenf a starost o ndpady zaméstnanc(
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Na otdzku, zda se nadfizeni staraji o ndpady zameéstnancd, odpovédéla vétsina re-
spondentd ,ano” nebo ,spisSe ano”. 12 ¢eskych zaméstnancd odpovédélo ,ano”,
,Spise ano" odpovédélo 13 zaméstnancl a pouze 1 ,spise ne”. U vietnamskych za-
meéstnancl odpovédélo 16 zaméstnancl ,ano” a zbytek ,spise ano”.

Graf 11: Pfistup nadfizenych a motivace
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Zdroj: vlastni zpracovani

Déle nasledovala otézka ,jak ovliviiuje pfistup nadfizenych Va&i motivaci?”. 19 Cech(
odpovédélo ,velmi pozitivné" a 12 ,spise pozitivné". 20 vietnamskych respondent(
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odpovédélo ,spise pozitivné" a 7 ,velmi pozitivné" a 2 respondenti jsou toho nazoru,
ze ,spise negativné”.

Graf 12: Zaméstnanci a péce
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Zdroj: vlastni zpracovani

Néasledujici otdzka se tykala toho, zda spolecnost dostatecné pecuje o své zamést-
nance. P¥ekvapivé z obou narodnosti nikdo neodpov&dé&l ,spise ne” a ,ne”. 26 Cechd
hlasovalo pro ,ano" a5 pro ,spiSe ano" a 28 VietnamcU pro ,ano” a pouze 1 pro ,spise
ano". Jde vidét, ze jsou zaméstnanci dostatecné spokojeni s péci o né ve sledovanych
firmach.
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Graf 13: Zameéstnanci a vyhybavost
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Zdroj: vlastni zpracovani

Na otdzku ,Do jaké miry se pracovnici na vasem pracovisti snazi vyhnout nejistym si-
tuacim”, odpovédélo 18 Vietnamcid ,ne moc ¢asto” a 10 vietnamskych zaméstnancd
,LémeEF nikdy” a pouze 1 ,spise Eastéji”. 12 Cechl odpovédélo ,ne moc ¢asto”, 9 Cechd
zase ,témé&¥ nikdy”, 7 Ceskych respondent( ,spie ¢ast&ji” a posledni 3 jsou ndzoru
Jvelmi casto”.

Graf 14: Hierarchické struktura
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Zdroj: vlastni zpracovani

Na otdzku, zda se vyskytuje ve firmé& hierarchickd struktura, v&tsina Cech odpové-
délo ,ano". Naopak Vietnamci bud odpovidali vétSinou ,spiSe ano" nebo ,ne". Dle
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mého nazoru vietnamské restaurace jsou spise rodinny byznys, proto se méalokdy ob-
jevi hierarchické struktura (samoziejmé nepocitdm obchodni centra).

Graf 15: DodrZovani Gkond ve firmé
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Zdroj: vlastni zpracovanf
Ndsledovala otdzka ,Jsou dodrzovany terminy pracovnich Gkond ve Vasi firmé&?” Cesi i

Vietnamci odpovidali nastejno. Pouze 2 Vietnamci se shodli na tom, Ze moc ¢asto do-
drzovany Ukony nejsou.

Tabulka 9: Pracovn{ povinnosti — Cesi nalevo a Vietnamci napravo

V pracovni dobég, vyjimecné pres c¢as 23 V pracovni dobég, vyjimecné pres 2
cas

V pracovni dobé, pravidelné prfes ¢as | 6 V pracovni dobé, pravidelné pres 10
cas

Ve dne v noci, véetné vikend( 2 Ve dne v noci, véetné vikend@ 17

Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi otdzka se tykala toho, kdy se respondenti nejvice vénuji svym pracovnim povin-
nostem. Ze dvou tabulek Ize poznat veliké rozli§nosti obou kultur. Cesi se vénuji pra-
covnim povinnostem hlavné v pracovni dobé a vyjimecné pres ¢as. Naopak vétsina
Vietnamcl odpovédéla ,ve dne v noci, véetn& vikendd". Druhd ¢ast Cechl odpoveé-
délo ,v pracovni dobé, pravidelné pres ¢as" a u druhé ¢asti VietnamcU byla odpoveéd
vV pracovni dobég&, pravideln& pres ¢as”. Oviem pouze 2 Ce&i odpovédéli ,ve dne

v noci, véetné vikendd" a pouze 2 Vietnamci se pracovnim povinnostem vénuji pouze

v pracovni dobé a vyjimecné pres ¢as.
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Graf 16: Pracovni doba
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Zdroj: vlastni zpracovani

Déle jsem se ptala, zda se ve firmé pracuje nad rdmec pracovni dobé. Z grafu je pa-
trné, Ze vétsina Cechl bud pracuje vyjime&né pres ¢as nebo obcas. Pouhych 10 % ne-
pracuje nad rdmec pracovni doby.

