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1. Uvod

Pokud bychom se zamysleli nad hlavnimi rysy dndsbiy, nejspiSe bychom se
shodli na slovech: globalizace, internet, rychlggenosu dat a informaci apod.
Globalizace stira hranice a rozdily mezi staty,tuaami. Internet poskytuje itve
negredstavitelné moznosti v oblasti ziskavani informacikomunikaci. A rychlost
pienosu informaci dava zcela jiné moZnosti v oblkasthekni i nekometni, nez tomu
bylo treba jen ped 30 lety

Je samazjmé, Ze satasny trend silé ovliviiuje kazdou podnikovou kulturu.
Pojem podnikova kultura proSel v minulosti vyvojeanje nutné jeho vyznam stale

aktualizovat.

Sowasné turbulentni ekonomické prh@sti nuti firmy k rychlym reakcim,
ke kterym patebuji ziskavat, analyzovat a uchovavatiebprné mnozstvi informaci.
Tyto informace musi byt pokud moznéepné a ¥asné. Podniky si wdomuji nutnou
identifikaci se znalostni ekonomikou, kterd pré piedstavuje novou dimenzi
komunikace, zfisobu prace i managementu znalosti. Globalizace cshmhého
prostedi nabrala v poslednich letech na tempuimapi mnohdy irznorodé akvizice,
faze i nové formy spoluprace podnikCasto se propojuji odlisné podnikové kultury
jednotlivych podnik. Jejich fiznorodost vede ke istim, prosazovani dominantni
kultury nebo vzniku kultury nové. Sila ze synergibk efektu nového seskupeni zavisi
na schopnosti a rychlosti transformace znalostisapu prace, komunikace v oblasti

podnikoveé kultury atizeni lidskych zdrdg.

V diplomové praci jsem se za&hla na firmu z oblasti informaich
technologii - inovativniho oboru, ktery ugobil bthem rékolika malo poslednich
desetileti vySe zmibvané turbulentni zémy ekonomického prodi i novy pohled

na firmu jako takovou.

S ohledem na uvedené trendy jsem se rozhodla pimaeou problematiku
podnikové kultury v mezinarodnim présti. K tomuto tématu mne mj. inspirovala
osobni zkuSenost z préstli mezinarodni firmy identifikujici se s manageteen

zantienym na vysledky a znalostnim managementem.



Cilem prace je specifikace vybranych aspgkbdnikové kultury a s ni spojené
filosofie u vybrané firmy se zahrami (casti. Na z&klagl vlivi pasobicich
na zkoumanou firmu jsem tila téi zakladni oblasti, kterymi se $ehi bude zabyvat,

tj. podnikova kultura, vliv matské spolénosti a virtualni tymy.

Podnikovou kulturu je nutné popisovat a charakteti komplexs, a to jak
na zaklad teoretickych poznatkv odborné literatte, tak podle realného, praktického
vyuziti v podniku. Nesmime vSak zaravepomijet subjektivni pocit z podnikove
kultury samotnych zasstnand, protoZze tato subjektivni hodnoceni nam mnohdy

napovi o skut&éné podnikové kultte nejvice.



2. Literarni p rehled

2.1 Podnikova kultura

2.1.1 Pojem kultura

Dnesni vyznam slova kultura lze chapat jako peni které nas obklopuje a je
tvofeno materialnimi i nematerialnimi prvky. Jedindgciv dané kultiie, se musi vice
¢i mérg prizpasobit jejim ryam, jednat podle pravidel a vzéarchovani. V djinach
lidstva sehrala kultura vyznamnou rolir@avani a poznavani kultur vedlo jak kibuj

tak k rozstovani obzait ¢lovéka a k jeho rozvoiji.

Pavodre bylo slovo cultura spojeno se zusSletbvanim @dy, cultura agri.
Velky posun k dneSnimu vyznamu je spjat s osviegmstkdy slovo kultura z&lo nést

nazev pro pedevsim fyzické a duSevni zusléohani.

Na pivod slova kultura se da nahliZzet z mnoha pahl&ile Snydrové (2004) se
dnesni slovo kultura vyvinulo z latinského slovalarge které oznéuje specificky
zpasob rozvojecloveka, ktery je zhmotimy ve vysledcich fyzické a duSevni préce,

v soustavach spalenskych systéina norem a v duchovnich hodnotach a institucich.

Kulturu tvoi hodnoty, k nimz se lidé hlasi, normy, které dgdra hmotné
statky, které vytv@ji (Giddens, 1998).

Kazda kultura jakéhokoliv socialniho systému vyéhazkultury vySSich
systénii, ona vySSi kultura duje zpisob z#azeni systému do vysSiho celku a je tedy
vyrazem hierarchie socialni reality.tdéhod od narodni a regionalni kultury
k podnikové kultile je gechodem z makroprostoru do Uréwnezoprostoru. ifedevsim
narodni, ale také regionalni kultura jsou nosigdkladnich kulturnich vzoi¢ které
mohou vyraza ovliviovat charakter i konkrétni podobu podnikové Kkultury
(Krninské, 2002).

Dr. Jiti Toman uvadi nasledujici raddni kultur. V tabulce jsou zachyceny
faktory, které fisobi na danou kulturu. Na vSechnyifbta nahlizet komplexnNest&i
mit jas® definovanou podnikovou kulturu a tu mezinarédorenaset. Jerdba ji



provazat se vSemi faktory v hierarchii kultur. &k otazkou, zda-lidbec Ize kvalitg
piedpowdét vSechny prvky, které na podnikovou kulturu v nmézodnim kontextu
pusobi.

Tabulka 1: Hierarchie kultur

Hromadna vyroba zboZi, blahobyt, bohatstvi = n|100,
styl trAveni volnéhdasu.

Nadnarodni industrialni

14

Historicky prvek, geopoliticky prvek, naboZenské
Narodni kultura vlivy, narodni charakter, vztah k cizim
a menSinam.

Predstavy, pistupy, hodnoty, pravidla, ¥si

Podnikova kultura znaky, mezilidské vztahy na pracovisti, vztah
k zakaznik...
Subkultury Kultury kancel4, dilen, zavod, divizi apod.

Pramen: Dr. 3i Toman, CSc.http://www.jiritoman.estranky.cz/clanky/studijni-teaialy-pri-
pr/podnikova-kultura ze dne 2010-01-10

2.1.2 Pojem podnikova kultura

Podnikovou kulturu Ize chapat jako opravdovy propgganizace. Projevuje se
kdekoliv, kdykoliv a ve vztahu ke komukoli. Je awléna minulosti organizace, ale
i budoucnosti, tim kam chce organizacei@wat. Podnikovou kulturu ma kazdy podnik
uz od svého vzniku. Mnoho podiiksi tuto skuténost zejména v minulosti
negipoustlo. Sowasné prosperujici spaéteosti vSak sétu ukazuiji, jak velky vyznam
ma podnikova kultura, pod niz sitreme pedstavit mnoho konkrétnictinnosti

a vzord@ chovani. Literatura nabizi mnoho definic podnik&uéury.

Jednoduchou a srozumitelnou definici uvadiéniéc (1996): ,Kulturou
rozumime souhrn materialnich i nematerialnich hadjmiz se podnik ve svém Zigot
Fidi. Nepati sem tedy jen vyrobky a Uprava okoli, ale disqh, jakym firma jedna se

svou vnitni i vr¢jSi verejnosti.”



Tato definice velmi dale charakterizuje podnikovou kulturu, tak jak bude
chapana v této diplomové praci. Zahrnuje vésdbleZity poznatek souladu viitiho

a vrejsiho okoli.

Podobnou mysSlenku vséb nesou i definice autdr Pfaifera

a Umlaufové (1993);Kultura firmy je souhrn pedstav, pistupi a hodnot ve fir
vSeobec# sdilenych a relativh dlouhodold udrZzovanych.“ Tito autdi chépou
podnikovou kulturu jako vzorec zakladnich a rozhjadch predstav, které dita
skupina nalezl&i vytvorila, odkryla a rozvinula. V ramcgthto pravidel se skupina
nawila zvladat problémy wjSi adaptace a viiiti integrace. Nasledrse os¥dcCily tak,

Ze jsou chapany jako vSeobeégquiatné. Noviclenové organizace je maji pokud mozno

zvladat, ztotoznit se s nimi a jednat podle nich.

2.1.3 Prostiredi a podnikova kultura

Tabulka 2: Prostiedi a podnikova kultura

VNEJSI

VNIT RNi

legislativa

historie firmy

geograficka poloha

pravni forma

ekologie majetek
regionalni vlivy zakladatel
ekonomicky systém stiéfirmy

kultura vySSictradi (narod)

prednet podnikani

socialni systémy

pozice na trhu

politické preference

rizikovost podnikani

velikost firmy

etapa vyvoje

arovei védy a vyzkumu
v oboru

arovei technologie

kapitalovy trh

zargstnanci

infrastruktura

struktury a procesy

Pramen: Dr. 3i Toman, CSc.http://www.jiritoman.estranky.cz/clanky/studijni-neaialy-prl-

pr/podnikova-kultura ze dne 2010-01-10




2.1.4 Vznik podnikové kultury

Jak bylo vySe uvedeno, podnikova kultura vznikapiZzvzniku organizace.
DulezZity vliv na jeji budouci vyvoj ma vyznam, jakyganizace podnikove kulte
priklada.

Podnikova kultura maze vzniknout:

- ptirozenym jednanim ve firth Spontannim ikledkem prozeného jednani
zamestnand firmy, které vyplyva jednak z osobnostnich a indidalné odliSnych rys
zantstnand, jednak z vjSich pravidel a podminek, které jejich pracovnini@ni
ovliviuji. Tato situace fize byt charakterizovana tezi, Zegjakou kulturu“ podnik
vzdycky ma a i ,nekultura“ je svym apobem utitou formou podnikové kultury.
S touto tezi je mozné pochopiteltteba jen pasivh souhlasit, avSak z manazerského
pohledu se tak vzdavame moznosti vyznamnyfisapem ovliviovat pracovni jednani

zanestnand v souladu s podnikovou — podnikatelskou strategii.

------

pracovniki podniku. VeSkeré vnitropodnikové normyefdpisy a pravidla jsou proto
dusledré vzajemr obsahow provazany se snahou o jednotné awdivani pracovniho

i socialniho chovani zarstnand (Krninska, 2002).

2.1.5 Vyvoj podnikové kultury

V ramci teorie je koncept podnikové kultury chapfko novy pohled
aplikovany za telem pochopeni organizace. Dva z&kladiistppy vymezovani
podnikové kultury jsou oziavany za interpretativni a objektivisticky, popsané

R. LukaSovou a |. Novym.

Interpretativni p Fistup

Zaklady ma v kulturni antropologii. K tragtiimu chapani organizace jako stroje
a organizace jako biologického systéntid@va tento fistup novy zfisob, a to chovani
organizace jako kultury. Na organizaci neni pom@gko na stroj, vémz ma kazdy

pracovnik pesré vymezenou roli a zodpédnost, a progeédnictvim dodrZzovanithto



prvki potom podnik sgtuje k dosahovani cil Ani jako na biologicky systém, jehoz

chovani je orientovanoi@zitim organismu a uspokojenim jeii.

Organizace jako kulturarpdstavuje sdileny systém vyznantedy souhrn ideji,
norem a vizi. A pray tyto konstanty umailji vylozit lidskou stranku fungovani

organizace.
Objektivisticky p Fistup

Kultura je chapana jakoeno, co organizace ,ma"“. Je povazovana za objektivni
entitu, za wity aspektci subsystém organizace, za jednu z orgamidn proménnych,
ktera (vedle jinych progmnych, jimiz jsou nafklad struktura, systémy, procesy)
ovliviiuje fungovani a vykonnost organizace @mbyt cile¢édoms utv&ena a minéna
(LukaSova a Novy, 2004).

Je zcela prozené, Ze takovy socialni Gtvar, kterym je podmi& svou
specifickou, originalni neopakovatelnou kulturu. S&aprojevuje nejen ve specifickych
formach vnitni komunikace, realizace jednotlivych personalricmosti, zfisobenych
rozhodovanim manazera celkovém socialnim klimatu, alé¢egevsSim ve spot@ém
a [iblizné shodném nahledu za&stnan@ na vnitropodnikové skuteosti, v jejich
obdobné interpretaci a hodnoceni, stejako ve spoléeném sdileni vize podniku
v delSim ¢casovém horizontu a strategie jejiho dosazeni. Rodai kultura je velmi

sloZitou, vnitn¢ strukturovanou a rozporuplnou skinesti (Krninska, 2002).

V souvislosti s pojmem podnikova kultura &esto uvadipodnikova identita.
Podnikova identita igedstavuje cilesdome utv&eny strategicky koncept viiti
struktury, fungovani a \Bi prezentace konkrétniho podniku v trznim phextit
Prostednictvim podnikové identity fiZe vedeni firmy cilef ovliviovat svoji image,
vnimani nejen svymi zakazniky a @diteli, ale i SirSim okolim. &které casti
podnikové identity (podnikovy design, podnikova kamkace) Ize zcela ovladat
a kontrolovat, ostatni (podnikovéa kultura) Ize eibvat jen stzi, zde se rive vedeni
spol&nosti pouze pokouset koordinovat jeji stav, nebugik schopno nikdy ovlivnit
podnikovou kulturu v jeji pIné e (Bedrnova a Novy, 1994).



2.1.6 Roviny podnikové kultury

Podnikové kultura se sklada zehierarchicky nad sebou usgdanych rovin:

— zakladni Zivotni piedstavy, hodnoty a postoje za#stnanai vychodiska
pro jejich jednani a chovani souvisi s é@dmou Urovni psychiky, projevu;ji

se spontanf

— pravidla pracovniho a socidlniho jednani spontan& vznikla
nebo cileédone stanovend managementem podniku, tj. deéitér miry

ovlivnitelna;

— symbolicky, tedy ve zkratce vyjgdnépodnikové cile a zakladni principy
podnikové kultury (systémy symboii), fungujici na ¥domé arovni lidské

psychiky, dileZita je interpretace, jejich vyseni (Krninsk4, 2002).

2.1.7 Prvky podnikové kultury

Stejre, jako existuje mnoho definic podnikové kultury, istje i mnoho
roz&kleni a nazu pro prvky podnikové kultury. Na kazdé jednotlivezaleni Ize

nahlizet z vice ukilpohledu:

— jako nazakladni strukturdlni a funk &ni elementy organiz#&ni kultury ,

jejichz prostednictvim Ize popsat a vy&lit dany jev,

— jako naindikatory obsahu organizaéni kultury , vyuZitelné v pozorovani,

empirickém vyzkumu a diagnostice obsahu organizkultury,

- jako na nastroj predavani a utv&eni organizani kultury
(LukaSova a Novy, 2004).
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Prvky kultury firmy dle Trice a Beyera (1993)

Symboly — jsou vSude a formuluji kulturni prvky do kazdod#ho Zivota.

Kli¢ové symboly jsou takove, které vyjagi zakladni podstatu kultury.

Jazyk — sdileny systém hlasovych zvijkpsanych znak nebo gestikulace

pouzivanyleny kultury.

Pribéhy — jsou pouzivany ke sbvani nejasnych nebo choulostivych soubor

kulturnich vyznam. Maji také dlezity emocionalni efekt, uvilji nagti, bavi

a uklidauji.

Praktiky — nejkomplexgjSi kategorie kulturnich prik zahrnujici specifické
praktiky a chovani, které vyjagii kulturni vyznamy. Mnoho manazerskych prakti, s

zdanliw praktickymi umysly, slouzi jako ritualy §an¢ vyznamnymi dsledky.

Tabulka 3: Pfehled pojmenovani prvki dle riiznych autoria

Trice, Beyer (1993)

symboly
jazyk
pribehy
praktiky

Pfeifer, Umlaufova (1993)

hodnoty

pristupy
predstavy

Schein in Blohlavek (1996)

zakladni pedpoklady

vytvory
hodnoty

Novy, Luk&Sova dle Scheina (2004)

artefakty materialni povahy

artefakty nematerialni povah

Tureckiova (2004)

hodnoty instrumentalni
hodnoty moralni
normy

artefakty

symboly
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Obrézek 1: Prvky podnikové kultury (Pfeifer a Umlaufova, 1993)

[ Prvky kultury firmy ]

Y

:

y

2.1.8 Typy podnikovych kultur

Formulovat typy firemni kultury je otdzka problemsit a oZehava. Kultura

firmy je véci maximal® individuélni, osobitou a vzpirajici se jakymkoBkatulkam,

(" Hodnoty ) Pristupy ) [  Predstavyy )
' ~ N
K praci ) :
Uznavané Ke spolupracovnikim 8 viastni pré<|:|
Respektované K cilim firmy [T Syl
Rozvijené K inovacim 8 Uzpéécgu fé'mjy
Ke konfliktam odmenoxell

nevhodnou pro kategorizaci (Pfeifer a Umlaufové@3)9

Kazdy podnik mé& svou vlastni specifickou, jedim@u a nezasmnitelnou
podnikovou kulturu. Typologie kultur potom neni niného, nez popis jednotlivych
charakteristik podniku a nasledriéenéni podle zjis&&nych charakteristik (velikost

podniku, charakter vyrobku, faze Zivotniho cykludpiku, rizikovost podnikani, obor

podnikani, styl prace, zahrgni vliv apod.).

2.1.9 Typologie formulované ve vztahu k organiz#éni struktu e

Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho je nejspidaippublikovana typologie

organizani struktury (r. 1972).

Kultura moci

organizacich. Zakladem je centralni bod moci. Gdnitm bodem moci byv&asto

12

— mocenska kultura. Nalezneme jiregevSim v malych



majitel firmy, ktery musi byt dostate¢ pruzny a dynamicky. V tomto typu existuje
malo pravidel a byrokracie, organizace je zavisla@ivéie a komunikaci.

Kultura roli — roli se ¢ekava chovani, které jecekavano od pracovnik
Vv uréité pozici, je jasté vymezeno popisem praceil®adem je armada statni sprava.
Kultura roli je moZna v situaci stabilniho a komdr@telného trhu, jehoz vyvoj lze
piedvidat.

Kultura Ukol @ — prevazre v organizacich maticového typu. Tato kultura se
zan®iuje na ukol, projekt a moc zde sjva v pfisetiku zodpo¥dnosti. Zamstnanci
pracuji fevazi samostath a vliv je zalozen na odbornosti. Organizace jezpai
z ¢ehoz vyplyva rychla reakce nadeané zmany. Tento typ bude podrobjn popsan

v praktickécasti diplomové prace, neb je charakteristicky pforanou firmu.

Kultura osob — je kulturou v niz gedem veSkerého ¢di je jednotlivec
(nag. pravnik, architekt, |ékx Schematicky rize byt znazorma jako shluk, v&émz
Z&adny jednotlivec nema dominantni postaveni, kdahyzleni jsou partnerske.

