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Anotace

Kazda firma mé sviij soubor hodnot, norem a vzord jednéni, které¢ urCuji zptsob a
chovani zaméstnanct, jejich vztahy uvnitf socialniho systému organizace i vztahy
navenek. Podnikova kultura ovliviiuje styl prace kazdého pracovnika v ramci firmy, ale
i jeho chovani na vefejnosti, a fikd, jak podnik zamysli podnikat a Casto i jak odrazi
uznani socialni odpovédnosti. Diky globalizaci existuje na naSem uzemi mnoho
podnikt, kde pracuji lidé riznych narodnosti. Teoretickd Cast prace se proto zamétuje
na prolinani narodni a podnikové kultury a obsahuje reSersi odborné literatury z oblasti
podnikové kultury a interkulturniho managementu.

Cilem bakalaiské prace je analyzovat podnikovou kulturu ve vybraném mezinarodnim

podniku a navrhnout mozna feSeni pro zlepseni soucasného stavu.

Klic¢ova slova
Kultura; podnikova kultura; interkulturni management; komunikace; interkulturni

komunikace



Annotation

Each company has its set of values, norms and behavioural patterns that determine the
manners of its employees, their relationships within the social structure of the
organization, as well as the company’s public relations. The company culture influences
the style of work of every employee in the firm and consequently their behaviour in the
public. It reveals the way the entrepreneurs want to do their business and often shows
how much or in what way they acknowledge social responsibility. Due to globalization,
there are many multinational companies in our country. The theoretical part of the thesis
thus focuses on the combination of company and national cultures at a workplace;
furthermore it contains a summary of some of the main literature on the subject of
company culture and intercultural management.

The aim of the bachelor thesis is to analyze the company culture of a chosen
international firm and to propose solutions for some improvements to the current

situation in the company.
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Culture; company culture; intercultural management; communication; intercultural

communication
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Uvod

V poslednich desetiletich se podnikova kultura stava jednim z klicovych faktori
konkurenceschopnosti, a proto se rozvoj podnikové kultury stdva nezbytnou soucasti
kazdé firmy, ktera chce byt na trhu dlouhodobé¢ uspésna.

Podnikova kultura je tvofena kolektivnim jedndnim zaméstnancti daného
podniku, ktefi si vytvaii vzorce chovani, jez jsou v podniku sdileny, tolerovany ¢i
odsuzovany. Tvorba podnikové kultury je proces, béhem n¢hoz si podnik buduje systém
hodnot, postoju, norem a jiz zminénych vzorcli chovani, které maji velky vyznam jak
pro vnitini, tak vné&jsi prostredi podniku.

Narustajici propojenost politickych, ekonomickych, socialnich a kulturnich
podnikatelskych subjekti mé& za nasledek silici konkurenéni boj ve stile
multikulturngjsim prostfedi. Globalizace a rozSifovani Evropské unie umoziuje
podnikiim vstupovat na mezinarodni trhy, na kterych dochazi ke spolupraci lidi
z Evropy, Ameriky nebo Asie, a proto je nutné si uvédomovat, jak narodni kultura
ovliviiuje celkovou podnikovou kulturu.

Téma interkulturalnich kompetenci se stava ve 21. stoleti velmi aktudlni, protoze
specifické standardy chovani a jejich odlisSnosti se objevuji v komunikaci stale Castéji
a maji velky vyznam pifi navazovani kvalitni spoluprace, ktera je podminéna
vzajemnym pochopenim obou stran.

Interkulturni komunikace je velmi slozity proces, na ktery ma vliv nejen
srozumitelnd verbalni a neverbalni komunikace, ale i mira tolerance, porozumeéni,
empatie a znalost kulturnich zvyklosti lidi, kteti spolu vedou interkulturni dialog. Ptes
splnéni vSech téchto predpokladii dochazi v komunikaci k nedorozuménim, ktera je
mozno eliminovat pouze prostfednictvim interkulturni vychovy a vzdélavani.

Cilem této bakalaiské prace je analyzovat podnikovou kulturu v mezinadrodnim
podniku. Zkoumanym subjektem je spole¢nost GTS Czech, ktera ma sidlo v Praze a je
¢lenem mezinarodniho telekomunikaéniho uskupeni GTS Central European Holding
B.V. Prizkum je uskute¢nén na piikladu mezinadrodniho tymu, ktery se zabyva
velkoobchodem. Ze ziskanych vysledkti vznikne uceleny pohled na jeho podnikovou

kulturu. Dilé¢im cilem je zjistit miru vlivu narodnich kultur na chod tymu.



1. Kultura a jeji vyznam

1. 1 Kultura

Kultura obsahuje vse, co ¢lovek vytvofil ¢i pietvofil. Jednd se nejen o produkty
materidlni povahy, ale i produkty duchovni, vztahy, myslenky, ideje, zvyky, tradice aj.1
V ramci urcitého spolecenstvi ,,produkty,, ovliviwji ,,kolektivni programovani mysli,
které odlisuje pFislusniky jedné skupiny nebo kategorie lidi od druhych.

Kultura piedstavuje orienta¢ni systém pro ¢leny uréitého spoleCenstvi. Tento
orientacni systém si jedinci osvojuji v procesu socializace a nasledné si ho predavaji
Z generace na generaci.

vy . . . , i, 3
,,Obrazné receno, kultura je nahromadena zkusenost daného socidlniho celku.