7 vz

Velkd ¢ast, a to dokonce 72 % Vietnamc(, pracuje neustéle pres ¢as a 28 % pracuje
obcas.

Graf 17: Vyznam v dané spolecnosti
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Zdroj: vlastni zpracovani
Néasledovala predposledni otdzka ,Co pro Vas znamena prace ve Vasi firmé". U této

otazky byla moznost vice odpovédi. Pro vétsinu Vietnamc(l znamend ,materidinf{
uspokojeni”. U Cech( je to ,seberealizace” a také ,materidini uspokojeni".
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Graf 18: Pracovni problémy a forma vyresenf
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Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni otdzka se tykala toho, jakou formou se fe&i pracovni problémy. Vétsina Ce-
ch(, ato 71 %, odpovédélo ,Rozhodnutim nadfizeného, ktery se zeptd na mdj ndzor a
vezme ho na védomi”. 23 % odpovédélo ,Nazorem vétsiny" a pouhych 6 % rozhodnu-
tim nadfizeného bez moznosti vyjadfit svij nazor".

Ajakje to u Vietnamc(? 55 % respondentd odpovédeélo ,Nazorem vétsiny" a 45 %
,Rozhodnutim nadfizeného, ktery se zeptd na m{j ndzor a vezme ho na védomi”.

8.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Nyni shrneme nejpodstatnéjsi poznatky z dotaznikd a propojime je s teoriemi kultury.

Pro zhodnoceni ¢eské a vietnamské firemni kultury se mi zda nejvhodnéjsi typologie
Charlese Handyho a kulturni dimenze dle Hoftstedeho.

Podle vztahu k organiza¢ni struktufe Charles Handy charakterizoval 4 typy podniko-
vych kultur. Ceskou firemni kulturu bych pfifadila ke ,kultu¥e roli”, jelikoZ na otdzku, zda
se ve firmé vyskytuje hierarchicka struktura, odpovédéla vétsina ¢eskych respondent(
,ano”. Tato kultura je typickd pro spolecnosti, kde se vyskytuje hierarchicky retézec.
Kultura ma také postupy, normy a pravidla. Na otdzku, jestli se vyskytuji postupy,
normy a pravidla ve firmé&, vétéina Cechd odpovédéla bud ,ano"” nebo ,spiée ano”.

Naopak Vietnamskou firemni kulturu bych pfifadila ke ,kultufe osob”, kde vztahy jsou
bud rodinné nebo partnerské. Stredem dénf se tim padem stava jedinec. Clenové se

snazi ukdzat samostatnost a pravomoc.

Pokud vezmeme v potaz typologii dle Hoftstedeho kritérii, tak se potvrdil vyzkum pro-
fesora lvana Nového, ktery prifadil kulturu Ceské republiky ke kratkodobé orientaci.
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Lidé pfisuzuji vyznam momentalni stabilité. Aby dosahli cilené stability, tak hromadi
materidini statky. Potvrdilo se to u otdzky ,Co pro Vs znamend préce ve Vasi firmé",
kdy respondenti vétSinou odpovidali ,materidlni uspokojeni” nebo ,seberealizace".
Druhd dimenze se také potvrdila. Ce$i maji velkou snahu vyhnout se riziku. Respektujf
narizeni a predpisy. Kdyz jsem se ptala, jestli maji néjakd pravidla, vétSina odpovédéla
,ano". Nej¢astéjsi odpovéd na predchozi otazku byla dodrZzovani systémd. Naopak po-
kud se jednd o tfeti dimenzi dle Hofstedeho modelu, pfifadila bych Cesky néarod jak
k maskulinnim hodnotdm, tak i femininnich. Ze statistiky mGzeme vidét, Ze polet Zen
a muzl v praci byl vyrovnany. Ctvrtd Hofstedeho dimenze se tykala vzdalenosti mo-
censkych pozic. V Cesku se upfednostiuje hierarchickd struktura. Vedouci/manazer
maéa rad své zaméstnance pod kontrolou. VétSina zaméstnancd byla spokojena se
svym nadfizenym. Ptala jsem se na 2 otazky tykajici se pfistupu nadrizenych. V otazce,
zda se nadrfizenf staraji o ndpady svych zameéstnancd, respondenti odpovidali pouze
,ano" a ,spiSe ano". DalSi otadzka se ptala ,Jak ovliviiuje pfistup nadfizenych Vasi moti-
vaci”. Respondenti odpovidali pouze ,velmi pozitivné" a ,spiSe pozitivné".