Ackoliv Harrisonova/Handyho typologie je dnes povaiwy za fekonanou, jde
o typologii velmi znamou, ktera ve své dakehrala vyznamnou ulohu. Diky jasnému
vykladu a Handyho srozumitelnym piktogrémm, totiz vyraznym zfsobem pispela
k popularizaci problematiky organiga kultury (LukaSova a Novy, 2004).

2.1.10Typologie formulované podle vyznamnych determinani

(N1}

Kultura ,ostrych hocha“ neboli ,vSechno nebo nic", je kultura orientovana
na Spékové vykony jednotlivé s rychlou zptnou vazbou. Nenajdeme zde tymovou
praci, usgch jednotlivce znamena vyssfijpm, Usgch, autoritu. Osobni problémy se
zde neesi, jednotlivci se snazi naopak zajistit krytisttdch zad. Nastrojem GSghu je
Gcelny marketing. Pracovnici sddi heslem: ,Jsi jen tak dobry, jak dobry jeijtv
posledni usfch®. Fikladem jsou reklamni agentury, cestovni karfegl&irmy

produkujici kosmetiku.

13



Kultura,p ratelskych experimenti, je charakteristicka pro podniky se Sirokym
sortimentem. Pracovnici spolu navzajem spolupragyjiZivaji tymovou praci. Dobré
vykony jsou oc#ovany, neldsfch se netresta. iP praci se vyuzivd inovace,
experimentovani, coz rozviji lidskou stranku praddeslo zni , Za hodh muziky,
hodre perez!“. Prikladem jsou malé aigtdni ndbytkéské firmy i firmy produkujici

drobrgjSi spotebni zboZi.

Kultura ,jizdy na jistotu“ panuje v podnicich sithohroZzenych potencialnim
neusgchem i skuténosti, Zze chyba kterou &dme dnes, se projeviubvikdy,
zato stim wtSi paradou. Eliminace rizik, nedhuk neos¥déenym postupm,
mnohonasobné prékovani a kontrola jsou typickymi rysy kulturg'asto niizeme
slySet: ,je tu gt let, nic o tom nevi“. Rkladem je letecky, chemicky, farmaceuticky

pramysl.

Kultura ,masli¢ek” je typick& pro oblast Skolstvi a organy statnidspr Neni
zde gilisné ohroZeni, ale bohuZel ani motivacéco menit k lepSimu. Pozornost
se sleduje na vykaznictvi, neabgeni dilezité co a jak dame, ale jak to hodnoti nasi
nadizeni“. Hierarchie moci, vysefmu, vybaveni kanceta, to vSe jsou faktory majici

vliv na spokojenost pracovnikPfeifer a Umlaufova, 1993).
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Obrazek 2 Typy kultury firmy podle vyraznych determinanti (Pfeifer a Umlaufova, 1993)

Mira rizikovosti podnikani
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2.1.11Typologie formulované ve vztahu k chovani organizse

Existuje mnoho dalSich typologii podnikové kultugert Hofstede, ktery je
znamy spiSe vyzkumy obsahu narodnich kultur v jdthyoh zemich, prova#l rovnéz
vyzkum, tykajici se typologie kultur. Dofipk sedmi bipolarnim dimenzim, jejichz
pomoci Ize charakterizovat obsah kultury organizdsbu jimi orientace na proces
versus orientace na vysledky, orientace na lidisw®rorientace na uUkoly, vazba
na podnik versus vazba na profesy, tdey systém versus uzawny systém, slaba

kontrola versusifisna kontrola a normativnost versus pragmatismasstelde, 2007).

2.1.12Interkulturalni management

Zakladem interkulturalniho managementu je poznaviamiurnich rozdik
v managementu. Cilem je dosaZeni efektivni spatgifirem zidiznych kulturnich
prostedi a oblasti, nelscexistuji viceci méns vyznamné rozdily v konkrétnim realném

managementu, které jsou platné a owiv historickym kulturé-spol&enskym
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prostedim. Tajemstvi v celkovém fungovani firmy v mezodhim prostedi spdiva
v dobrém interkulturalnim personalnim managemenRii porovnani s vningé

orientovanou firmou jsou na prvni pohled patrnt&jmdliSnosti.

Interkulturalni management plini vice funkci — mezinarodni kariéra a s ni
souvisejici pipravy na cestu, aklimatizaci, seznameni s novywostgdim, zgtny

navrat.

VétSi heterogenita funkci— protoze se jedna o mezinarodni prexdt, vytvai
se fiznoroda skupina nejefidicich pracovnik, ale i ostatnich zagstnand. VSichni
si musi zvykat na odliSné pracovni podminky. Zagahbdo soukromého Zivota, nebo
soukroma oblast pracovnika bywasto limitujici v kariée jedince a sniZzuje jeho
efektivnost. Jedna se rniéldad o eventualitu za#éstnat manzelku/manzela, rodinné

bydleni v rodné zemi apod.

VétSi mnozZstvi externich vlivi — jednéa se otznd kulturni prosedi a zvyky

v jednotlivych zemich, ekonomicka situace, zakony.

W

Odlisna tézisté personalni ¢innosti — ve vztahu kiznym fazim rozvoje
zahrantni pob@ky firmy maji pro jednotlivé personaldinnosti iznou prioritu a plni
i odliSnou dlohu (Novy 1. a kol., 2003).
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2.2 Podnikova kultura a mezinarodni prost  fedi

2.2.1 Vliv mezinarodniho prostredi

K analyze chodu mezinarodni firmy je nutné podgibmzumét dynamickému
kulturnimu prostedi, které se stale vyviji. Mnoho autar niznych oboi#t se zabyva
vlivem globalnich trenil VSichni se shoduji na tom, Ze je nutné¢&videlkovou
problematiku v SirSich souvislostech, a i tak bjgilemalo pravépodobné, Ze budeme
znat cizi kulturu steghtak jako lidé, pro které je kulturou doméaci. Proymi ve své
praci vyuzivam kulturologickych pozndtkerta Hofstedeho, ktery se zabyva kulturou
i podnikovou, a jehoZ poznatky jsou podloZeny mnokeitnimi vyzkumy.

2.2.2 Kulturni dimenze

Kulturni dimenze vyjatliji nejobecyjSi arovei kulturnich rozdik mezi zendmi
a upozoiiuji na ty, které ve své podstatejenze vedou k odliSnému pojeti zakladnich
parametii Zivota lidi, ale ovliviuji zejména oblast prace a managementu
(Novy a Schroll-Machl, 2003).

Kulturni dimenze dle Gerta Hofstedeho(Novy a Schroll-Machl, 2003)

Prvni ¢tyii dimenze vznikly na zakladvyzkumu cca 116 000 zastnand
firmy IBM z 65 zemi z celého $ta. Posledni, pata, dimenze bytidana v 90. letech.

Velk4, resp. mala snaha vyhnout se riziku a nejisté

Jde o miru, v jaké s&enové instituci a organizaci v dané spotesti citi byt
ohroZeni nejistymi, neznamymi, nejednozmgmi a nevypéitatelnymi situacemi.
Velkd snaha vyhnout se riziku a nejistoje spojena s usilim naplanovat
a naprogramovat celkové postupy i jednotlivé krokyocesu tizeni, podrobné
harmonogramy,éasové studie, standardy tak, aby riziko selhanio hylinimalni.
Typickym predstavitelem této krajni polohy je kulturénmecka, pedstaviteli opaného

extrému jsou pak kultury latinskoamericke.
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Vzdalenost mocenskych pozic

Spaiiva v mie tolerance nerovného razeni moci, které se projevuje
mocenskou distanci v hierarcliizeni. Ritom nejde ani tolik o skut@ou objektivni
vzdalenost, ale o vzdalenost subjek&iwnimanou a tolerovanou.rékvapiva jsou
opakovana empiricka zji&ti, v Evrog je krone nagiklad kultury francouzské,deska

kultura pongrné vyrazreé hierarchizovana, zatimc@mecka jiz podstathmérs.
Mira individualismu resp. kolektivismu

Kolektivismus je typicky pro spodeosti, ve kterych jsou lidé od sveho narozeni
silné integrovani do silnych a soudrznych socialnichpgkuSkupina je vzdy primarni
cil. Pro individualistické kultury je fiznatny akcent na jednotlivce, jeho osobni
svobodu, nezavislost a odgowost. Zatimco mezi kolektivistické kultury |ze gitat
zejména kultury asijské (Korea, Japonskdina) a z evropskych pak romanské
(Sparglsko, Francie), typickym ikladem kultur individualistickych je kultura
severoamerickd (USA) z evropskych pakmecka. Kulturaceskd se nachaziekde

uprosted.
Prevaha maskulinnich, resp. femininnich hodnot

V maskulinni spolénosti jsou sociélni role maza Zen jasé odlisené. Od mu#
se @ekava, Ze budou asertivni, houzevnatisnd a orientovani na vykon, materialni
hodnoty a usgch. Od Zen je &ekdvana umirnost, solidarita, zdjem a & o kvalitu
a kulturnost Zivota. Ve femininni spoteosti se tyto role iigkryvaji a od muZ i Zen se
octekdva umiranost, tolerance, &Si orientace na socialni vztahy nez jen na vykon,
zdjem a pée o kvalitu Zivotniho prosedi a kvalitu Zivota #bec (Novy a kol., 1996).
Zatimco maskulinnimi spataostmi jsou USA a Bmecko, za femininni spaieost je

povazovana cela Skandinavie.
Kratkodoba, resp. dlouhodoba orientace

V kratkodol& orientované spotmosti je rozhodujici wtaz kladen na s@asno
a minulost a vSechny aktivity, kteréésito casovymi Useky souviseji. Respekicv
tradicim, orientace n&innosti, které finaSeji momentalni nebo kratkodoby efekt.

V dlouhodole orientovanych spotmostech je #Si pipravenost angazovat se
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v ¢innostech, které efektiipesou az v delSimi skut&né dlouhéméasovém horizontu.
Dlouhodobé investice, osobni vytrvalost, Setrnisatkodol# orientované spotmosti
byvaji zen¢ evropské, naopak typickynmiigladem dlouhodob orientovanych kultur
jsou asijské zemn(Novy, Schroll-Machl a kol., 2003).

2.2.3 Typologie podnikové kultury v mezinarodnich firmach
Globalni podnikova kultura (kulturni dominance)

Snaha o jednu jedinou kulturu, kterd bude charssiekd pro cely sét. Diive
by se tato teorie zdala jako nemozna, dnes jekjidesnosti, ikdyZz ne v celém svém
rozsahu. Pro jednotnou podnikovou kulturu je chinagticky jeden pouzivany jazyk,
ktery museji vSichni za#stnanci ovladat. Stejntak i podnikové zvyky, postupy,
ritudly jsou v jednotlivych pohikach na celém st stejné. Zardstnanci musi fljmout
a pochopit danou kulturu a v ramci ni &nkomunikovat s ostatnimi lidmi. To s&iu
v riznych Skolenich a kurzech, které maji za cil poehogelopodnikovych metod,
postumi a cili. Typické pro franchizové firmy, proéh je to zpravidla konkureéni
vyhodou. Oproti tomu v ostatnich firmach je tatdtéxa nevyhodné i pievzetici fazi
jinym subjektem.

Polycentricka podnikova kultura (pluralita kultur = kulturni kompromis)

Ridici pracovnici sefidi globalni kulturou. Ostatni zastnanci pouZzivaji
kulturu odvozenou od mistni kultury a tradic. Jddceiné spolénosti, které respektuji

domaci kulturni pravidla jednotlivych zemi. \&élvani pracovniku je rowi podizeno

mistnim zvyklostem.
Geocentricka podnikova kultura (synergicky model)

Vyuziva specifické rysy narodnich kultur v zajmulijeé spoléné kultury.
Typicka je velka horizontalni organizovanosiragz na personalni praci. V geocentrické
podnikoveé kultiie ma centrala hlavni koordikr@ funkci. Setkavame se zde s vysokou

identifikaci pracovnik, spoluodpowdnosti a ¥domim samostatnosti.
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2.2.4 Reseni interkulturnich rozdila

Rozdily v kultde i té podnikové iejm¢ vzdycky budou. | zdanli drobné
odliSnosti mohou vést k velkym problém. Na druhou stranu je nutné sicdemit, Zze
bychom nenili popirat samy sebe, svou kulturu. Jde tedy o&jit ugity kompromis

a v pipad vyraznych rozdil je reSit dle zasad:
— cizi kulturu je teba dobe znat,
— cizi kulturu je teba respektovat,

— ve vztahu k cizi kultte je feba ¢init vstricné kroky (Novy, Schroll- Machl
a kol., 2003).

2.2.5 P¥ijmuti podnikové kultury

Samotné definovani podnikové kulturdji, jeji pisemné vyjaieni v podniku

nemusi je&t znamenat, Ze kultura bud#jata zangstnanci.

K. A. Golden (1992, podle Brown, 1995) identifikéaatyii varianty vztahu
jedince k organizai kulture. Jedna se zakladni r@kehi miry ztotoZaini s podnikovou

kulturou.

1. Jednozna&né dodrzovani. Jedinec zcela koresponduje s normami podnikové

kultury, je o nich pevépreswdéen a ¥ii v jeji (EiNnost.

2. Napjaté dodrzovani.Jedinec dodrzuje normy podnikové kultury, nicehaeni
o ni greswdcéen acasto ji v soukromi zestgnuje, vymysli na ni vtipy.

3. Utajené nedodrzovani. Jedinec se navenek tazZe podnikovou kulturu
akceptuje a souhlasi s ni, zejménidp nadizenymi. Swvij opany postoj
demonstruje v situacich, kdy je to pr& hezpe&né.

4. Otevirené nedodrzovaniJedinec dava vSem najevaipmesouhlas a opovrzeni

s podnikovou kulturou. ¥Sinou jde o lidi, kt& si jsou jisti ve své nezbytnosti

V organizaci.
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Béhem svého {sobeni vorganizaci, jedineccasto sw postoj
k ptijimani/nepijimani podnikové kultury rize nenit. Zejména pokud jde o nestabilni,
nedefinovanowi nejasnou kulturu.

Autori Bedrnova a Novy (1994) v nasledujici tabulce pajiSest identifikaci
pracovniki s podnikovymi cili a hodnotami. Prvnim krajnim lkad je piirozena
identifikace (pracovnik se ztotditije, je mu to firozené). Druhym krajnim bodem je
pFinuceni a sankce(sankce fedstavuji hrozbu pro pracovnika, a proto himuyi se

chovat se jinak nez je jeho osobrépLdéent).

Schéma 3: Identifikace spolupracovnik s podnikovymi cili a hodnotami

(Berdnova, Novy, 1994)

Internalizace Odmitnuti

Pfinuceni a sankce

Indoktrinace
Selektivni
identifikace
Kalkulovana
identifikace

Pfirozena
identifikace
Adaptace

Individualni hierarchie hodnot Zivotnich
cild a norem je v rozporu s podnikovou
kulturou.

Cile, normy a hodnoty podniku jsou
soucasti individualni hierarchie.
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2.2.6 Socialni komunikace

Socialni komunikace je proces, ve kterém si lidédavaji své informace.
V pracovnim prosedi je komunikace vyznaminovlivhéna pozicemi jednotlivic

a vzajemnou percepci (vnimanim).

V obecrg psychologickém pojeti je percepce procesem, veéikielidé
prostednictvim svych smyslptijimaji informace z okolniho prasdi a zpracovavaji je
za (telem jejich interpretace (Berdrnova, Novy, 1994).

V interpersonalnim vnimanim se uplai predevsSimii komponenty:
a, vnimajici osoba (subjekt percepce)

U ¢lovéka o kterém méame kladné niim vnimame pedevsim kladné vlastnosti.
U jiného, ktery je nam nesympaticky, naopak regjstne zporné vlastnosti.

b, vnimana osoba (objekt percepce)

Vnimana osoba fize vnimani druhych ovlivnit zejména vzhledem, prgje

komunikace, chovanim, vysledky sti@énosti apod.
c, situani kontext

Situani kontext dopiuje informace, které mame o objektu vnimani, avéviie
jejich interpretaci. Zejména deské kultie je celkovy komunikeni kontext velmi
vyznamny, protoze igbira znanou c¢ast sdlovaného obsahu (Novy, Schroll-Machl,
2003).

2.2.7 Vyrazné odliSnosti¢eskych a americkych standard podnikové
kultury

Autori I. Novy a S. Schroll-Machl se ve svych publikdtizabyvaji
problematikou interkulturni komunikace zejména vgvmani nasi kultury sémeckou.
Vzhledem k praktickécasti své diplomové prace zde uvedu odlisnaStchi

a Amertani, které Novy a Scroll-Machl pro ilustraci také zimj.

Americti ob¢ané jsou satasti spolénosti, kterd je velmi vyraznorientovana

na usgch, pozitivni vysledek veskerého konani a dosagtriovenych cil Pracovni
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aspch je pro Amegiany vyznamnou hodnotou, je spojovan s jejich kaftar
dédictvim a protestanskou pracovni moralkou, ktesol® obsahuje imperativ tvrdé

prace a materialniho Gsghu.

Pro Amertany typicka orientace na G se v sotasné dob, v podminkach
globalizace a celogtového trhu stava nutnos{esi jsou viak v tomto sfru stale
opatrrgjSi. Jsou zvykli a naeni mit odsouhlasené od iiemného dii postupy, které
vedou k cily. Americka podnikova kultura by se dalanout heslem ,Splukol, jak

chces, ale splho*.

N 1

V americkych podnicich se pracoviafk s vysSi kvalifikaci nechava dostatek
prostoru pro pléni cili. Ustni schvaleni zvoleného postupu u ifeehého se
nepraktikuje. ,Plav nebo se utop” je s nadsazkdistyp, se kterym se setkavaji novy

zanestnanci ve firmach s americkym managementem.

Vlastni sebehodnoceni je daldi vlastnost, kte€m$i a Amerané nemaji
stejnou.Cesi jsou zvykli se podaevat. Boji se, Zze udhji chybu a budou vypadat
hloups. Tim padem, ragi skromrgji hodnoti své kvality. Oproti tomu Ameané jsou
sveé dovednosti zveélovat a podeédone je berou s rezervou.

s wr

S hodnocenim svych dovednosti souvisi fistpp kieSeni novych kal
Americané kazdy novy ukol berou jako ,vyzvu“, ktera jéiza posunout dal. Oproti
tomu nizké sebedomi ¢eskych zarmstnand se novych Ukal spiSe boji. S novym

Ukolem si spojuji mozné osobni selhani.

Delegovani ukdl se v Americe bere jako santepmost. NaopakCesi, pokud
nemaji delegovani v popisu prace, $espnu Ukolu na druhé vyhybafiasto se pak
amertti manaz# setkavaji s odpasdi: ,To nejde“.Cechim chybi iniciativa hledat

samostatnéeSeni.

Rozdily v @istupu kéasu a vykonnosti jsourgimé. Mnoho novych uchaze
0 zang#stnani se u pohovoru setkava s otazkou, zda jSootmicpracovat fegtas. Je to
fenomén, ktery se dostava i k na@iovek si musi sam stanovit priority, jak chceipv

castidit. Alternativou byva domluva o praci z domovakpd je to mozné.
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Identifikace se za#stnavatelskou organizaci neboli #rdse hlasit
k zantstnavateli je v Americediné. Corporate spirit neboli podnikovy duch je besl

Vv némz se nese typicka americka podnikova kultura.

Vysledky vyzkumného Sini v naSich podminkach ukazuji, &sti pracovnici
maji tendenci identifikovat se vice s pracovni $kap, spolupracovnikyi obsahem
prace nez s organizaci jako celkem (Novy, SchraktM, 2003).

Individualismus, odposdnost a samostatné rozhodovaniftipahezi hlavni
vlastnosti amerického manazera. Ten se neboji tvhd podle svého uvazeni jinak,
nez mu radi vSichni jeho poradgipodiizeni. Kazdy jedinec je samostatnou entitou, jez

je odctlena od druhych lidi i od skupiny.

Nejen jazykova bariéra, ale i odliSnost komugikdo stylu je dalSi problém,
na ktery cesti zamistnanci u americkych firem narazeji. Antané kolem sebe i$i
optimismus, energii, kemuZ jsou cizinci net/¢tivi a mohou to brét jakoirptvéku
¢i masku. Tento problém se vS&ksem sam \JeSi, jde jen o to, vice poznat &jmout

cizi kulturu.
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Tabulka 4: Stirety kultur (Toman, 2009)

Parametry AMERICKY JAPONSKY EVROPSKY
PRACOVNI POM ER kratkodoby ’kdy dozivotni dlouhodoby
OHODNOCENIA . : . .

FUNK ¢Ni POSTUP rychly velmi pomaly pomaly
PROFESIONALNI vysoce

velmi univerzalni

spiSe univerzalni

ORIENTACE specializovana
ROZHODOVAN individualni ve skupinach diraz na skupinovoy
P Ucast a koncenzus
samozejma
. , samoejma a kontrola, Zetelné

KONTROLA velmi Zetelna neformalni ohodnoceni
pracovniho vykonu

ODPOVEDNOST uréena individuély | sdilena skupinay | individualni

ZAJEM v jejich pracovnim | v jejich Zivog ;:Jﬁ:grl;?czeﬁ‘eny

O ZAM ESTNANCE Zivotg vSeobecném

pracovniho Zivota

Pramen: Toman, J.http://www.jiritoman.estranky.lziky/studijni-materialy-prilpr/podnikova-

kultura ze dne 2010-01-10.
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2.3 Vliv globalizace na moderni organizovani ve fir mé

Ve své praktick&asti diplomové prace budu uvidkonkrétni giklad firmy
zabyvajici se vypeetni technikou. Tato mezinarodni firma vykona¥&inu sveé prace

pomoci virtualnich tyr, a proto této nové tématicénuji samostatnou kapitolu.

2.3.1 Virtudlni tymy

Virtualni tym tvai lidé, ktgi spolu pracuji, &oliv nejsou na stejném mést
Diky internetu v tomto typu tyfnnezalezi, zda jsou od sebe pracovnici vzdaleniymet
nebo stovky tisic kilomelr P¥i vzajemné komunikaci pouZivafienové tymu prvky
elektronické komunikace (internet, e-mail, aj.).idEji rizné mozZnosti pouZivani
virtualnich tynmii v praxi. Casténg, kdy spolupracovnici pracuji ve stejné mistnosti
a [res paitac resSi jen ukity projekt, ¢i naopak extrémniifpad globalniho tymu, kdy

na projektu spolupracuji lidé aanych s¥tadili.

2.3.2 Duavody pro vytvaireni virtualnich tymia
Duvodi pro vytv&eni virtualnich tyni je mnoho. Mezi ty nejzasagigi pati:
— integrace odbornych znalosti,
— Usporatasu a naklail

— jednodussi sdileni identit praca¥igo celém sgte,

piekonavani vzdalenosti.
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Obrdzek 3 - Posun vykonnosti virtualniho tymu oprot tradiénimu tymu

(Odchéazel, 2007)

A

Vykonnost
tymu

Schopnost prace
ve virtualnim tymu

Prace na dalku

Rozptyleny
tym

® ® .
Jedno misto Mnoho mist
Jedna organizace Mnoho organizaci
Jedna kultura Mnoho kultur

V dnedni dob jsou videokonference kontek dostupné a mnohem vice
pouzivané nezipd gti lety, kdy jejich naklady byly vysoké #esSeni spiSe teoretické.
Virtualni tymyftesSi stejné typy projekta ukofi, jaké potkavaji tradni tymy. Nagiklad
pracuji na vyvoji produktu a designu, projektovétizeni apod. Elektronicka
komunikace je sice nat¢jSi na zvladnuti, alefmasi s sebou nezanedbatelné vyhody
v podol snizovani néklatl a moznosti efektivniho vyuzivani odbornych infoaoina
know-how, znalosti asdomosti. Informace je v dnesSni @dghostavena zcela oprang

na urové ostatnich vyrobnich faktor (Odchéazel, 2007).
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2.3.3 Nevyhody virtualnich tymia

Pro samotné pracovniky the byt virtudlni tymcasto skkujici. Obavaji se
ztraty socialniho kontaktu, nedjh si predstavit spolupracovat dlouhodols lidmi,

které nikdy neuvidi.
Faktory, které komunika¢ni problémy popisuji jsou
—  dulezitost a vyznam individualni prace

Individualni¢len tymu sice zna sy ukol, ale neni stasto jisty, jak zapada do celého
projektu.

- neschopnost dostat odgat
Pracovnik dlouh@eka na odpaosd’, nekdy se ji vibec nedoka.
—  obtizné ukeni vyznamu textovych zprav

Zejména uteni toho, co je a co nenildzité, co neni mysleno vaZn

Obrazek 4: Koridor efektivni komunikace (Odchazel,2007)

Slozitost A
média - .

Typ média
vysoka-@
Y Komunikace tvafi v tvar

Videokomunikace

Telefon
(audiokonference)

stfedni—-@ Hlasové zpravy
Sdileni aplikaci

Fax

E-mail

Posta

nizka L J

r T Slozitost >

nizka stredni vysoka komunika&niho
utoku
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2.3.4 Doporuc¢eni pro virtualni tymy dle Ing. Jifiho Odchazela (2007)

sejit se tvé v tv&

ujasréni tymovych roli a komunikace

pribézre ¢leny tymu seznamovat s vysledky projektu
ujasréni cili, ocekavani a pozadauk

stanovit zékladni pravidla, aby nedochézelo k prediin
dodrzovantasového harmonogramu

nenechatleny tymu, aby se vytratili

vyuZivat textovou komunikaci

vytvaret divéru

feSeni konflikt

Pét strategickych prvkia uspéSného tymu

volba spravnéeho vedouciho tymu

volba spravnyckleni tymu (role, cil, harmonogram)
zavaani realnych strategii

kulturni rozdilnost je finos

pravidelné setkavariena tymu

Na za¢r této kapitoly bych ckta zdiraznit specifika, kter4d s sebou

multikulturni virtualni tymy nesou. Kazda zémma sva specifika, pracovnici

ve Svédsku dodrzuji harmonogramy &k na minutu fesré. Na druhé stran

v zemich Latinské Ameriky je tité zpozéni spol€éensky tolerovano. Rowi typ

komunikace a jeji délka se tranych zemi liSi. Angloamerické z&mpouzivaji strany

jasny jazyk, tak aby diskuze byla hospodarna ophdtii Americe, kde margtelska
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atmosféra fednost ped fakty. Clen virtuainiho tymu by se &h zajimat o kulturni
i podnikova specifikacleni svého tymu. Vyhne se pak nezdlasti, ale hlave

dosahne rychlejiteéry, ktera mu praci na projektu vyrazmlepsi.
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3. Metodicky postup

3.4 Cil diplomové prace

Cilem této diplomové prace je specifikovat vybras@ekty podnikoveé kultury

a s ni spojené filosofie u spotesti se zahradmi Casti.

Na zaklad prostudovéani literarnich pramenvztahujicich se k podnikové
kulture stanovit teoreticko metodologicka vychodisk&esdt Sestavit kvalitni dotaznik
a kvantitu ziskanych dat vyhodnotiigluSnymi metodami a doplnit kvalitativnimi typy
Seteni. Po ufidéni a analyze dat a ziskanych informaci se $edstna deskripci,

komparaci a celkové zhodnoceni podnikové kulturyyterané firng.

V navaznosti na uvedené teoretické poznatky budé&um dclen do stejnych

trechcasti, tj podnikova kultura, vliv mateiské spol€nosti, virtualni tymy .

3.5 Specifika zkoumaného podniku

Zkoumana firma vznikla v roce 1939 v USA.(¢éské republice méa potku
od roku 1979. V satasné dob pasobi ve 170 zemich &a a je pednim vyrobcem
a dodavatelem vygetni techniky. Podporuje 200 né&f8ich bank a vice nez
130 nej¥étSich burz cennych pajir Celos¥toveé zanestnava cca 321 000 lidi.

Zjisténé zasadyizeni a organizace, na kterych vybrany podnikésispfunguje
jiz desitky let.

- management zamifeny na vysledky (cile jsou jas&é dohodnuty
a zamgstnanci je napiluji zpisobem, ktery povaZzuji za nejlepSi, nesou
za splrni cile zodpowdnost),

- zasada otevenych dvdi (manaz#é jsou dostupni, otégeni a vnimauvi,

znaji osoba své podizené a pravideths nimi komunikuiji),

- kontinuita Fizeni (manazé& vedou mnohoc¢innosti — pracuji v ramci
decentralizované  struktury, maji odgdmost za sortiment,

za hospod&ky vysledek; jakoby samydili maly podnik),
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- odpowvédnost Mi¢i spolanosti (firma ma mnoho cil, nejen tvéeni
zisku, ale i povinnosti Wi zamgstnaném, zdkaznikm, dodavateim,

spolenosti jako celku).

3.6 Vymezeni zkoumaného souboru

Dotaznik byl odeslan 150 z&stnaném, které uéilo vedeni firmy pérezow
Z jednotlivych oddleni celé firmy. Pizkumu se zéastnilo 102 zamstnand, kteri
tvorili statisticky soubor pro uvedend &ti. Reprezentativni vzorek 102 pracowvinik
byl rozcElen do Sesti skupin podle pracovnich poziManaZer, Technik, Obchodnik,
Back office, Pimy kontakt s klientem, OstatnV/ pripact, Ze rozdily zji&nych
informaci mezi jednotlivymi skupinami byly minimdanposuzovala jsem vzorek

102 zandstnand jako jeden celek.

3.7 Stanoveni hypotéz
Hypotézag. 1.

Zamestnanci jsou spokojeni s podnikovou kulturou.
Hypotézaé. 2:

Materska spolénost ma vyznamny vliv na podnikovou kulturu tinaé

spolenosti vCR.
Hypotézag. 3:

Virtualni tymy zefektiviuji praci v mezinarodni spaleosti.
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3.8 Metody empirického zkoumani
Pri sbéru dat byly pouzity nasledujici metody empirické&atreni:
- dotaznikova metoda,
- metoda nestandardizovaného rozhovoru,
- obsahova analyza podnikovych dokunient
- pozorovani.

Vybrané metody jsem zvolila s ohledem na cil tétace, dané hypotézy a mé

Moznosti.

3.8.1 Dotaznik

Hlavni metodou Sétni byl dotaznik. Umoznil nasledné sngdha gehledrjSi
formulovani vystupu S&tni. Ri pripraw dotazniku jsem se snazila deplednou
a srozumitelnou orientaci v otdzkach, zajimavqeiawné formulace otazek a odgdy,
jednoduchost vyplovani apod. TotoreSeni bylo zvoleno na zakkadorani firmy
navrhnout vlastni otazkyg¢imz se jvodni dotaznik prodlouzil. Kili zajiSteni
anonymity jsem se rozhodla dotaznik dat ¥okdispozici vybranému segmentu

a nasleda zajistit jeho anonymni odevzdani.

Dotazniky obsahuji soubor otazek, rig maji respondenti odpovidat. Pro svou
pruznost jsou néasEji pouzivanym nastrojem pro &b primarnich informaci
(Kotler, 1998).

Dotaznik se sklada =zkolika striéenych uzawvenych otazek, které maji

rozhodujici vyznam pro ziskani peibnych informaci. Respondenti si mohou vybrat
z vice moznych odpe@di, pripadreé vyuzit hodnotici Skélu 1 az 5.

3.8.2 Rozhovor

Z navrhovanych kvalitativnich metod byl pouZit reestardizovany rozhovor
k diskusi k jednotlivym otdzkam. ZyeZné konzultace s vedoucim personélniho
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odctleni jsem zjistila velké mnoZstvi informaci, naigbf zaklad jsem mohla

zhodnotit arové podnikové kultury v dané spaieosti.

3.8.3 Obsahova analyza podnikovych dokumerit

Pfi navazani kontaktu s firmou jsem dostala k disgiogodnikové dokumenty,
které pravidelt dostavaji stavajici i novi zastnanci. Jednalo se rap eticky kodex

(pravidla oblékani, pracovni doba, benefity...) afini¢asopisy.

3.8.4 Pozorovani

Samotné pozorovani &o za ukol dokreslit situaci a podnikovou kulturnfy
v aspektech, na které se v dotazniku Splirmuluji otazky. Jednalo se riap celkovy

dojem z pracovnik nadizenych, stylu prace, budovy, klimatu firmy.

3.9 Zpracovani dat

Odpowdi responderit byly statisticky zpracovany, vyjéeny v tabulkach,
na jejichz zékladl byly sestaveny grafy. Vysledky v tabulkach jsoujadieny
procenticky, pofipact vazenym aritmetickym p@dmérem. Vyhodnoceni probihalo
na zaklad ziskanych dat z dotaznikovéhoigei a v diskuzi bylo dopémo o poznatky
Zjisténé rozhovorem, pozorovanim a analyzou podnikowyokument. Na zaklad
vysledii zpracovanych dat bylo moZzné potvrdit vyvratit stanovené hypotézy.
Kombinace vSech uvedenych metodiéet a kvantifikace dat umoznily zhodnotit,

popsat a zanalyzovat gené aspekty podnikoveé kultury.

Tato diplomova prace byla zpracovana pomoci prograviicrosoft Office,

konkrétre v programech Word a Excel.
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4. Vysledky pr dzkumu

Otazka ¢.1: Jaka je VaSe pracovni pozice ?

Tabulka 5: Zastoupeni pracovnich pozic v jednotlivgh kategoriich (%)

PFimy kontakt
Manazer Technik Obchodnik  Back office i Ostatni
s klientem
32 14 12 16 8 18

Graf 1: Zastoupeni pracovnich pozic v jednotlivyctkategoriich (%)

Pracovni pozice dotazovanych

32

35+

Manazer Technickd Obchodnik Back office PFmy Ostatni
kontakt
s klientem

Vysledky a diskuze:

Pracovni pozice jsou zammé rozctlené do uvedenych kategorii, podle
prani firmy. Ze 102 lidi, kté dotaznik vyplnili, je nejvice na pracovni pozicanazer
Naplni pracedchto lidi je rozhodovani, planovagiikontrola, ale také tvorba projekt
Poziceback officeje zde chapana jako administrativa v SirSim ppjetico zakaznik

nevidi (&etni, personalisté). Jeji zastoupeniid®%.
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Obchodnikma za Ukol vyhledavat nové kontakty, prodavat rlezsluzby,
skupinu tvai 12%. V gipac, Ze klient vyZaduje nestandardieSeni, coz je v oboru
vypccetni technikycaste, pesouva se spoluprace k pracovmikprimého kontaktem

s klientemzde je tvoi 8%.

Technicka pracovni pozigatedstavuje servis, technickéSeni, vyvoj. TvH ji
14%. Skupinaostatni je tvaena jednotlivci z marketingu, vyzkumu, terénnich

pracovniki, daiovych specialigt, recegnich, gedstavuje 18%.

Otazka ¢.2: Jaké je Vase pohlavi?

Tabulka 6: Podil muzi a Zen (%)

MuZi Zeny
92 8

Graf 2: Podil muzi a Zen (%)

Podil muz a a Zzen

8%

92%

Vysledky a diskuze:

Ve zkoumaném vzorku je 92% zastoupeni tu¥zhledem ktomuto faktu,
jsem se rozhodla ve vysledcich pohlavi nerozliSo¥atiotazovanych Zen gattyti
do skupinyback office dw jsou ze skupinynanazer jedna ze skupinybchodnik
a posledni pa&t do skupiny ostatni Ve firmé maji Zeny zastoupeni cca 1/10

z celkového p&tu zantstnand.
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Otazka ¢. 3: Kolik let jste v této firmé?

Tabulka 7: Pocet let ve zkoumané firné (¢etnosti)

Pogcet let ve zkoumané firm &
1-3 roky 18
4-6 let 30
7-9 let 8
10-12 let 36
13-15 let 10
Vysledky a diskuze:

Pramérny paiet let, ktery jsou zadstnanci ve sledované fighe 7,48. Nejvyssi
uvedend hodnota je 15 let, nejniZzSi hodnota jekl KegetnsjSi odpoedi je hodnota
10 let. Vysledky ukézaly, Ze nejkratSi dobu ve @rj@ sledovany vzorekbchodnik
v praméru 5,67 let. Firma si samignme¢ eviduje fluktuaci a 8k vSech zarstnand,
povazuje vSak tento Udaj za citlivy a n&gd ho. Z dat jsem zjistila, Ze firmatfipma

nové zanistnance, absolventy a jejich podil ve zkoumanénkeee cca 1/5.

Z vysledki je patrné, Ze firmou vybrany vzorek respondget mladSiho ¥ku.
BohuZel nevim, podléeho byli respondenti vybirani a raénnevim, Udaje orétirg,

ktera dotaznik odmitnula vyplnit.
Otazka ¢. 4: Kolik let celkem jste zanéstnany?

Tabulka 8: Pocet let ve vSech zamstnanich ¢etnosti)

Poget let ve vSech zam éstnanich
1-3 roky 12
4-6 let 30
7-9 let 12
10-12 let 38
13-15 let 10
Vysledky a diskuze:
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Pramérny paiet let, ktery jsou respondenti v pracovnim procgsw/,97 let.
NejcetrgjSi odpowdi je hodnota je 10 let. Minimalni uvedena hodna2 roky,
maximalni 15 let. Z mnoha shodnych dat fedzhozi otdzkou mohu odvodit,

Ze pro ¥tSinu respondeitje prace ve zkoumané fignpejich prvnim zamstnanim.