Posledni dimenze se tykala individualismu a kolektivismu. Dle mého vyzkumu bych
pfifadila Cesky narod ke kolektivismu. Pro Cechy je dlleZitd tymova prace.

Ajak je na tom Vietnamska firemni kultura?

Prvni Hofstedeho dimenze se tykala orientace. Vietnamci patfi k dlouhodobé orientaci.
Potvrdila jsem si to diky otdzce, jestli pracuji nad rdmec pracovni doby. 95 % z nich
pracuje neustdle. K dlouhodobé orientaci patfi Cetnost, vytrvalost, a hlavné snaha pra-
covat.

Druhd dimenze se tykala vyhybavosti vici riziku a nejistoté. Vietnamci respektuji pra-
vidla, kterd ve firmé maji. Dokonce 17 zaméstnancl odpovédélo ,spise ano” na otazku,
zdali existuji vdané firmé né&jaké normy ¢i pravidla. A zbytek 9 z nich odpovédélo
,Spise ne". Tato dimenze je dle mého nazoru nejednoznacna a tim pddem nemU0zu
presné priradit, k jaké patri.

Treti dimenze, kterd tvrdila, Ze asijské staty patfi do femininnich hodnot, se mi potvr-
dila. Femininni hodnoty byvaji ve firmé, kde byvéa vétsi snaha o udrzenidobrych vztahd
a konflikty se fesi vyjednavanim v tymu. Potvrdila jsem si to u otdzky ,Vyznam v dané
spole¢nosti” tak vétsina Vietnamcd odpoveédéla, Ze je pro né dllezité byt soucasti
tymu. Z vlastni zkuSenosti vim, Ze vétSinou v malych vietnamskych restauracich pracuji
rodinni prislusnici, proto si také snazi v kolektivu udrzet dobré vztahy.

Pfedposledni dimenze se tykala vzdalenosti mocenskych pozic. Pouze 4 respondenti
odpoveédéli, Ze hlavni dlvod jejich studia byli rodi¢e. Tim pddem se mi nepotvrdila vy-
soka vzdalenost mocenskych pozic, kdy rodi¢e pldnuji Zivot svému ditéti véetné studia.
Vétsina respondentl odpoveédéla, Ze to chtéli sami, aby nasli praci, kterd je bavi.
Poslednidimenze se v mém vyzkumu nepotvrdila. Na otdzku, jestli firma prosazuje né-
jaké hodnoty, vétSina zaskrtla odpovéd ,tymova prace”. Vietnamskou firemni kulturu
bych tedy pfrifadila ke kolektivismu.
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Z dotaznikového Setfeni jsem také zjistila, ze Ce&i se vénuji pracovnim povinnostem
hlavné v pracovni dobé a vyjimecné pres ¢as. A u VietnamcU je to naopak. Velka ¢ast
z nich pracuje ve dne v noci véetné vikendd.

8.3 Odpovédi na vyzkumné otazky

Na zacatku praktické ¢asti jsem polozila par vyzkumnych otdzek a nyni se na né poku-
sim odpovédét.

e Jako prvni byla otdzka ,V jakych ohledech se lisi Ceska a vietnamska firemni

kultura?”