Otéazka ¢.5: Jaka je VaSe vSeobecna spokojenost se amtmavatelem?

Graf 3 Spokojenost se zaistnavatelem

Spokojenost se zam éstnavatelem

SPISE NE
2%
50:50
6%

SPISE ANO
38%

ANO
54%

Vysledky a diskuze:

VétSina dotazovanych ohodnotila svou spokojenost seestnavatelem
znamkou 1 nebo 2 (odp&V na spokojenost ,ano“ nebo ,spiSe ano“).arRérna
hodnota vSech odpeédi je 1,57. Odposdi koresponduji se skuteosti, Ze firma se

kazdor@n¢ umig’uje na pednich mistech satte Zangstnavatel roku (2009).

Spokojenost se zatstnavatelem Gzce souvisi s pojmy pracovni jistptagst
firmy, dobré jméno firmy. Z vysledku Ize usuzovatlkou spokojenost. Na druhou
stranu je teba se zamyslet, zda se v&mné dob nejistot lidé neobavali zaSkrtnout

negativni odpo¥d’, i pres slibenou a dodrzenou anonymitu.

Otazka ¢. 6: Jaka je VaSe spokojenost s VaSi pracovni po#ic
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Graf 4 Spokojenost s pracovni pozici

Spokojenost s pracovni pozici

NE
0%

50:50

22%
ANO
42%

SPISE ANO
36%

Vysledky a diskuze:

Pramérny vysledek je 1,78. Nejvice jsou spokojemanaZéi, odpovidali pouze
,ano“, ,spiSe ano“. Nejmén spokojend je skupingoiimy kontakt s klientem
ti odpovidali vSichni shodnhodnotou 3, tzn. jsem spokojen/auperné. Tato slaba
nespokojenost plyne nejspiSe z nejistoty, kterooadpracovni pozice rpdstavuje.
Manazerska pracovni pozice je ve fértmodnocena nizSi fixni a variabilédsti odngny
za odvedenou praci. Zastnanec ma stanoveny kvoty obchpdéteré musi naplnit.
Oba faktory zfisobuji¢asto petZovani zamistnance a nespokojenostiep zajimavy

vydélek.
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Otazka ¢. 7: Jaka je VasSe spokojenost s podnikovou kulturcd

Tabulka 9: Procentualni spokojenost zaréstnanai s podnikovou kulturou podle

jednotlivych profesi (%)

PFmy
) Back
Spokojenost | Manazer Technik  |Obchodnik - kontakt Ostatni
orrice
(%) s klientem
ANO 67,65 0,14 0,33 0,25 0,00 0,61
SPISE ANO 47,83 0,86 0,17 0,25 0,00 0,39
50:50 0,00 0,00 0,50 0,50 100,00 0,00
SPISE NE 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
NE 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Graf 5: Spokojenost zangstnanai s podnikovou kulturou (%)
Spokojenost s podnikovou kulturou
25 -
20 BANO
15 | O SPISE ANO
050:50
10 - O SPISE NE
5 - BNE
0 -
Manazer Technickd Obchodnik Back office PFimy Ostatni
kontakt
s klientem
Vysledky a diskuze:

Z vysledki je patrné, Ze vSichni dotazovani jsou si podnikkwkury védomi,
nikdo neodpovdél ,ne”, pripadré nevynechal otazku. Ve zkoumané firje znat velky
vliv zahranéniho modelu matské spolénosti. Nejvice spokojeni jsamanazéi, jejich

~ano“ tvori 22,5% ze vSech odpédi. Nejmért skupina spokojena je skupimaimy
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kontakt s klientemy ni vSichni odpogdéli, Zze si ,nejsou zcela jisti“. RBméru vSech
odpowdi odpovida hodnota 1,77.

Graf 6: Spokojenost zangstnanai (priamérna znamka hodnoceni)

Spokojenost zam ésntanc G

1,80
1,75+
1,70+
1,65+
1,60+
1,55+
1,50+
1,45-

se zaméstnavatelem s pracovni pozici s podnikovou kulturou

Vysledky a diskuze:

Z grafu vyplyva celkova spokojenost z&stmand. VSechny piimérné hodnoty
spadaji do rozmezi 1-2, coz je velmi pozitivni, prachérny vysledek v ramci firem
Z i mimo odwtvi vypccetni techniky. Z uvedenych kategorii jsou dotazdvaejvice
spokojeni se za#stnavatelem. Da se tedyedpokladat pozitivni chovani z hlediska
loajality k firmeé, dobrého slova z Usi celkové spokojenosti na stramanestnavatele
i zamgstnand@. Ténei shodné hodnoty dosahuji odgdv na otadzky spokojenosti
S pracovni pozici a s podnikovou kulturou. V uvegéntech otdzkach se ani jednou

nevyskytla hodnota 5, tj. ,ne".
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Otazka ¢. 8: Existuje dostat&na dokumentace specifikujici jednotlivé aspekty

utvarejici podnikovou kulturu?

Tabulka 10: Znalost o existenci dokumentu popisujicpodnikovou kulturu podle

profesi v %

PFimy
Hodnoceni | Manazer Technik  |Obchodnik | Back office kontakt Ostatni
(%) s klientem

ANO 76,47 28,57 33,33 0,00 50,00 0,00
SPISE

ANO 23,53 42,86 16,67 62,50 50,00 16,67
50:50 0,00 28,57 0,00 0,00 0,00 38,89
SPISE NE 0,00 0,00 50,00 0,00 0,00 11,11
NE 0,00 0,00 0,00 37,50 0,00 33,33

Graf 7: Znalost o existenci dokumentu popisujici pdnikovou kulturu (%)

Znalost o existenci dokumentu popisujici podnikovou kulturu

NE
SPISE NE 12%

8%

50:50
11%

SPISE ANO
32%

Vysledky a diskuze:

Formalizovana dokumentace o podnikové kigtaxistuje a jsou s ni sezndmeni
vSichni gijati zanmgstnanci. Vysledek odhalil nedostatky ve sképiback office

aostatni Nekteri z tchto skupin o dokumentaciibec ne¥déli ¢i ji nevénovali Zzadnou
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pozornost. Rimérna hodnota vSech odpsi je 2,25. Slové vyjadeno se prmér
pohybuje kolem odpadi ,spiSe ano“. Procentualn vyjadeno dokument
ze 102 zarstnané odpowdélo ano 37%, spiSe ano 32%, spiSe ne 8%, ne 12%0a 11

nevi.

Otazka ¢. 9: Odpovida realita dokumentaci o podnikové kultue?

Tabulka 11: Nazory respondeni dle profesi (%)

Pfimy
Odpovédi Manazer Technik  |Obchodnik BéCk kontakt Ostatni
(%) office s klientem

ANO 58,82 0,00 33,33 12,50 50,00 0,00
SPISE ANO 41,18 85,71 16,67 50,00 0,00 16,67
50:50 0,00 14,29 0,00 0,00 50,00 55,56
SPISE NE 0,00 0,00 50,00 0,00 0,00 0,00
NE 0,00 0,00 0,00 37,50 0,00 27,78

Graf 8: Shodnost reality a dokumentu popisujicim pdnikovou kulturu (%)

Nazor na shodnost reality a dokumentace popisujici
podnikovou kulturu

NE
11% ANO
29%

SPISE NE

6%
50:50
16%

SPISE ANO
38%
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Vysledky a diskuze:

Na otazku odpasdéli vSichni, a&koliv v predchozim dotaze éktefi uvedli,
Ze dokument neznaji. Tento zajimavy fakize mit 2 piciny — respondenti vyplnili
dotaznik chyb#& nebo je rozpor Zjsoben existenci lokalnich a globalnichésmic. Vice
jak polovina, pesrgji fe¢eno 67% dotazovanych, uvedla moznost ,akigspiSe ano”.
Neshodu skutmosti a popisu podnikové kulturu razahtpotvrdilo jen 119%,
jak tabulka ukazala v kategoriidiack officea ostatni. Pimérna hodnota odpadi
na otazku je 2,3. Uvedené vysledky ukazaly, #&ina respondefitje preswdéena
o sho@ reality s dokumentaci popisujici podnikovou kulturToto geswdceni je
do zn&né miry utvéeno povinnosti zasstnand pravidel® absolvovat zakladni
Skoleni zamtena na zakladni aspekty firmy, podnikové etiky #&yetjednani
se zakaznikem. Rozsah pravidelnych Skoleni je fizaér pozice jiny — to vys#luje

i raizné po¥domi o samotnych dokumentech.

Otazka ¢. 10: Existuje formalizovany popis podnikovych proesi?

Tabulka 12: Znalost o existenci dokumeni popisujicich podnikové procesy (%)

Hodnoceni PFimy
Back
(%) Manazer | Technik |Obchodnik ] kontakt Ostatni
office
s klientem
ANO 35,29 57,14 0,00 12,50 50,00 22,22
SPISE ANO 52,94 42,86 66,67 0,00 50,00 66,67
50:50 11,76 0,00 33,33 50,00 0,00 11,11
SPISE NE 0,00 0,00 0,00 37,50 0,00 0,00
NE 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
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Graf 9: Znalost o dokumentaci popisujici procesy (%

Védomi o dokumetntaci popisujici podnikové procesy

SPISE NE NE
50:50 6% 0% ANO

SPISE ANO
47%

Vysledky a diskuze:
Ve firmé existujefada dokumentace popisujici podnikové procesy.

Nap. ,Pravidla prace ve virtualnich tymech®, ,Popisopesu tvorby mezinarodni
nabidky".

Ze vSech dotazovanych odgoélo 29% ,ano“, 47% ,spiSe ano“. Nikdo
neodpo¥dél ,ne* a pouze 6% zawstnand@ o znalosti dokumentace podnikovych
procesi nebylo zcela feswdceno. Vysledek potvrdil dondnku, Ze respondenti jsou

seznameni s dokumentaci popisujici podnikové pyoces

Celkow lIzetici, Ze ve firnt je powdomi o dokumentaci popisujici podnikové
procesy. Rozdily mezi jednotlivymi typy pozic Izgswétlit spiSe povahou samotnych
typovych pozicManazeéi musi undt reSit Spata strukturované problémy, hledat nova
feSeni a nést zodp&dnost za svd rozhodnuti. Zastnanciv pimém kontaktu se
zakaznikemmusi pruza reagovat na aktualni situaci. Naopakchnicképrofese jsou
casto @imo zavislé na iesneé, technické a procesni dokumentaci. Pro vykorav
¢innosti typu back office je velmi vhodné mit formalizované postupy a prgces
nicméré obtas se objevuji Spatnstrukturované a nedefinované problémy. Proto
dopadlo hodnoceni této skupiny o poznéitehnez u ostatnich skupin zéstnané.
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Otazka ¢. 11: Odpovida realita dokumentaci popisujici podrkové procesy?

Tabulka 13: Shodnost reality s dokumenty popisujicpodnikové procesy (%)

Hodnoceni PFimy
(%) ManaZer Technik  |Obchodnik BéCk kontakt Ostatni
office s klientem

ANO 35,29 57,14 16,67 0,00 0,00 38,89
SPISE ANO 41,18 14,29 33,33 50,00 50,00 27,78
50:50 23,53 14,29 50,00 0,00 50,00 33,33
SPISE NE 0,00 14,29 0,00 50,00 0,00 0,00
NE 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Graf 10: Shodnost reality s dokumenty popisujici pdnikove procesy (%)

Nazor na shodnost reality podnkovych proces U s jejich
popisem

SPISE NE NE
10% 0% ANO

0
50:50 28%

25%

SPISE ANO
37%

Vysledky a diskuze:

Celych 28% respondent je nazoru, Ze podnikové procesy se shoduji
s dokumentaci. Pouze ve skuptachnili a pracovnil pFimého kontaktu s klientese
objevily odpowdi ,spiSe ne“. VSechny zbylé kategorie respondlempovidaly jenom
v rozmezi 1-3. Rimérna odpo¥d ma hodnotu 2,17. Odpédi responderit neodhalily
nedostatky v dokumentech popisujicich podnikovegsy.
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Otazka ¢. 12: Jak byste ohodnotil/a nasledujici vyroky?
12a, Nadfizeni jsou nar@ni na kvalitu prace svych podizenych.

Tabulka 14: Nazor podrizenych zanéstnanai na naroénost svych nadizenych (%)

Hodnoceni Back PFimy
(%) ManaZer Technik  |Obchodnik office kontakt Ostatni
s klientem

ANO 14,71 14,29 0,00 0,00 0,00 0,00
SPISE ANO 67,65 57,14 100,00 0,00 25,00 33,33
50:50 17,65 28,57 0,00 43,75 75,00 66,67
SPISE NE 0,00 0,00 0,00 56,25 0,00 0,00
NE 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Graf 11: Nazor na naraénost nadrizenych na praci podizenych (%)

Naroénost nad Fizenych na praci pod Fizenych

SPISENE NE ANO
9% 0% 7%

50:50
34% SPISE ANO
50%

Vysledky a diskuze:

Pramér vSech odpoddi na danou otazku je 2,25. Slévae tuto hodnotuigvest
na slova ,spiSe ano“. Nejmé&ijsou o narodnosti nadizenych peswdceni v kategorii
back office coz je zaficinéno nejspiSe faktem, Ze jejich pracovni mage
samostatéSi. Vedou si svou agendui, zabezpéuji plynuly chod spoknosti a maji
ponerné jasre definované vstupy, vystupy a ukazatele hodnottbiedenou praci.

S nadizenymi diskutuji méh nez manazé, obchodnicinebo skupingrimy kontakt
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s klientem.Dle mého Seéeni je vysledek spiSe pozitivni, protozgeimana fsnost

a naroky na kvalitu odvedené prace ve spuisti, kde Usfch zavisi pedevSim
na tvarcim mysleni a dialogu, neni na ngist

12b, Fipoustéji nadi¥izeni diskusi, nechaji si poradit, jsou oteteni?

Tabulka 15: Pripoustéji nadrizeni diskuzi (%)

Hodnoceni PFimy
(%) ManaZer Technik  |[Obchodnik BéCk kontakt Ostatni
office s klientem

ANO 26,47 42,86 50,00 50,00 50,00 38,89
SPISE ANO 73,53 57,14 50,00 50,00 50,00 61,11
50:50 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
SPISE NE 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
NE 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Graf 12: Pripoustéji nadrizeni diskuzi (%)

Pripoust &ji nad Fizeni diskusi, nechaji si poradit, jsou otev  feni

SPISE ANO
61%

Vysledky a diskuze:

Praimérna hodnota vSech odpsli je 1,62. Z grafu je patrnd shoda v ndzoru
na moznost diskuze s rig@enymi. Obavy a strach z n@@knych sefasto negativé

projevuje ve vysledcich prace. Malokdy se stavandedizeny je takova osobnost,
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Ze se dokazergtelit s podizenymi. Diskuzi mezi natzenymi a potizenymi nelze
vynucovat. Je péeba nastavit celkové pozitivni klima ve fina prvek komunikace

vnést do podnikoveé kultury.

12c, Dovedou se natzeni zastat svych pofizenych

Tabulka 16: Dovedou se nafizeni zastat svych potizenych (%)

Hodnoceni PFimy
(%) ManaZer Technik  |Obchodnik | Back office kontakt Ostatni
s klientem

ANO 41,18 0,00 16,67 12,50 0,00 50,00
SPISE ANO 55,88 57,14 50,00 12,50 25,00 50,00
50:50 2,94 28,57 16,67 37,50 75,00 0,00
SPISE NE 0,00 14,29 16,67 37,50 0,00 0,00
NE 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Graf 13: Dovedou se na#lizeni zastat svych potizenych (%)

Dovedou se nad Fizeni zastat svych pod Fizenych

SPISE NE NE
10% 0%

ANO
26%

SPISE ANO
45%

Vysledky a diskuze:

Ze vSech dotazovanych si 71,6% mysli, Ze se jiimy nadizeni dovedou
zastat. Tuto skut@ost podiuji hlavre manazéi. Pouze jeden z nich odpsmiél, cislem

3, tj. ,neni zcela feswdcen”, zda se ho naizeni dovedou zastét nikoliv. Manazéi
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maji pesré dané na jaké pozici jsou, kdo je pod nimi, kdo maui a jak vypada
celkovy hierarchicky strom udrovni vedeni. Zbylé qmeni pozice podolin piesre

definované hierarchie nemafiasto se jejich postaveniéni podle znin aiesenych
projekii. Presto vysledek ukéazal, z&stnanci ve vybrané firtnmaji pocit, Zze se jich

nadizeni dovedou zastat.

12d, Jsou nadtizeni prisni?

Tabulka 17: Nazor na prisnost nadizenych (%)

Hodnoceni Back PFimy
(%) Manazer Technik  |Obchodnik kontakt Ostatni
office s klientem

ANO 32,35 0,00 0,00 0,00 25,00 22,22
SPISE ANO 52,94 28,57 50,00 50,00 50,00 61,11
50:50 11,76 14,29 0,00 37,50 25,00 16,67
SPISE NE 2,94 57,14 50,00 12,50 0,00 0,00
NE 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Graf 14: Nazor na prisnost nadizenych (%)

Jsou nad Fizeni pFisni?

SPISE NE NE ANO
17% 0% 17%
50:50
17%
SPISE ANO

49%
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Vysledky a diskuze:

Prisnost Uzce souvisi s nérmsti na praci. Bmérna odpo¥d’ na otazku tykajici
se isnosti je 2,33. Vyjaegno slovy ,spiSe ano®. ilBnost podiuji nejvice
na pracovnich pozicictechnik, obchodnik a back offidda techniky je kladen vysoky
narok na rychlost a kvalitu provedeni oprav systérdzdy vSak nejvice zavisi
na konkrétnim nadzenym. Nekdo je gisny za kazdych okolnosti, jiny umi dosahnout

stejného vysledku vicergitelsky. V dotazniku se nevyskytla ani jednou adgo,ne”

a 16,6% odposdi tvari hodnotu ,spiSe ne”.

12e, Dodrzuji vedouci pracovnici zasady sluSnéhdé@ového jednani

Tabulka 18: Dodrzovani slusného a férového jednamiedoucimi pracovniky (%)

Hodnoceni PFimy
(%) ManaZer Technik  [Obchodnik BéCk kontakt Ostatni
office s klientem

ANO 50,00 85,71 33,33 75,00 50,00 61,11
SPISE ANO 50,00 14,29 33,33 0,00 50,00 38,89
50:50 0,00 0,00 33,33 25,00 0,00 0,00
SPISE NE 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
NE 0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Graf 15: DodrZovani slusného a féroveého jednani vedicimi pracovniky (%)

Dodrzuji vedouci pracovnici zasady slusného a férov

50:50
8%

SPISE ANO
33%

ANO
59%

ého jednani
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Vysledky a diskuze:

Dodrzovani zasad slusného a férového chovani bbhumemi vSude
samozejmosti. Ve zkoumané firetnvSak odpowdi na tuto otazku dosahly jednoho
z nejnizSich pimeérid, a to hodnoty 1,49. Jednozng& ,ano“ vyjadilo 59%
dotazovanych, odp&d’ ,spiSe ano" zaSkrtlo 33% a na zbylych 8%¥padlo moZnost

.nejsem si zcela jist/a“.

Slusné jednani mezi lidmi tyio nejlepSi podminky pro ffznivé podnikove
klima. Projevuje se kvalitni spolupraci, vzajemngothopenim a racionalnifeSenim

problémi.
Otéazka ¢. 13: Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyrok?

Tabulka 19: Hodnoceni vyroki (%)

i SPISE SPISE
Vyroky Pramér | ANO 50:50 NE
ANO NE

Zaméstnanci i vedeni jsou "na jedné lodi",
_ _ 1,9 353 | 47,1 | 13,7 | 2,0 2,0
maji spole€ny zajem.

Matefska spolecnost vyrazné ovliviuje kulturu
2,0 235 | 58,8 | 11,8 | 59 0,0
lok&lnich pobocek.

Mezi matefskou spoleCnosti a lokalni
. 4,4 0,0 0,0 59 | 44,1 | 50,0
poboc¢kou jsou vazné rozpory.

Mezi fadovymi zaméstnanci a vedenim jsou
4,4 0,0 0,0 3,9 | 559 | 40,2
Vazné rozpory.

Ve firmé spolu soupefi nékolik zajmovych
. 3,6 00 | 314 | 17,6 | 14,7 | 36,3
skupin.

Vedouci uméji jasné stanovit pozadované cile
17 44,1 | 40,2 | 15,7 | 0,0 0,0
a Ukoly.

Ve firmé je celkové dobré socialni klima. 1,7 39,2 | 51,0 | 9,8 0,0 0,0

Firma ma plnou kontrolu nad naklady
2,1 26,5 | 42,2 | 275 | 39 0,0

a vynosy.
Znam strategii firmy na pristi rok. 25 12,2 | 38,8 | 37,8 | 6,1 51
Znam vizi firmy na pfistich 3-5 let. 2,8 4,1 25,5 | 54,1 | 16,3 0,0
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Graf 16: Zaméstnanci firmy jsou ,na jedné lodi* (%)

Zaméstnanci jsou na jedné lodi

50:50 SPISE NE\LE
% 2% 2%
14% ANO

SPISE ANO
47%

Vysledky a diskuze:

V¢étSina responde@itma pocit, Ze jsou ,na jedné lodi“, maji spoig zajem a cil.
Moznosti ,ano” a ,spiSe ano” odp&lo 82% ze vSech. Pouze ve skupobchodnik
odpowdéli dva respondenti ,ne“. Vzhledem k tomu, Ze odgtiy,ne” a ,,spiSe ne“ tvid
pouze necela 4%, Ize konstatovat mezi&stmanci shodu.

Graf 17: Vliv materské spol€nosti na podnikovou kulturu (%)

Matefska spole énost vyrazn & ovliv fiuje kulturu jednotlivych
pobo éek
50:50 splgos NE ANO
12% 0 24%
SPISE ANO
58%

53



Vysledky a diskuze:

U vSech zkoumanych skupin dle pracovnich pozic al@astsnd shoda
ve variabili€ nazofi. VEétSi vypovidaci schopnost nez tabulka ma gs¢ graf, ktery
zobrazuje podil jednotlivych odpédi. Celkem 82% souhlasi s vyraznym vlivem
mateéiské spolénosti na pob&ku v CR. Globalni firmy maji tendenceignaset svou
podnikovou kulturu i do ostatnich sidtKazda firma bere rowi v Gvahu regionalni
rysy specifické pro danou lokalitu, &asto dochazi k nutnému figpusobovani

podnikoveé kultury danému regionu.

Graf 18: Rozpory mezi matéskou spol€nosti a lokalni pobdkou (%)

Mezi mate Fskou spole €énosti a lokalni pobo €kou jsou vazné
rozpory

50:50
6%

NE .
50% SPISE NE

44%

Vysledky a diskuze:

Respondenti nesouhlasi s tvrzenim, Ze mezi isiada spolénosti a lokalni
pobaikou jsou vazné rozpory. Pouze 6% respondestyjadilo jasny nazor. ¥tSina,
kterou tvdi 94% si mysli, Ze vyznamné rozpory nejsou. VlivtoamiZe mit dobe
propracovany moddiizeni firmy a jeji dlouholeta tradice. Zjige vysledky odvozuji
I skute&nost, Zeceska pobtka respektuje a ipima podnikovou kulturu maiské
spole&nosti.
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Graf 19: Rozpory meziradovymi zaméstnanci a vedenim (%)

Mezi fadovymi zam éstnanci a vedenim jsou vazné rozpory

50:50
4%

NE
40%

SPISE NE
56%

Vysledky a diskuze:

Vazné rozpory mezi zatatnanci a vedenim nikdo nepotvrdil. Respondenii byl
sezndmeni s moznosti neodpovidat na otazky, kiergspu nepijemné. Tim bylo
eliminovano riziko nepravdivych odpédi z jakéhokoliv dvodu. U této otazky
odpowdeli vSichni, ktei dotaznik vyplnili. Vysledek je fiedstavovan 96% &Sinou,

ktera projevila nesouhlas se zkoumanym tvrzenim.

Graf 20: Nazor na soupéeni zajmovych skupin ve firmg (%)

Ve firm é soupe Fi nékolik zajmovych skupin

ANO

0% SPISE ANO

NE 31%

36%,

SPISE NE 50:50
15% 18%
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Vysledky a diskuze:

Zajmové skupiny ve firta existuji. Mohou je fedstavovat jednotliva odbeni
¢i zamestnanci na stejné pracovni pozici. Vyhodnoceni gdgio ukazalo, Zze mezi
zanestnanci nafi¢ zkoumanymi pracovnimi pozicemirgvladaji fiznorodé néazory
na problematiku soupeni zajmovych skupin. Vice jak polovinajepréji 51%,
vyjadiila nesouhlas s tvrzenim, ze ve firsoupéi nékolik zajmovych skupin. Naopak
nikdo neodpo¥dél ,ano” a jen 31% konstatovalo ,spiSe ano“. Z vyl tedy nelze
odvodit jednoznény zawr, ktery by silnou ¥tSinou potvrdil nebo vyvratil dané

tvrzeni.

Graf 21: Stanoveni cii a ukoli od vedoucich (%)

Vedouci um éji jasn & stanovit poZadované cile a ukoly

50:50
16%

ANO
44%

SPISE ANO
40%

Diskuze a vysledky:

Ve firmé existuje povinnost vykazovat pravidélpracovnicinnost. Zanistnanci
musi vypsat projekty &innosti, na kterych prav pracuji, a které od posledniho
vykazovani dodali. Nejen tedy vedouci, ale vSichni zé&tmanci jsou sebekontrolou

nuceni definovat si cile sw#nnosti.

Odpowdi dotazovanych tuto dominku potvrzuji. Krom 16% respondént

ktefi se jash nevyjadili si zbytek mysli, Ze vedouci ufj jasré stanovit cile a Ukoly.
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Graf 22: Nazor na dobré socialni klima ve firn€ (%)

Ve firm é je celkov & dobré socialni klima

50:50
10%

ANO

SPISE ANO
51%

Vysledky a diskuze:

Socialni klima pedstavuje postoj zamtnan@ k prostedi firmy. Zangstnanci
maji sva dekavani a firma je kbl naplni nebo nenaplni. S touto problematikou Uzce

souvisi podnikova kultura, vztahy na pracovisti| gizeni apod.

Jednoznén¢ dobré socialni klima potvrdilo 39% responderi¥icemérs dobré
socialni klima pociuje 51%, zbylych 10% se jednozna nevyjadilo. Tvrzeni se tedy

potvrdilo, ve firne je dobre socialni klima.

Graf 23: Kontrola néklad a a vynosi (%)

Firma mé plnou kontrolu nad naklady a vynosy

SPISENE
4%

ANO
18%

50:50
30%

SPISE ANO
48%
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Vysledky a diskuze:

Ve firmé existuje mnoho samostatnych eébhi, jejichz vedouci si musi
kontrolovat vynosy a naklady a hosptitia danym rozp&tem. Samoiejmé existuji
necekané udalosti, kterérgdstavuji néekané naklady. Respondenti tuto skotest
potvrdili. S plnou kontrolou nad néklady a vynosyBlasilo 18%. Nejvice odpési
,ano“ predstavovala kategorieobchodnik ve zbylych kategoriich se odpmi

zanestnand velmi lisily.

Graf 24: Znalost o strategii na gFisti rok (%)

Procentuelni podil odpov édi v jednotlivych kategoriich
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Vysledky a diskuze:

Praimérna hodnota odpa@di na otazku, tykajici se strategig@spiho roku, je 2,5.
V¢étSina respondetitstrategii na fisti rok zna. Pouze 5% uvedlo, Ze plan budouciho
roku nezna. ¥chto 5% tvaili respondenti ze skupingstatnia manazé. U skupiny
manazefi se projevila nej§tSi variabilita odpo¥di. Konkrétk 24% manaZzefi

souhlasilo s tvrzenim, Ze zna strategii firmy &g rok. Nejvicez manazer - 34%
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odpowdélo ,spiSe ano“. Na odp@d’ ,nejsem si jist/a“ a ,spiSe ne‘fipadlo shodi
18%. Zbylych 6%manazet vedlo, Ze nezna strategii n&ti rok.

Ve skupirg ostatnidle vysledi strategii nezna 17%, o své znalosti si ,neni

zcela jisto* 50% a zbylych 33% odp#mélo hodnotou 2, tj. ,spiSe ano®”.

Ve skupirg obchodnika back officese vyskytly pouze dvmoZnosti odpodi,
a to ,spiSe ano“ a ,nejsem si jist/a“. Na tuto zétd neodpowdéli témer
4% respondeiit

Graf 25: Znalost o vizi na @istich 3-5 let (%)

Procentualni podil odpov édi v jednotlivych kategoriich
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Manazer Technicka Obchodnik Back office Pfimy Ostatni
kontakt
s klientem
Vysledky a diskuze:

Primérnd odpo¥d’ na znalost plan pristich 3-5 let je 2,8. Na otazku
neodpo¥déli 4% responderit, kterfi dotaznik vyphovali. Z vyplrenych odpoxdi byla
neiastjSi moznost 3 ,nejsem si zcela jist/ateRvapivy vysledek se objevil u skupiny
manazet.. Z manazei 35% odpowdélo ,spiSe ne“, 47%nanazZet si nejsou zcela jisti

a pouhych 18% odp@delo ,spiSe ano*.

Ze vSech vyplanych odpo¥di pouze 4% respondeénprojevili jasny souhlas
ve znalosti plah na gistich 3-5 let. Na druhou stranu je nutné zminit,
Ze 0% odposdélo jednoznané ,ne“. Dotaznik odhalil nedostatky ve znalost@nl
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na @istich 3-5 let. Je na zvéazZeni vedeni firmy, zdeeaghaechce zawstnance vice

seznamovat s budoucim &mvanim firmy.

Otazka ¢. 14a: Pracujete ve virtualnim tymu?

Tabulka 20: Prace ve virtualnim tymu @€etnosti)

Pracujete ve virtualnim tymu ?

ANO 78
NE 22
Vysledky a diskuze:

Vysledek ukazal, Ze prace ve virtualnim tymu ma zkoumané firmn
vyznamnou roli. Pouhych 21,6 % vSech respondewpracuje ve virtualnim tymu.
Podil respondent ktefi ve virtualnim tymu nepracuji t¥io28% technici, 27% back
office, 18% manazé&i, 18% ostatni, 9% obchodnici. Z kategorie p/fimy kontakt

s klientenpracuiji ve virtualnim tymu vsichni.

Na otazky, které budou nasledovat a tykaji se pnré&eevirtudlnim tymu,

odpovida 78, 4% respondénkteri ve virtualnim tymu pracuiji.

Otazka ¢.14b: Pokud ano, kolik ma tym obvykle¢lena?

Tabulka 21: Patet €lent v tymu (%)

Obvykly po €et €lenii v tymu (%)
2az5 20
6az10 67
11az 15 10
16 a vice 3
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Graf 26: Pocet €lent v tymu (%)

Kolik ma virtuélni tym obvykle  élend ?

11 az15 16 avice 2 a5

10% 3% 20%

6az10
67%

Vysledky a diskuze:

Virtualni tymy jsou fizné velké. Kazdy respondent zpravidla pracuje ve vice
tymech sotiasré. Jako nejasgjSi velikost tymu byla uvedena hodnota 6-deni,
uvedlo ji 67% respondeintV mensich tymech o 2-5 lidech obvykle pracujezeoR0%
dotazanych. Naopak veétgich tymech o 11-15 lidech byva obvykle jen 10%
pracovniki. Odpoed ,16 ¢lena a vice* zasSkrtlo pouze 6% dotazanych. Dotaznik

potvrdil, Ze obvykl4 velikost tymu se pohybuje in@A0¢leny.
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Otéazka ¢. 15: Ohodna’te nasledujici vyroky tykajici se tymové spoluprace

Tabulka 22: Hodnoceni vyroki v %

SPISE SPISE
Vyrok Pramér | ANO 50:50 NE
ANO NE
Vzdy je mijasny cil tymu. 1,31 70,9 26,7 2,3 0,0 0,0

Vzdy jsou mi jasné role jednotlivych
1,69 45,3 40,7 14,0 0,0 0,0
¢lend v tymu.

Dochazi ke konfliktdm. 4,47 0,0 0,0 2,3 48,8 48,8

Dochazi ke komunika¢nim
4,42 0,0 0,0 35 51,2 453
zkreslenim.

Préace ve virtualnim tymu mné
1,71 45,3 38,4 16,3 0,0 0,0

vyhovuje.
Je dodrzovan ¢asovy harmonogram. 2,29 26,7 26,7 37,2 9,3 0,0
Se ¢leny tymu se znam osobné. 2,55 9,3 31,4 54,7 4,7 0,0

Virtualni tymy zefektiviuji praci
1,33 67,4 32,6 0,0 0,0 0,0

v mezinarodnim prostredi.
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Graf 27: Tymova spoluprace (%)
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Vysledky a diskuze:

Dotaznik ukézal minimalni rozdily mezi odpdimi v ramci jednotlivych
kategoriich dle pracovnich pozicétéi nazornost ma v tomtaipact zobrazeni podilu

odpowdi bez rozliSeni na kategorie.

S tvrzenim, Ze je pracovnikovi je vzdy jasny ciinty souhlasilo tégt 71%

dotdzanych a 27% odp&klo ,spiSe ano“. Je tedyigjmé, Ze fi praci ve virtualnim

tymu se ve firm dbéa na informovanost ohlegnile seskupeni.
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MenSi, ale pesto ¥tSinovd, shoda plati i u tvrzeni ohlédfasnosti roli
jednotlivychélend tymu. Pimér odpowdi 1,69 vypovida o znalosti roli v tymu. Pouze
14% dotazovanych odpéalo, moznosti 3, tj. ,nejsem si zcela jist/a“. ©baporneé
moznosti odpogdi se nevyskytly ani jednou. Zakladni role v tymuwedouci, musi byt
definovana vzdy. Vedouci ro#dje Ukoly, svolava porady, kontroluje a nese
zodpovdnost za vasné odevzdani. Kramformalniho rozdleni roli na vedouciho,
ekonoma, obchodnika, marketingového pracovnika .apexdstuje také neformalni
roz&kleni roli. To ¢asto vyplyva ze situace, vjaké séovék do tymu dostane.
Neformalni role charakterizuji vlastnosti dané osolmag. pro nového ¢lena

.benjaminek”.

Nazor na konflikty v tymu je podobny jako na otazkapoi mezi pracovniky.
Primérna odpo¥d’ je 4,47. Shodnych 48,8% nalezi nazoru ,ne* a gsmi&“. Zbylych
2,3% dotazovanych si ,neni zcela jisto". Prace &tmané je vedena managementem
zametenym na vysledky (management by objectives), a ddnftuje pracovniky
dosahovat vysledky. Neni tudiz v jejich vlastnimaakomplikovat situaci na spaleé
praci. Zarovéa se ve virtualnich tymechesi projekty, které maji jasny cil a z této
podstaty neni mozny vyskyt mnoha konflikProtichidnaieSeni situace k vysletin

zpravidla nevedou.

Komunikanim zkreslenim se upinvyhnout nelze. Navic, jak bude pe@jd
zmirgno, velka ¢ast komunikace se vede v adghé. Presto ptimérna odpo¥d
natvrzeni, Ze ke komuni&aim zkresleni dochazi je 4,42. Nejvice odfmtiv
zaznamenala varianta ,spiSe ne“ - 51,2%. Pouze 2J6f4zovanych si ,neni zcela
jisto* a zbylych 45,3% respondénttvrzeni negovalo. Zdat Ize konstatovat,

Ze ke komunikenim zkreslenim dochazi, ale minimé&ln

Jak jsou pracovnici spokojeni s praci ve virtualtymu odhalil nasledujici
dotaz. Na otadzku zda prace ve virtualnim tymu &ananém vyhovuje, odpo&délo
45,3% ,ano". Piimérna odpo¥d’ ma hodnotu 1,71 a pohybuje se mezi vyrazy ,ano"
a ,spisSe ano“. Pouze 16,3% dotazanych si neni fistta cozZ je pochopitelné, protoze
virtualni tym sebou nesé&znéa uskali. Vzhledem k povazmnosti ve firn¢ a k jejimu

mezinarodnimu {sobeni neni igkvapivé, Ze 0% respondénbdpovdélo zaporr.
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VétSinu feSenych mezinarodniatinnosti si pracovnici neuwfji bez virtuélnich tyrm

predstavit.

V¢étSi variabilitu odpowdi zaznamenalo tvrzeni ohleddodrZzovanicasového
harmonogramu. Bmérna odpo¥d’ je 2,29. Zamstnanci¢asto fes virtualni tymy tvé
projekty typu nabidka — odp&¥ na konkrétni poptavku. Zakaznik zpravidla zadava
stejnou poptavku vice firmam a porovnava vyhodijedhotlivych nabidek s ohledem
na Wasnost odpaudi. Proto jsem zvolila tuto oblast jako jednu z mgch
potencionald problémovych Podrobné zkoumani hodnot ukazal®%ezaznamenala
odpowvd ,ne“ a pouhych 9% odp&d’ ,spiSe ne“. Nejutsi podil 37,2% zaznamenala
odpowvd 3, ,nejsem si zcela jist/a“. Shodnych hodnot 26, @asahly odpoidi ,ano”

a ,spiSe ano“. Je na zvazeni pro vedouci pracgvailkedouci virtualnich tyfn jak
moc jsou jednotlivécasové harmonogramy dodrzovany/nedodrzovany, a gda |

harmonogramy reatnsplnitelné.