Ceskd a Vietnamska firemni kultura se v mnoha ohledech i3, ale pfece jenom se také
najdou véci, které maji obé kultury spolecné. Jako spole¢né m(zu uvést napf. kolekti-
vismus. Obé firemni kultury zastadvaji kolektivisticky pristup k praci. V ¢em se napfiklad
lisi, je to, Ze Ceska firemni kultura mé vice pravidel, je striktn&jsi. U vietnamské kultury
to tak nenf, moc pravidel nemaji a jelikoz hlavné u sebe zaméstnavaji rodinné prislus-
niky & zndmé, nemaji to tak striktni. Ce&i také mélokdy pracuji pfes ¢as, coZ naopak u
Vietnamcl miZeme vidét, Ze pracuji pres ¢as neustdle. Sama to mdzu potvrdit, vSichni
moji znami moje rodina pracuje 7 dni v tydnu a vyjimecné si daji volno.
DalSi otdzka se ptala, zda koresponduje ¢eska firemni kultura s teorii profesora lvana
Nového. Ano koresponduje, podrobnéjsi popis je uveden v kapitole ,Vyhodnoceni do-
taznikového setreni".
V jaké firemni kultufe se spiSe vyskytuje hierarchicka struktura? S hierarchickou struk-
turou se spise mUzeme setkat v ¢eskych firmach. Kde se mlZeme potkat s pozicemi
jako je vedouci, manazer, pokladnik apod. Naopak u vietnamskych firem je to opravdu
malokdy, s hierarchickou strukturou se mizeme u Vietnamc( setkat v obchodnich
centrech, kde pracuji pro majitele restaurace nikoliv rodinného prislusnika.
Dal3i otdzka smé&fovala k typologii Charlese Handyho. Ceskd firemnf{ kultura patfi do
Jkultury roli”, kde jsou jasné dand pravidla a postupy. A je typickd pro firmy, kde se
vyskytuje hierarchickd struktura. Naopak vietnamskd patfi ,kultufe osob”, kde nikdo
nema dominantni postaveni. Jak jsem jiZ zmiriovala, tak je to z toho dlvodu, Ze ve viet-
namskych firmach jsou rodinni pfislusnici.
Posledni otdzka se tykd pracovitosti. Jsou Vietnamci pracovit&jsi nez Cesi, nebo je to
naopak? Z dotazniku jsem zjistila, ze Ce&i pracuji pouze ob&as pfescas, naopak vétsina
Vietnamc( pracuje neustale nad pracovni dobu.
Dle mého nazoru obé firemni kultury jsou pracovité. VSichni v dnesni dobé se musi
snazit, aby méli penize, uzivili rodinu a své potreby. Jelikoz je Ceskd firemni kultura
prisnéjsia dodrzuje pravidla, kdy zaméstnanec mé pracovat, tak si tim paddem zamést-
nanec vydéld méné. Naopak Vietnamci na tenhle aspekt moc nehledi. Tim padem je
evidentni, Ze budou pracovat vice a vydélaji si vice. Zmého vyzkumu bylo také poznat,
ze Ceské firmy zaméstnavaji 2x vice zaméstnancd, tim paddem se stfidaji na sméné.
Typicky Vietnamec pracuje 12 hodin denné.
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Zaveér

Bakaladrska prace popisovala firemni kulturu. Méla za cil podat uceleny prehled o fi-
remni kultufe. Firemni kultura je velmi slozitd a komplikovana oblast. Mnozi autori do-
konce definuji pojem firemni kultura odlisné. Pojem firemni kultura je velmi ddlezitym
aspektem k pochopeni organizace a vSech proces(, ¢innosti v organizaci. M&me na
paméti, ze firemni kultura ovlivituje podnik a je prokdzéano, ze dobrd firemni kultura
vede k lepsi efektivité a motivaci k lepSim pracovnim vykondm. Za nejddlezitéjsi jed-
notky lze povazovat hodnoty, normy a postoje. Nedilnou soucasti organizacni kultury
je organizacni mluva, zvyky, ritudly. Dle mého ndzoru jsou to pfedevsim vedouci, kter{
stoji za Zadouci firemni kulturou. Je dlleZité byt presvéddcivy, jit prikladem a byt ote-
vieny svym pracovnikdm.

Téma bakalarské prace byla ,Firemni kultura a jeji specifika v ¢eském a vietnamském
prostredi” z toho také vyplyvéa prakticky cil prace. Pokusila jsem se charakterizovat fi-
remn{ kulturu vybranych spole¢nosti. V piipadé ¢eskych podnik{ to byla firma Satlava
a Kovarna. Z Vietnamskych firem to byla firma Kutit, Hung 's Asian restaurant a Rong
Vang.

Nejprve jsem se zabyvala predstavenim danych firem. Uvedla jsem, kolik zaméstnanc(
tam pracuje a jak dlouho uz plsobf na trhu. Pro vyzkum jsem zvolila rozhovor s linio-
vymi manazery/vedoucimi a také dotaznikové Setfeni. Snazila jsem se zjistit hodnoty,
normy, pravidla, motivovani, vzdélani, a také oblast pracovniho prostfedi zamést-
nancl. Pro zjisténi jsem pouZila typologii Charlese Handyho a Geerta Hoftstedeho. Dle
typologie Charlese Handyho lze ¢eskou firemni kulturu pfifadit ke ,kulture roli” a viet-
namskou ke ,kulture osob”. U Geerta Hoftstedeho se mi potvrdily skoro vSechny di-
menze jeho modelu, které popsal profesor lvan Novy jako typické pro Cechy. Po vyhod-
noceni dotaznikd jsem mohla porovnat fakt, zda se ¢eska a vietnamska firemnf kultura
shoduje. Dle mého néazoru jsou obé firemni kultury velmi odliSné, ale najdou se tam
totoznosti. Analyza a vyhodnoceni mizZe pomoct podnikdim na zjisténé nedostatky a
také na problémy ve firmé poukazat. Dotaznikové Setfeni zjistilo velmi zajimavé odlis-
nosti.
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