Jistotu o osobni znalosti sgeny tymu ma pouze 9% respondenWétSina
tvorena 54,7% odpa@déla moznosti 3 - ,nejsem si zcela jist/a“. VSeolietze fici,
Ze charakter prace a povaha tymu neufu@navazani osobniho kontak@asto spolu
pracuji lidé zéznych kontinent, kteti se nikdy osob® nesetkaji. Respondenti tuto

skut&nost svymi odpo¥d’mi potvrdili.

Az posledni otazka se shoduje se zkoumanou hypatékb respondeiit
pievlada nazor, zZe virtualni tymy praci zefektiyi. Efektivitu dle mého pozorovani Ize
spatovat zejména v Uspe casu, nakladl. Zameéstnanci roviZz casto vyuzivaji,
Ze nemuseji bytip freSeni Ukolu fes virtualni tym v kancetg stati kdyZz maji swj
pocitat a jsou pipojeni k internetu. Jindy se zaseire stat, Ze musi pracovatéee
¢i o vikendu. Ké&mto situacim dochazi nappokud jsoucinnosti, ukoly jednotlivych
¢lend tymu na sob zavislé. Jednotlivec pak musékat az dorazi zprava od jeho

kolegy, ktery nize byt v jinémtasovém pasmu.

Primérna hodnota odp@di je 1,33, a tento fimér je sloZzen pouze z odpé&li
,ano“ a ,spiSe ano“. ¥sina tvdena 67,4% vyrok potvrdila slovem ,ano“, zbyast

32,6% se vyjétila ,spiSe ano“. Hypotéza je potvrzena.
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Otazka ¢. 16: Ohodna’te procentuelni podil ndsledujicich faktofi (%)

Tabulka 23: Pramérné hodnoceni uvedenych faktoi

podil komunikace v CJ 55,78
Jazyk podil komunikace v AJ 38,82
podil komunikace v ostatnich
. 5,39
jazycich
podil ¢asu vénovaného
o ) na non-customers aktivity
Administrativa ) . 19,59
(interni organizace, porady,
Skoleni, ...)
emalil 28,24
osobni 25,88
Zpusob komunikace intranet 29,80
tele/video-konference 9,41
ostatni 6,67
podil prace v narodnich
_ 41,34
virtualnich tymech
Tymova prace
podil prace v mezinarodnich
58,66

virtualnich tymech

Vysledky a diskuze:

V dalsim okruhu dotaz méli respondenti roz&it pomysinych 100% mezi

moznosti v okruzich jazyk, #gob komunikace, tymovéa prace a non-customers gktivi

Do non-customers aktivit (aktivit bez zakaziilpati porady, Skoleni, diskuze
o0 osobnim hodnoceni, diskuze o provedené préaci.apdenér vSech odposdi je
19,6%. Na otazku neodp&dkli 4% responderit, kiei dotaznik vypiovali. Nejvyssi

e

se vicemétishodli, Ze 2/1@asu gipada na non-customers aktivity.
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O podnikové kultie velmi vypovida i zpsob a jazyk komunikace. Lidé si
ve firmé¢ tykaji, oslovuji se kestnim jménem. Je to zvykiijaty z USA. Podil
komunikace Weském jazyce je 55,78%, v anglickém 38,82% a wmista 5,39%.
Zpusob komunikace se té&throvnontrné rozcklil mezi osobni zfisob komunikace,
email a intranet. Konkré&29,8% podil tvéi intranet, 28,24% podil ma email, 25,88%
podil pipada na osobni komunikaci — face to face. Teletvikonference se pouzivaji
spolupracuje-li spolu vice lidi naianych mistech, jejich podil je 9,41%. Zbylych
6,67% pipadlo na moznost ostatni, rfagelefon, fax.

Celych 41,34% pracefipada na praci vykonavanotgs virtualni tymy v ramci
CR. Vice neZ polovina prace vtymech sgeds mezinarodni spolupracijesrji
58,66%. Vysledky potvrdily @ezitost kvality a efektivity virtualnich tyfy firma

v nich vidi budoucnost.

Otazka ¢. 17: Jak¢asto firma komunikuje zaméstnanaim své hospodiéské
vysledky?

Tabulka 24: Komunikace hospodéskych vysledki (%)

Jak €asto firma komunikuje zam éstnanc im své hospoda Fské vysledky? (%)
tydné 0
mésicné 12
pololetné 12
rocné 59
neodpovedéli 17
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Graf 28: Komunikace hospod&skych vysledka (%)

Jak €asto firma komunikuje zam éstnanc im své hospoda fské

vysledky?
neodpovédali tydné  mésiéné
17% 0% 12%

pololetné
12%

roéné
59%

Vysledky a diskuze:

Zamestnanci jsoutvrtletné seznamovani s rozpem, vynosy a naklady v ramci
svého oddleni. Z celé firmy se ¢ s vysledky seznami 59%. &gicné a pololetr
se 0 informacich tykajici se  stavu hospgského vysledku dozvidaji spiSe
ve vrcholovémyiizeni. Na dotaz neodpé&klo 17% respondeff ktgi se Saeni

z&astnili. Domnivam se, Ze jim byla otazka figgmna.

Otazka ¢. 18: Jak¢asto vykazujete odvedenou praci?

Tabulka 25: Frekvence vykazovani odvedené prace (%)

Jak €asto zam éstnanec vykazuje odvedenou praci? (%)
tydné 60
meésicné 18
Ctvrtletné 0
rocné 0
nespecifikovano 22
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Graf 29: Frekvence vykazovani odvedené prace (%)

Jak €asto zam éstnanec vykazuje odvedenou praci?

nespecifikovano
22%

meési¢ne
18%

Vysledky a diskuze:

Zamestnanci si vedou sy vlastni report o pracovnginnosti, ktery dale
konzultuji s natizenym. Respondenti v 60%tsin¢ toto vykazovani provégi tydne,
piipadré mésicné. Na otdzku neodpe@délo 22% respondent Presto Ize konstatovat,
Ze zandstnanci vykazuji odvedenou préeisto.
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Otazka ¢. 19: Jak ¢asto konzultujete svou préaci se svymipmym nadiizenym (1:1
porady)

Tabulka 26: Frekvence konzultace prace sifimym nadiizenym (%)

Jak €asto konzultujete svou praci se svym p  Fimym nad fizenym (1:1 porady)? (%)
denné 2
tydné 53
meésicné 32
Ctvrtletné 0
rocné 0
nespecifikovano 13

Graf 30: Frekvence konzultace prace siimym nadiizenym (%)

Jak éasto konzultujete svou praci se svym p  Fimym nad Fizenym
(1:1 porady)

nespecifikovano denné
13% 2%

mésicéné
32%

Vysledky a diskuze:

Frekvence konzultace prace isnpym nadizenym je potizena tomu, na jaké
pracovni pozici s€lovék nachazi. Vice jak polovina - 53% respondeodpowvdélo,
Ze konzultuje svou préaci se svym tadnym tydi, 32% ngsicné a pouze 2% dern
Tento za¥r koresponduje se zji&tim o frekvenci vykazovani prace. Zarawouvisi
s mysSlenkou samostatnosti v managementu by obgsctimanagementu zarného

na vysledky.
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Otéazka ¢.20: Jak ¢asto se konaji porady oddleni, ve kterém pracujete?

Tabulka 27: Frekvence porad oddleni (%)

Jak €asto se konaji porady odd éleni, ve kterém pracujete? (%)

denné 0
tydné 68
mésicné 10
Ctvrtletné 0
rocné 0
nespecifikovano 22

Graf 31: Frekvence porad oddleni (%)

Jak €asto se konaji porady odd éleni, ve kterém pracujete?

nespecifikovano
22%

mésicné
10%

68%

Vysledky a diskuze:

Respondenti odpovidali nejednétive vSech kategoriich roZénych podle
pracovnich skupin. Porady se kon&sto, 68% respondénse tykaji porady oddeni
po tydnu, 10% po #&sici a 22% neodp@delo. Frekvence porad neni pevadana.
VétSina vedoucich pracovnikkteri porady svolavaji pracuggasto v zahrasi, a proto
porady byvaji nepravidetn

Pti praci na projektech, se mensi porady uskuip dle poteby. V ramci tvorby
projektu spolu pracovnici komunikuji bez poradjze ovSem nastat situace, kdy je
potreba zkorigovat nazory a néty, znat nazor vedeni. éd¢hto gipadech se svolavaji
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porady, kterych sedastni jak vedouci odteni, tak zamsstnanci pracujici na projektu,
piip. i zakaznik.

Otazka ¢. 21: Jak ¢asto se konaji integr&ni aktivity (team-bulding, vyjezdni

zasedani,...)?

Tabulka 28: Frekvence integr&nich aktivit (%)

Jak €asto se konaji integra ¢€ni aktivity (team-bulding, vyjezdni zasedani,...) ? (%)
mésicné 66
Ctvrtletné 27
rocné 0
nespecifikovano 7

Graf 32: Frekvence integranich aktivit (%)

Jak €asto se konaji integra ¢€ni aktivity (team-bulding, vyjezdni
zasedani, ...) ?

nespecifikovano
7%

Ctvrtletné
27%

meésicné
66%

Vysledky a diskuze:

Integra&nimi aktivitami se nazyvaji t§innosti, které maji za cil stmelit kolektiv,
odlekit pracovni stres, moznost poznani Zamand i mimo firmu. Jak je z grafu
patrné, integréni aktivity se nateské ponary konajicasto. \&tSina respondeiit- 66%
se kazdy msic mize z@astnit alespd jedné integréni aktivity. V dolg, kdy jsem
ve firm¢ Seteni provadla se blizila integrani aktivita dva dny lyZovani na horach
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(v pracovni dny). Vedeni firmy si &kilo, Ze integré&ni aktivity maji dobry vliv
na kolektiv a komunikaci zagatnand, jsou pro & motivaci, gidanou hodnotou.

Otazka ¢. 22: Jak¢asto parada firma aktivity pro zameéstnance (dtsky den,

divadlo, snidarg,...) ?

Tabulka 29: Frekvence aktivit pro zaméstnance (%)

Jak €asto po rada firma aktivity pro zam éstnance (d étsky den, divadlo, snidan &, ...)? (%)
denné 0
tydné 0
mésicné 71
Ctvrtletné 16
rocné 0
nespecifikovano 13

Graf 33: Frekvence aktivit pro zaméstnance (%)

Jak €asto po fada firma aktivity pro zam éstnance (d étsky den,
divadlo, snidan é, ...) ?

nespecifikovano
13%

Ctvrtletné
16%

mésicné
71%

Vysledky a diskuze:

Aktivity pro zameéstnance se od integmich aktivit [iSi. Aktivity
pro zangstnance jsou vEtnym gestem od zatstnavatele nejen pro pracovniky, ale

i pro rodiny pracovnik. Nemaji za tel stmelovat kolektiv, ale spiSe posilit indivicuial
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spokojenost u kazdého pracovnikd&ik”Rdem takovych aktivit je ndporganizace
Détského dne, MikulaSské, kde z&stanci stravias s rodinou. V otadzce je uvedena
i snidar, coz je aktivita spiSe stravovaci organizace, kékteré dny maji moznost

zanestnanci kromnd obéda mit i pestrou snidani.

Otazka ¢. 23: Jak byste uvital/a nasledujici ziény?

Tabulka 30: Nazory na znény (%)

SPISE SPISE NEODPO-
ANO 50:50 NE
ANO NE VEDELI
Zména stylu fizeni. 0 2 10 25 39 24
Zména pracovni tempo
0 0 0 44 42 14
(vyssi).
VétSi diraz na poradek
o 0 0 6 56 30 8
a disciplinu.
Zména pracovni doby. 0 0 12 35 51 2

Graf 34: Zména stylu ¥izeni (%)

Zména stylu Fizeni

SPISE ANO 50:50

Neodpovéli
2% 10%

24%

SPISENE
25%

NE
39%
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Vysledky a diskuze:

Zména stylu fizeni se miZe tykat nap zmeny vykazovani vysledk
podnikovych proceas pravidel prace v tymechfigtupu ktizeni. Zansrné jsem se zde
ptala na zmnu stylutizeni a ne zgnu stylu vedeni. Druha varianta je podle mého

pro zanstnance negjemnou otazkou, a takeé je zavfdi.

Zmeénu stylu fizeni by jednozraé neuvitalo 39% respondéntPouze 2%
responderit odpovdéli na problematiku zriny tizeni klad®&. Neodpodélo 24%,
Z ch, kteéi dotaznik vyplnili, je tudiz na mistse domnivat, Ze jim byla nggmna.

Ze zjiS€ni vyplynulo, Ze zréna stylurizeni je nezadouci.

Graf 35: Zména pracovniho tempa (vyssi) v %

Zmeéna pracovniho tempa (vy5Si)

Neodpovéli
14%

SPISENE
44%

42%

Na prvni pohled ustvna otazka, kdo by célt pracovat ve vySSim tempu.
Nicmeére i pracovni tempo vypovida o podnikové kiu#u Resto vysledky neukazaly
razantni odmitnuti zvySeni pracovniho tempa, 44%owadiclo ,spiSe ne* a 14%

neodpo¥délo.
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Graf 36: VétSi diraz na paradek a disciplinu (%)

Vétsi d raz na po fadek a disciplinu

Neodpovéli 50:50
8% 6%

NE
30%

SPISE NE
56%

Vysledky a diskuze:

Prvnim dojmem rize firma misobit chaoticky. Pracovnici jsodgvazi v open
space (velké spaleé kanceld), kde nemaji své pe¥npiitazené misto. Zakstnanci
se musi sniiit s tim, Ze jsou stédle(komu na dich, Ze zde nebyva ticho a klid.&ét€ina
z nich na to nemusela byt #iwEjSi doby zvykla. Nikdo si vSak negje WtSi diraz
na pdadek a disciplinu. Je tedy mozné, Ze jim¢sgny stav vyhovuje a uz si nasli jeho

vyhody.

Graf 37: Zména pracovni doby (%)

Zména pracovni doby

Neodpovéli
204 50:50
12%

NE
51%

SPISENE
35%
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Vysledky a diskuze:

Pracovni doba je ve firtnklouzava. Mnoho zasstnané muze také pracovat
z domova. Firemni management razi teorii ,Chcemgledek, a je nam jedno jestli
k nému dosgjeS v praci nebo doma“. Ro¥h firma vychazi vsic alternativnhim
avazkim. Vyjimkou nejsoucast&né Uvazky nebo situace, Ze jeden plny Gvazek
vykonavaji d¢ osoby. Vysledky potvrdily, Ze respondenti si fgpzmenu pracovni

doby. Pravdpodobr jim vedeni v tomto siru vyslo vstic.
Otazka €. 24: Jak moc jsou pro Vas dlezité nasledujici faktory?

Tabulka 31: Nazor na jednotlivé faktory (%)

o SPISE SPISE NEODPOVE-
PRUMER | ANO 50:50 NE N
ANO NE DELI

benefity 1,36 60,78 | 29,41 1,96 0,00 0,00 7,84
obsah vykonané

1,31 67,65 | 30,39 0,00 0,00 0,00 1,96
prace
vyuZziti vlastnich
schopnosti, 1,38 61,76 | 38,24 0,00 0,00 0,00 0,00
kvalifikace
nynéjsi postaveni 1,52 48,04 | 51,96 0,00 0,00 0,00 0,00
vztah vedeni

1,68 43,14 | 43,14 11,76 0,00 0,00 1,96
k zaméstnancim
vztahy mezi
zaméstnanci 1,31 67,65 | 30,39 0,00 0,00 0,00 1,96
na pracovisti
povést a dobré
_ _ 1,59 54,90 | 31,37 13,73 0,00 0,00 0,00
jméno firmy
dobra organizace

1,57 52,94 | 37,25 9,80 0,00 0,00 0,00
prace
moznost zvySovani

1,69 57,84 | 16,67 21,57 0,00 1,96 1,96
kvalifikace
snadné dojizdéni

1,20 80,39 | 19,61 0,00 0,00 0,00 0,00
do prace
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Graf 38: Nazor na jednotlivé faktory (%)
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Vysledky a diskuze:

VSechny zkoumané faktory se ukazaly byt pro respotyd dilezité. Pouze
u faktoru moznost zvySovani kvalifikace se objewtipowd ,ne, neni dlezité", a to
u 1,96%. Nejvice pozitivnich odpédi prekvapiv dosahl faktor snadné doji&d

do praceCeska pobeka je v Praze, ale de#nlojizdi i rekolik zamgstnand z celéCR.

Benefity je souhrnny nazev napro g@ispivek na Zivotni a penzijni pojisti,
piispivek na dopravu, benefit body, unieofici pronmeénit body za platbu za zbozi
¢i sluzby ve vybrané instituci. Zasstnanci je samdejme privitaji, ne vSak uplé
jednoznéné. Z rozhovoru se zagstnanci jsem se doZeéla, Ze mnoho z nich tyto body

ani nevyerpa (nestihne - zapomeneeypat v terminu).
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VSechny uvedené faktory lze posuzovat jako ¢aeti podnikové kultury.
Vysledek ukazal, Ze pro za&stnance nenitdezité jen finadni ohodnoceni, ale i dobra
powest firmy, vztahy na pracovisti, vyuZziti vlastniothepnosti, organizace prace a dalsi
skute&nosti. Zalezi pak na podnikové kukua na lidech, ki€ ji prosazuji, nakolik
dokazi vnést do firmy pozitivni prvky, které jsoakpby navic. Prvky, které mohou
predstavovat zkoumané faktory, mohou pomoci ve zlep&tektivity prace, v kvali,

inovaci.

Otazka ¢. 25: Vnimate pfi své kazdodenni praci vztahy se zahratiimi

pobotkami?

Tabulka 32: Vnimani zahrani¢i (%)

Pfimy
Hodnoceni | Manazer Technik  |Obchodnik BéCk kontakt Ostatni
(%) office s klientem

ANO 7,84 3,92 7,84 9,80 1,96 0,00
SPISE ANO 13,73 9,80 3,92 5,88 3,92 0,00
50:50 9,80 0,00 0,00 0,00 1,96 1,96
SPISE NE 1,96 0,00 0,00 0,00 0,00 10,78
NE 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 4,90

Graf 39: Vnimani zahraniéi (%)

Vnimate p Fi své kazdodenni praci vztahy se zahrani  €nimi
pobo €kami?

NE
5% ANO
31%

SPISE NE
13%

50:50
14%

SPISE ANO
37%
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Vysledky a diskuze:

Vztahy se zahratnimi pobakami kaZzdoden# pii své praci vnima 68%
responderit. Jde zejména o zaistnance, kté pracuji ve virtualnich tymech s lidmi
ze zahrartinich pobgek. Naopak zahraémi pob@&ky kazdoden& nevnima pouze 5%

dotazanych a 13% odp&klo ,spiSe ne“. Zbylych 14% si ,neni zcela jisto"yMedek

ukazal, Ze ¥tSina respondefitvnima zahrani poba&ky pri své kazdodenni préci.

Otazka ¢. 26: Ma matd'ska spol€nost v USA velky vliv na pobdku, ve které

pracujete?

Tabulka 33: Vliv mateiskée spolé€nosti (%)

Hodnoceni PFimy
) Back
(%) ManaZer Technik  |Obchodnik ) kontakt Ostatni
office )
s klientem
ANO 5,88 0,00 3,92 1,96 3,92 6,86
SPISE ANO 25,49 11,76 7,84 9,80 3,92 6,86
50:50 1,96 1,96 0,00 3,92 0,00 3,92
SPISE NE 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
NE 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Graf 40: Vliv mateiské spol€nosti (%)

Mé& matefské spole €énost v USA vyznamny vliv na pobo
pracujete?

NE
0%

50:50
12%

ANO
23%

SPISE ANO
65%

¢ku ve které
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Vysledky a diskuze:

Na otazku zda ma maska spolénost v USA vyznamny vliv naieskou

pobaiku 23% respondefitodpowdélo ,ano”, 65% odpovdélo ,spiSe ano” a zbylych

12% si ,neni zcela jisto®. Vysledek ukazal, Ze nslita spolénost ma vyznamny vliv

naceskou pob&ku. Dle mého nazoru, ma vyznamny vliv i na jinéftlueé spolénosti

ve s\¥té. Na prvni pohled totiz polsy piasobi velmi podobnou podnikovou kulturou.

Otazka ¢. 27: Jak byste ohodnotil/a postavenieské pobdéky na ¢eském trhu?

Tabulka 34: Postaveni¢eské pobdky (%)

Hodnoceni PFimy
) Back
(%) Manazer Technik  |Obchodnik ] kontakt Ostatni
office )
s klientem

nejlepsi 21,57 11,76 5,88 11,76 5,88 10,78
nadprimérné 9,80 0,00 5,88 3,92 1,96 6,86
pramér 1,96 1,96 0,00 0,00 0,00 0,00
podpramérné 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
nejhorsi 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Graf 41: Postaveni¢eské pobdky (%)

Hodnoceni postaveni €eské pobo €ky na éeském trhu

Podpriimérné
Primeér 0%

4%

Nejhorsi

Nadprimérné
28%

68%
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Vysledky a diskuze:

Vysledky potvrdily, Ze firma pé&t mezi Sptku nac¢eském trhu. Konkurenty
samozejm¢ ma, ale jelikoZ nabizi mnoho sluzeb, které&itwmmplexni ramec, liSi se.
Moznost ,pamer‘ zaSkrtli 4% respondefif stejnym podilem ze skupimanazedi

atechnilg.

Otazka ¢. 28: Dilezité informace, tykajici se Vasi pracovni pozicelostavate ¥as?

Tabulka 35: Véasné dostavani dlezitych informaci (%)

Hodnoceni PFimy

(%) Manazer Technik  |Obchodnik | Back office kontakt Ostatni

s klientem

ANO 15,69 1,96 0,00 1,96 0,00 3,92
SPISE
ANO 17,65 3,92 5,88 5,88 3,92 11,76
50:50 0,00 7,84 5,88 7,84 3,92 1,96
SPISE NE 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
NE 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Graf 42: V¢éasné dostavani dlezitych informaci (%)

Dulezité informace, tykajici se Vasi pracovni pozice dostavate
véas?
50:50 g:J/E ANO
24% ’ 24%
SPISE ANO
52%
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Vysledky a diskuze:

Vyznamnou chybou, je pokud se zsmanci dozvidaji informace na posledni
chvili ¢i pozck. Zanestnanec se pak citi stresovéasem,ci podveden uci ostatnim.
Proto je nutné dbat natasné informovani. Pozitivni vysledek o dostaée wasnosti
tykajici se podnikové kultury jednozivgé potvrdilo 24%. \étSina tvdena 52%
odpowdéla ,spiSe ano* a 24% si ,neni zcela jisto". Respatdsi mysli, Ze se k nim

informace tykajici se pracovni pozice dostavaj§vmou \tas.

Otazka ¢. 29: Dilezité a klicové informace tykajici se celé spataosti se k Vam

dostavaji Was?

Tabulka 36: Véasnost informaci o celé spotmosti (%)

Hodnoceni PFimy
(%) ManaZer Technik  |Obchodnik | Back office kontakt Ostatni
s klientem
ANO 5,88 5,88 0,00 0,00 0,00 3,92
SPISE
ANO 5,88 1,96 3,92 7,84 3,92 4,90
50:50 17,65 5,88 5,88 3,92 3,92 8,82
SPISE NE 3,92 0,00 1,96 3,92 0,00 0,00
NE 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Graf 43: V¢&asnost informaci o celé spotamosti (%)
V¢éasnost d tlezitych a kli ¢ovych informaci o celé spole  €nosti
SPISE NE NE ANO
10% 0% 16%
SPISE ANO
50:50 28%
46%
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Vysledky a diskuze:

Nejvice respondefit 46% odpowdélo, Ze si ,neni zcela jisto" dasnosti
dulezitych a kl€ovych informaci tykajicich se celé spaiesti. Resto vSak velk&ast
responderit odpowdéla, Ze se k ni dostavaji informace o sgalesti Was. Odpovd’

,SpiSe ano” zvolilo 28% respondénbdpowd’ ,ano” 16%.

Dotaznik ukézal, Zefpvaznaast respondefitsi neni jista , Ze dostavéldzité

informace o spokmosti Kas.

Otazka ¢. 30: Zahraniéni pobogky jsou pro Vas (vyher)

Tabulka 37: Vnimani zahraniénich pobatek (%)

Zahrani €ni pobo €ky jsou pro Vas:

vzorem 24
rovnocennymi partnery 52
vnitrofiremni konkurenci 4
nevnimam jejich plsobeni 20

Graf 44: Vniméni zahraniénich pobatek (%)

Zahrani éni pobo €ky jsou pro zam éstnance

nevnimam jejich
plsobeni

20% vzorem

24%
konkurenci
4%

rovnocennymi
partnery
52%
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Vysledky a diskuze:

Setenim bylo zji&no, Ze ¥tsina, tvdena 52%, chape zahrani pobaky jako
rovnocenné partnery. Pro 24% jsou zahmainpob@&ky vzorem, pro 4% konkurenci.

Piasobeni zahratinich pobdek nevnima 20% respondént

Otazka ¢. 31: Cim je podle Vas nejvice ovlisiovano vystupovani Vasi pobiky?

Tabulka 38: Vliv na vystupovani pobaky v CR (%)

Cim je podle Vas nejvice ovliv fiovano vystupovani Vasi pobo  &ky ? (%)

mistni, regionalni zvyky a tradice 34
zvyky matefské spolecnosti 55
nelze jednoznacné fici 10

Graf 45: Vliv na vystupovani pobaky v CR (%)

Nelze jednoznacné fici
10% Mistni, regionalni zvyky
a tradice
34%

Zvyky matefské
spole¢nosti
56%

Vysledky a diskuze:

Podnikova kultura nefite byt Opl# stejnd v mateskych a dcénnych
spol&nostech, jsou-li rozptyleny po celémégy Chce-li byt firma Gsgsna, musi
respektovat na daném trhu mistni, regionalni z\aykyadice.

Celych 56% respondehtje nazoru, Zze na vystupovani pekp v CR maji
hlavni vliv zvyky matéské spolénosti. Naopak 34% respondeérdi mysli, Ze vliv maji
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mistni, regionalni zvyky a tradice. Zbylych 10% odmi¢lo mozZnosti ,nejsem si zcela
jist/a“. Vysledek tedy potvrdil, Ze oba faktory rmajyznamny vliv na vystupovani
dceainné spolénosti vCR.

Otazka ¢. 32: Jste sezndmeni se svym kariérnim planem

Tabulka 39 : Seznameni s kariérnim planem (%)

ANO 82
NE 14
NEODPOVEDELI 4

Graf 46: Seznameni s kariérnim planem (%)

NEODPOVEDELI

4%
14%

ANO
82%

Vysledek a diskuze:

S kariérnim planem by spravnméli byt seznameni vSichni zatstnanci.
Zvysuje to jejich motivaci ke zvySovani kvalifika@e cest k vySSi pracovni pozici.
Dle prizkumu ve vybrané firgh swvij kariérni plan zna 82% respond&nKariérni plan
nezna 14% dotazanych a 4% &dili. Vysledek ukazal, Ze&Sina respondetitkariérni
plan znd4, ale firma ma jeéSdrobné rezervy mezi malotasti pracovnik, ktefi ho
neznaji.
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Otéazka ¢: 33: Jakéridici styl vedeni podfujete nejvice na VaSi pracovni pozici?

Tabulka 40: Nazor na styl vedeni (%)

demokraticky 16
liberalni 70
autoritativni 14

Graf 47: Nazor na styl vedeni (%)

autoritativni demokraticky
14% 16%

liberalni
70%

Vysledky a diskuze:

VétSina tvdena 70% respondentpociuje ve firme liberalni styl fizeni.
Autoritativni styl je vniman 14% respondéra demokraticky 16%. Zastoupeni vSech
styli mohu odvodnit Sirokym rozptim profesi dotazovanych a zaréveolnosti

ve styluiizeni, ktera je manaZen tolerovana.
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5. Diskuse

Podnikovéa kultura mé v kazdé organizaci své mistwi ¢clenové firmy ji musi
alespa do jisté miry pijmout, respektovat, jednat podle ni.

Pri vyzkumu podnikoveé kultury je kibvé, zda-li s ni jsodi nejsou zarsstnanci
spokojeni. Hypotéza ¢. 1. zréla: ,Zaméstnanci jsou spokojeni s podnikovou
kulturou® . Na zaklad & Sefeni byla hypotéza potvrzenaPodnikova kultura je velmi
Siroky pojem, tudiz o jeji problematice napdsly alespdi okrajow témetr vSechny
otazky. Zasadni otazka tykajici se spokojenost lpglloZzena v Uvodriiasti dotazniku.
Zamestnanci spokojenost hodnotili podle Skaly 1-5 (Spukojen). Jisti pro vedeni
spol&nosti je @ijemné zjisEni, Ze dotazovani vyuZzili jen moznosti 1-3. Jedmbdu
otazka ve forrd jsem spokojen/a nebo nespokojen/a se pojila i tazeém
na spokojenost s pracovni pozici a Zamavatelem. | zde zaznivaly s velkdeyahou
kladné odpowdi. NejzaporgjSi odpoedi se objevily vdotazu na vSeobecnou
spokojenost se zafstnavatelem, a to dvakrat hodnota 4. VSeobecna oggrobst
s uvedenymi faktory je velmi vysoka, a potvrzujenjzka fiznorodost u odpadi
jednotlivych respondefit Na druhou stranu je nutné dobré vztahy stale lpbalvat,
protoZze v dob ekonomické krize neni mozné s jistotéigi, Ze vSichni respondenti
odpovidali podle pravdy. U¢kterych mohla fevladnout obava z neanonymitygkaliv

Seteni bylo provedeno anonyma nelze spojit jednotlivce s dotaznikem.

V¢étSina mezinarodnich korporaci feSena na zakladhierarchie na matskou
a dcéinné spolénosti. Steji tak tomu je ve vybrané firtn Mezinarodni spolaosti
maji specifickou podnikovou kulturu d&illadaji ji zpravidla ¥tSi vyznam, nez na to
jsme u narodnich spaleosti zvykli. Vliv na pijeti zahranini podnikové kultury maji
nejen jednotlivé prvky cizi kultury a domaci ptesti dcénné pobgky, ale
i osobnosti, které dovedou zahrariipodnikovou kulturu prezentovai, doslova vnutit
svym zandstnaném. Fi expanzi mezinarodni spdaleosti nelze pouzit univerzalni
model podnikové kultury pro vSechny dicemé spolénosti. Pro snadnéfipeti nového

v s

na prvcich regionalnich zvyika tradic, se kterymi se z&stnanci ztoto#uji, nejsou jim
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cizi. Pak zaleZi jen na sile nové podnikové kul@nya osobnostech, které ji prosazuji.
Ty museji umdt zjistit, jak je nutné podnikovou kulturu m#ké spolénosti

prizptsobit dcéinné spolénosti a jak ji uskutgovat.

Hypotéza ¢. 2 zrgéla: ,Materfskd spol€énost ma vyznamny vliv
na podnikovou kulturu dcefinné spolgnosti vCR.“ Setfenim byla hypotéza
potvrzena. Hypotéza byla zkoumana z vice rovin. Zakladni kdaztla, zda matiské
spole&nost ma vyznamny vliv na kulturu lokalnich pébk. Vyznamny vliv mateske
spole&nosti z USA potvrdilo 88% respondéntZbyli respondenti si nebyli jisti
a nevyskytla se volba 5, tj. nema vliv.

Kromé této otazky se v dotazniku objevily i dalSi dapici otazky, jejichz
odpowdi hypotézu potvrdily. Zabyvaly se naprnimanim vlivu matieské spolénosti
pii kazdodenni praci respondenta, vnimanim zatmé&h pobdek, problematikou
existence/neexistence vaznych sporezi dcéinnou a matiskou spol&nosti. Setenim
bylo zjiS€no, Ze zamstnanci si jsou &domi zahraniniho vlivu matéské spolénosti
asilt ho poctuji. Rozpory mezi spotmostmi se nepotvrdily, respondenti
neodsouhlasili existenci vaznych spanezi svou pobikou a mateskou pobokou
v USA.

Zawerecnym okruhem dotaznikového Emi byla problematika virtuélnich
tyma, které se ve vybrané spohosti pouZzivaji B kazdodenni praci. Tuto

problematiku hodnotilo 78% respondemtvybraného statistického souboru.

Hypotéza ¢. 3 zréla: ,Virtualni tymy zefektiv fiuji praci v mezinarodni
spol&nosti.“ Hypotéza byla na zaklad dotaznikového Sateni potvrzena.Celych
67% respondent odpowdélo moznosti 1 tj. ,ano” a zbytek respondennhoznosti
2 1j. ,spiSe ano”. Stefnjako u redchozich hypotéz se v dotazniku kéomékladni
otazky, zda virtualni tymy zefektiuji praci, objevily i doptujici otazky. Ty pomohly
k ptiblizeni charakteru prace ve virtualnim tymu. Ve Seteni ukézaly,
Ze ve zkoumané firtnmaji virtuélni tymy nejasgji 6 az 10¢lend, ¢lenam je jasny
spoleny cil tymu. Role jednotlivycklend tymu jsou uz mé&hjasné nez cil tymu, ale
i tak byly vysledky, tykajici se roli, pozitivnKe konflikttm dochazi v ramci tymu,

ale velmi zidka, steji tak ke komunik&nim zkreslenim, kterym se nelze vzhledem
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k povaze komunikace zcela vyhnout. Zstnanédm prace ve virtualnich tymech
vyhovuje, &koliv se vZdy neznaji s jednotlivyndleny tymu osob& Nejvice negativni
zZjisténi souvisejici s tymovou praci je fakt, Zze jen pod4% respondeintbyva

dodrzovantasovy harmonogram.

Na zaklad vysledki dotaznikového SeEni bylo mozné stanovit nedostatky,

ze kterych vyplynuly nasledujiokruhy problémi.
1. Znalost dokumentace popisujici podnikovou kulturu

Seteni zjistilo nedostatky ve znalosti dokumentace ifugfci podnikovou
kulturu u respondefitz pracovni skupinyack officea ostatni.Ve skupiré back office
nezna dokumentaci 37%. Ve skupiastatniji nezna 1/3 a 11% odp&slo ,spiSe
neznam®“. Akoliv na celkovy vysledek ne#ty tyto zaporné odpaydi vétSinovy vliv,
tvorily 20%, doporgduji preventivié znovu seznamit zaketnance Vv uvedenych

skupinach s dokumentem o podnikové kidtu
2. Znalost dokumentace popisujici podnikové procesy

Pro asgsSnou spolupraci zakstnand je nutné, aby vSichni znali popisy
podnikovych proceas které se aplikuji podlefps® dané osnovyeSeni. Proto zde
zminuji  moznost zdokonalit podnikovou kulturu a spolg mezi zamsstnanci.
Na uvedenou otazku, tykajici se znalosti dokumentaapisujici podnikové procesy
pouze 6% respondeéntodpowdélo moznosti 4, tj. ,spiSe nezndm dokumentaci
popisujici podnikové procesy”. Je zajimave, Ze hidiz uvedenych 6% respondént
jsou ze skupiny pracujici na poziback office Tito lidé @i své praci komunikuji
s ostatnimi zagstnanci aeSi problémy tykajici se chodu jejich prace. Peatmyslim,

Ze zlepSeni tohoto slabého mistézm ginést vyznamnou pomoc organizaci jako celku

I jednotlivym zandstnan@m.
3. Znalost strategie firmy

Dotaznik potvrdil vSeobecnou znalost strategie ndtiprok. Ri podrobné
analyze odpoddi vramci pracovnich pozic, vSak doSlo k zajimavémjisgni.
V pracovni skupid manazef nezna strategii firmy nafi$ti rok 23%. Mensi,

16% neznalost, se projevila v skupiastatni. Tyto zaporné odpadi tvori necelych
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11% odpo¥di vSech dotazovanych, nicnéje potebaftici, Ze manae urcuji sner
prace mnoha dalSim pracoviitk, a proto by mli znat budouci swgfovani firmy
piesrEji. Doporweeni je zajistit vSem manazen a jinym vedoucim pracovnikn stejné

a jasné informace tykajici se budouciho chovamiyfir

Nejistota ve znalosti budouci strategie se progejeSe vice v otdzce na vizi
firmy v pristich 3-5 letech, kde 54% respondentwedlo, Ze si nejsou jisti budouci
strategii firmy a 16% uvedlo odp&V ,spiSe ne“. Je na zvazeni pro vedeni spuasti,

do jaké miry je dané zj&ti negativni a jak razantje poteba tuto skutaost nénit.
4. Dodrzovani¢asového harmonogramu pi praci ve virtualnimi tymu

Setenim byly zjistny rezervy v této oblasti. Je otazkou, k jak velkgasovym
prodlevam dochazi, zda jsou na &imanméstnanci a zda Izéasovym prodlenim vice
piedchazet. Je vSak nutno dodat, Ze dotaznik neflotymhamné zpodovani. Zmhuji

zde tuto oblast jen jakailad, kde Ize zlepSovat.
5. V¢&asnost informaci

Je nutné ppomenout, Ze problematikowasnosti informaci se zabyvaly &v
otazky. Rozdil otazek byl v typu informacich — imface tykajici se respondentovi
pracovni pozice a informace tykajici se celé spualsti. V prvnim pipad byla
vcéasnost jashpotvrzena 76%.

Oproti tomu celych 46% respondénsi ,nejsou zcela jisti“, zda dostavaji
klicové informace tykajici se celé sp@iesti was. Navic 10% respondénha tuto
otazku odpovdélo ,spiSe ne“. Je proto na zvazeni pro vedeni firrayjakymi

informacemi je Zadouci zaistnance seznamovat a najifigpb jak tocinit véas.
6. Znalost kariérniho planu

Zajimavy vysledek S&gni se projevil v otdzce znalosti kariérniho plaaauze
18% respondeitodpowdélo, Ze swj karierni plan nezna. &Sinu zapornych odpadi
uvedla skupinaprimy kontakt s klientema ostatni ZlepSeni vSeobecné znalosti
u kariérniho planu je tedy dobréc¢#tau tchto dvou skupin za#stnandé. Vzhledem
k tomu, Ze tktery pracovnik ze skupingiimy kontakt s klientesmij kariérni plan zna

a jiny pracovnik na stejné pracovni poziciajskariérni plan nezna, jde nejspiSe
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o nedostatou komunikaci se zafstnanci. ReSenim je znovu seznamit vechny
zanestnance s jejich kariérnim planem. Znalost moznéhdouciho ilistu mize byt

pro zangstnance vyznamny motivujici faktor.
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6. Zaver

Cilem této diplomové prace byla specifikace vybrmyaspekt podnikové
kultury a sni spojené filosofie u spatesti se zahratmi Kasti. V praci byly
zkoumany i aspekty typické pro vybranou mezinarodni spotst — podnikova

kultura, vliv mate iské spol€nosti v mezinarodnim prost¥edi, virtualni tymy.

V prvni ¢asti této diplomové prace jsem séngvala teoretickym poznatkn
k uvedené problematice. Zmapovala jsem zakladan& pohledy na podnikovou
kulturu. Uvedla teoretické poznatky a specifikeert s sebouimasi msobeni firmy
v mezinarodnim progdi. Dale jsem popsala problematiku virtualnich ttygakoZzto

budouciho trendu v komunikaci mezinarodnich firem.

Z vysledka Seteni vyplynuly nésledujici charakteristiky dle tedarkeych
poznatki o podnikové kultie.

1. typologie ve vztahu k organi@ai struktue (Harrison, Handy, 1972kultura
ukold“, typologie podle vtahu kchovani organizace (Hofstedl991)

Lorientace na ukoly*,

2. typologie podle vyznamnych determin&ani{Pfeifer a Umlaufova, 1993)
.Kultura p ratelskych experiment“, kulturni dimenze (Hofstede in Novy
a Schroll-Machl, 2002)mira kolektivismu* ,

3. polycentricka podnikova kultura.

Pred samotnym sestavenim dotazniku, jsem sestévilgpotézy, tak aby kazda
hypotéza souvisela s jedndetinou problematiky popsané v teoretiakisti, viz. vySe
uvedené. Nasledné geni a analyza datfipesli nové poznatky a informace, na jejichz
z&klad bylo mozné potvrdit ¢i vyvratit hypotézy. Podrobné e&kovani hypotéz je
uvedeno v kapitole Diskuze. Ra¥njsou tam podroliji uvedeny navrhy opé&tni,

kteréieSi zjiStné nedostatky u jednotlivych otazek.

Shrnu-li za¥r prvni hypotézy, pak S&ni prokazalo, Zeve zkoumané
spol&nosti jsou zanéstnanci spokojeni s podnikovou kulturou. Tento vysledek

potvrdilo, krong zakladni otdzky na spokojenost s podnikovou kalturmnoho
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pridruzenych otdzek v dotazniku, a také skmbst zjiStnd z osobniho pozorovani,
rozhovoru a studia podnikovych pranierVe vybrané firnd je podnikové kultie
piikladan velky vyznam. Podstatnd je nejen reprepentapolénosti navenek

verejnosti, ale i interni @@ o zamistnance a jejich rodiny .

Druhd potvrzena hypotéza se tykala existence vymgam vlivu mateské
spol&nosti na dcéinnou spolénost VCR. Dotaznikové&etreni potvrdilo vyznamny
vliv materské spolénosti v USA, ktery poct'uji zaméstnanci véeské pobdce.
Jelikoz se tato diplomova prace zabyva podnikowdtukou,feSila jsem vliv mateske
spol&nosti v USA v kontextu podnikové kultury. Kr@mdotaznikového Sini
u vybraného reprezentativniho vzorku zamand jsem k potvrzeni hypotézy pouzila
i zbylé metody Séeni. Zejména studium podnikovych dokunteodhalilo zajimava
fakta typicka pro americkou podnikovou kulturu. d&de naipklad o nizkou kontrolu
skut&nosti, zda se za¥stnanec nachazi na pracovisti. Mnohefie#itéjSi je zde
skut&nost, zda ma pracovnik hotovou svou praci. Jde mcéquci management by
objectives, managementu z&eného na vysledky. DalSimi ziskanymi poznatky jsou
celopodnikové tykani vSech zd&stnand@, uréena pravidla formalniho ohieni,

zapojovani rodin do firemnich aksiiakce pro rodinu.

Posledni hypotéza se tykala efektivnosti praes pirtualni tymy. Virtuéini tym
je tvaren skupinou lidi, ke spolupracuji pomoci vygetni a jiné telekomunikai
techniky. Zkoumana spaleost se vypeetni technikou zabyva a navic jeji mezinarodni
pasobeni vyzaduje nutnost pouzivat tentdsab prace. Sini potvrdiloefektivnost
prace pies virtualni tymy. Eventudlni socialni bariéra vznikajici komunikadidmi
z celého s#ta, se neprojevila jako realny problém. Pro efekti¥innost virtualniho
tymu je nutné dodrZovat jasna pravidla jako jsoalast cile tymu, role jednotlivych
¢lemi apod. Dotaznikové &Feni potvrdilo, Ze ve vybrané fiknse tato pravidla
dodrzuji, a proto je tymova spoluprace efektivaikgastiuje se ji 78% zastnand.

Celé dotaznikové &Jeni podnikové kultury dopadlo velmi di@b
az nadpimerné. Neprojevil se Zzadny vyrazny problém, ktery by&ibhrozoval situaci
ve firm¢. Tuto skuténost potvrzuje umishi firmy v soutzi Zamestnavatel roku 2009

na gednim mist. Presto jsem objevila Sest oblasti, ve kterycliwpum odhalil drobné
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slabiny, které by mohly byt do budoucna probléndrBbné analyzesthto oblasti jsem
se ¥novala v kapitole Diskuze, proto nyni uvedu jerust§ prehled navrhovanych

doporwieni, viz nasledujici tab. 41.
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Tabulka 41: Navrhy opatreni

Zjist ény nedostatek NavrhieSeni Zodpovdnost
U zmirénych skupin zagstnand zajistit
Neznalost dokumeit _ . _ L ,
. ) k dispozici dokumentaci popisujici podnikovou .
popisujici podnikovou Oddleni

kulturu u zamistnan@
v kategoriiback office
aostatni.

kulturu (eticky kodex, apod.rPpiijimani
novych zamstnan& dbat na seznameni

s dokumentaci. VSichni zastnanci by nsli mit
materialy kdykoliv k dispozici (intranet).

human resource,
personalisté.

Neznalost dokumentact
popisujici podnikové
procesy zejména

u zangstnand

v kategoriiback office.

U této skupiny zagstnané zajistit k dispozici
dokumentaci popisujici podnikové procesii. P
prijimani novych zargstnandé dbat na
seznameni s dokumentaci. VSichni Zamanci

A1%

by méli mit materialy kdykoliv k dispozici
(intranet).

Oddleni
human resource,
personalisté.

Neznalost strategie
firmy a budoucich plan

Vedeni firmy by nilo zvazit, jaké informace
chce zamstnandm sclovat a jaké ne.

Na zéklad zjiSttnych skuténosti utit
informatni kanal (intranet, firemrdasopis,
porady...), kde se tyto informace budou
prezentovat.

Top, middle
management,
oddgleni

human resource.

Nedodrzovanéasoveho
harmonogramuii préci
ve virtualnim tymu.

Zkontrolovat, zda jéasovy harmonogram
realny, dosazitelny. Vifpadt Ze ano, motivova
zangstnance, zejména vedouci tymu, k jeho
dodrZovani. V gipadt Zecasovy harmonogram
je neaktuéls nastaveny, ho opravit.

|
Projekt manager

Neinformovanost
zamgstnand

o klicovych zpravach
tykajici se firmy.

Vedeni firmy by mélo zvaZit, jaké informace
chce zarsstnand@m sclovat a jaké ne.

Na z&klad zjisSttnych skuténosti utit
informani kandl (intranet, firemridasopis,
porady...), kde se tyto informace budou
prezentovat.

Top, middle
management,
oddgleni

human resource.

Neznalost kariérniho
planu.

Seznamit vSechny zasstnance s kariérnim
planem, pip. kariérni plany aktualizovat.
Pti prijimani novych zargstnand dbat

Oddleni
human resource,
personalisté.

na poskytnuti informaci o kariérnim planu.
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Shrnu-li uvedend zji8hi, pak propracovana a fungujici podnikova kultura
ve zkoumané firm prindSi vyhodu pro za#stnavatele i zagstnance. NZe byt
divodem pré zantstnanec ve fird setrvava, pro za#stnavatele je potom
konkurergni vyhodou na trhu prace. Ra¥ mize byt podnikova kultura soasti
firemni strategie. Ta mé za cil krom jinéhdispbit @ges pravidla chovani, normy,
standardy, zvyky a vlastni prezentaci na zakazailggvolat u & zajem o firmu a jeji

sluzby. Tim pomaha zvySovat poptavku.

Podnikova kultura dava raz komunikaci jak ve firrak mimo ni. Komunikace
podléh& danym pravitlin, ale také socialnimu présti a vazbam, které jsou ovlismy
podnikovou kulturou. Informace jsou pro danou firmalSim vyrobnim faktorem, je
tedy klové zaijistit jejich spravny acasny penos. Seéeni ukazalo, Zze komunikace
pies virtualni tymy je satasnym i budoucim trendem a zefektije préaci

v mezinarodnim progdi.

Strategie firmy fijima poznatky znalostni ekonomiky a identifikug snovymi
rysy podnikové kultury, které jsou preské prosedi stale novinkou. Zagstnanci
i vedeni si ugdomili dilezitost faktod, jez ovliviuji podnikovou kulturu a zajisiji
firm¢ konkurerni vyhodu. Zkoumanda firma ma naskok oproti spobtstem, které
nerespektuji zasady znalostni ekonomiky a kladétazd jen na okamzity vykon
jednotlivce. Pokud ma byt vSak tento vykon udragelmusi zamstnanec vnimat vizi
firmy a ztotoZovat se s ni. Spravné vyskeni vize pomoci typickych prasidka
ve firm¢ nag. dokumeni popisujici podnikovou kulturu, podnikové procegyace
v tymech, penos informaci f@es p&itac, pomaha snadnému a efektivnimuleasni
nového zaréstnance do firmy.

VT

ve vztahu k zagstnan@m i ve vztahu ktrhu, ziskavaji a udrzuji si zatnance
s vysokym pracovnim potencialem, znalostmi, schepmba tviréimi pristupy, coz je
pro firmy v globalnim progedi jednou z nejcegjsich vyhod.
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7. SUMMARY

The diploma thesis deals with corporate culture imernational firm.
Development of human resources is oriented on wgnBerson. The trend of cognitive

ekonomy is now actual. Internation firm must reactarious and dynamic competition.

Every international organisation use internet aoffwsare for distribution and
retail. The research via questionnaire was usetheasundamentals metod for gaining
required information of corporate culture. Thereavehree parts. The employees and
the satisfaction with corporate culture. The infloe of American parent company to

Czech subsidiary firm. The efficiency of virtuata.

The exporation was made in Czech subsidiary firat tteal with information
technology. There were not detect some importasttlpms. Nevertheless, finally there

were a proposal of some parts, which threateh potential troubels.

International firms have a specific corporate a@twr we can call it like
.-atmosphere in company” . This terms are competitidvantage in global world.

Every society must respekt the traditions and celta be sucess in business.

The red tape age in Czech Republic before 198®tkavstigmas, there were no
real competion. Actually, the companies must ldaow to survive in international
turbulent world. And how make the best of cognit@eonomy, human resources

management. This study takes over twenty yeartheuddaptation process go on.
Key words

- corporate culture
- virtual team

- human resources management
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Dotaznik

{Uvod

Dostal se k Vam dotaznik tykajici se podnikové kultury. Jeho vypinéni zabere maximalné 10
minut. Udaje od V&s mi pomohou s ovéfenim hypotéz moji diplomové prace a mozna i HR
oddéleni. Dotaznik se vyplnuje nasledujicim zplsobem:

Vybér ze seznamu moznosti - vyberte -
Hodnoceni jako ve Skole 1 aZ 5, tj. 2
s 3 | & ] '
= : 50
| promér | podprimér |
50:50 | spifene
] plevazns
g ey nesouhlasim
: pfevainé
P Y| noodpovids | 10
Obecné
Pozice - vyberte - | seznam
Praxe Poget rokil v sougasném zaméstnani
Celkovy potet odpracovanych rokil
Pohlavi - Vyberte =
Jaka je Vase ...
... vSeobecna spojenost se zaméstanavatelem?
... spokojenost s Vadi soudasnou pracovni pozici?
... spokojenost s podnikovou kuturou?

Existuje ...

... dostatedné dokumentace specifikujici jednotlivé aspekty utvarejici
podnikovou kulturu? (profesni kodex, smérnice ohledné chovani na pracovisti,
oblékéni, uZivani komunikaénich prostfedkd, ...)

QOdpovida realita této dokumentaci?

... formalizovany popis firemnich procesti?

QOdpovida realita tomuto popisu?

Moji pfimi nadFizeni...

... jsou narocni na kvalitu prace svych podfizenych.
... nechaji si poradit, pfipoustéji diskusi, jsou otevfeni.
... dovedou se zastat svych podfizenych.

... jsou pfisni.

.. dodrZuji zésady sluSného a férového jednani.
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Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky?

Zamestnanci i vedeni jsou "na jedné lodi®, maji spole€ny zajem.

Matefska spolednost vyrazné ovliviiuje kulturu lokélnich pobodek.

Mezi matefskou spole¢nosti a lokalni pobockou jsou vaZné rozpory.

Mezi fadovymi zaméstnanci a vedenim jsou vaZné rozpory.

Ve firmé spolu soupeii nékolik zajmovych skupin.

Vedouci uméji jasné stanovit pozadované cile a Gkoly.

Ve firmé je celkové dobré socialni klima.

Firma mé plnou kontrolu nad naklady a vynosy.

Znam strategii firmy na pristi rok.

Znam vizi firmy na pfigtich 3-5 let.

Ohodnot'te nasledujici vyroky ohledné tymové spoluprace

VZdy je mi jasny cil tymu.

VZdy jsou mi jasné role jednotlivych &lenti v tymu.

Dochéazi ke konflikiGim.

Dochazi ke komunikadnim zkreslenim.

Prace ve virtudinim tymu mné vyhovuje.

Je dodrZovan &asovy harmonogram.

Se &leny tymu se znam osobné.

Virtualni tymy zefektiviiuji praci v mezinarodnim prostredi.

Odhadnéte procentueini podil

Jazyk pedil kemunikace v €J

podil komunikace v AJ

pedil komunikace v ostatnich jazycich

[P - ) ) C .
rmiEtRtve podil asu vénovaného na NON-CUSTOMERS aktivity (interni

organizace, porady, $koleni, ...)

Zplisob
komunikace |email
0sobni
intranet
letng\iédeo-kokon{er@ncgm
ostatni

Yo prase podil prace ve virtudinich tymech

podil prace v mezinrodnich tymech

Jak &asto ...

... firma komunikuje zaméstnancim své hospodarské vysledky - vyberte -
... Casto vykazujete odvedenou praci - vyberte -
... konzultujete vasi praci se svym piimym nadfizenym (1:1 porady) - vyberte -
... 5¢ konaji porady oddéleni ve kierém prcujete - vyberte -
... e konaji integra&ni aktivity (team-bulding, vyjezdni zasedani, ) - vyberte -
.. pofada firma aktivity pro zameéstnance (d8tsky den, divadio, snidang, ... - vyberte -

Jak byste ohodnotil nasledujici zmény...

...stylu fizeni

.pracovni tempo (vy&si)

...vétSi diraz na pofadek a disciplinu

...pracovni doby

109




Jak moc dilezité jsou pro Vas nasledujici faktory...

benefity

obsah vykonané prace

vyuZiti viastnich schopnosti, kvalifikace

nyné&jsi postaveni

vztah vedeni k zaméstnancim

vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti

povést a dobré jméno firmy

dobra crganizace prace

moZnost zvySovani kvalifikace

snadné dojizdéni do prace

Vnimate pfi své kaZzdodenni praci vztahy se zahranicnimi pobo¢kami

Méa matef'ska spolenost v USA vyznamny vliv na pobocku ve kieré pracujete?

Jak byste ohodnotil postaveni ¢eské pobocky na Ceskem trhu

Dilezité informace, tykajicl se Vasi pracovni pozice dostavate véas?

DileZité a kligové informace, tykajicl se celé spoleénosti se k Vam dostévaji véas?

Zahraniéni pobotky jsou pro Vas:

vzorem

rovnocennymi partnery

vnitrofiremni konkurenci

(=] Eeli:vl b2

nevnimam jejich pdsobeni

Pracujete ve virtudlnim tymu?

A ano

B ne

Pokud ano, kolik ma obvykle tyma? .-, °

A 2azh
B 6az10
C 11 az 15
D 16 a vice

Cim je podle Vas nejvice ovliviiovano vystupovani Vasi pobocky ?

A mistni, regionalni zvyky a tradice
B zvyky mateiské spoleénosti
[ nelze jednoznaéné fici

Jste seznamen/a s Vasim kariérnim plénem?

A ano

B ne

Jaky Fidici styl vedeni pocitujete nejvice na Vasi pracovni pozici

A demokraticky
B liberaini
C autoritativni

Hotovol Nezapomerite soubor uloZit a odeslat zpét.

Dékuji za vypinéni.
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