1. 1. 2 Narodni kultura

Nérodni kultura je definovana jako ,,orientacni systém, ktery pro cleny urcitého
ndroda propiijéuje smysl urcitym jeviim a vyraznou mérou definuje jejich prislusnost.
Vseobecné muzeme fici, ze ,,ndrodni kultura ztélesnuje néco jako kolektivni vedomi
obyvatel, presnéji tradované hodnoty, normy, pravidla chovani (zvyk, zakon, obycej),
eticko-mordini systémy a z toho odvozené obrazy clovéka. >

V disledku globalizace a dynamickych zmén, které ji doprovazeji, ovliviuji
narodni kultury ve velké mite chod organizace, protoze ,, rozdily v narodnich kulturach
mohou mit dopad na zpusob, jakym organizace vzajemné jednaji, a také na chovani
uvnitr organizace, které se skladaji ze smésice narodnosti. “6

Nérodni kultura se neustale vyviji. Plisobi na ni nejen udalosti v jejim nitru
(problémy a tkoly na narodni a regionalni urovni), ale také udéalosti odehravajici se vné
(na Grovni mezinarodni a globalni). Jednotlivé faktory, jenz ovliviiuji vyvoj narodni

kultury, prehledné zobrazuje obrazek ¢. 1.

YNOVY, Ivan. Interkulturdini management: Lidé, kultura a management.

> HOFSTEDE, Geert a Gert Jan HOFSTEDE. Kultury a organizace: software lidské mysli:
spoluprace mezi kulturami a jeji ditlezitost pro preziti, s. 14.

¥ KRNINSKA, Rizena. Kulturologické aspekty Fizent lidskych zdrojii, s. 54.

*NOVY, Ivan. Interkulturdlni management: Lidé, kultura a management s. 10.

*NOVY, Ivan. Spoluprdce pres hranice kultur, s. 92.

® BROOKS, lan. Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich chovdni, s. 238.
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Obrazek ¢. 1

Faktory ovliviiujici narodni kulturu

Nabozenstvi

Narodni
kultura

Pravni Politicky
systém systém

Zdroj:’

1. 1. 3 Podnikova kultura
Podnikova kultura oznacovéana také nékdy jako organizacni kultura je velmi
slozitym jevem, ktery neni lehké definovat. Michale Armstrong ve své knize Rizeni

lidskych zdrojti uvadi tuto definici:
wKultura organizace neboli podnikova kultura predstavuje soustavu hodnot,
norem, presvedceni, postojii a domnének, kterd sice asi nebyla nikde vyslovné
zformulovana, ale urcuje zpusob chovani a jednani lidi a zpiisoby vykonavani prace.
Hodnoty se tykaji toho, o cem se véri, Ze je dulezité v chovani lidi a organizace. Normy

. r . r 14 (‘8
Jjsou pak nepsana pravidla chovani.

"BROOKS, lan. Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich chovéni
8 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy, s. 257
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Zobecnime-li souCasné vymezeni podnikové kultury, miizeme ji chapat jako
,,soubor zdkladnich predpokladii, hodnot, postojit a norem chovani, které jsou sdileny
V ramci organizace, které se projevuji v mysleni, citeni a chovani clenii organizace
aV artefaktech (vytvorech) materidalni a nematerialni povahy. 9

V minulych letech bylo vytvofeno mnoho definic podnikové kultury, které jsou
svymi autory chdpany podobné. Funham a Gunter (1993) tyto definice porovnali
a dospéli k nazoru, ze existuji Ctyii oblasti, ve kterych se jednotliva pojeti shoduji:10

- definovat podnikovou kulturu je obtizné,

- pro podnikovou kulturu je typické velké mnozstvi dimenzi s mnoha riznymi
slozkami na raznych Grovnich,

- podnikova kultura neni pfili§ dynamicka a promeénliva,

- pro vytvoreni podnikové kultury je potieba Cas.

1. 2 Prvky podnikové kultury

V pribéhu let doslo k integraci psychologickych a sociologickych aspektt fizeni
do ekonomickych, technickych a organiza¢nich struktur firmy. Diky tomu, chapeme
organizaci jako svébytny socidlni utvar, ktery ma svoji vlastni historii, tradice, normy
chovani a symboly. Podnikovou kulturu organizace lze pak charakterizovat pomoci
hodnot, norem, artefakti a stylu vedeni vedoucich pracovniku. Prvky podnikové kultury

chapeme ve své podstaté jako zdkladni stavebni komponenty podnikové kultury.11

1. 2. 1 Hodnoty
Vychova a prostiedi, ve kterém vyristame, Zijeme ¢i pracujeme, ma vliv na
utvareni systému hodnot, ktery odrazi kulturu, ve které se pohybujeme. Hodnoty jsou
subjektivni, avSak lidé patfici do stejné socidlni skupiny vyznavaji casto podobné ¢i
shodné hodnoty, protoZe sdilené organiza¢ni hodnoty maji vyznam pro organizace jako
celek. Jedna se o hodnoty, které jsou v organizaci povazovany za diileZité a spravné.
Hodnoty tvofi jadro podnikové kultury a jsou popsany v posldni, které je

zvetejiiovano na webovych strankach organizace.

% LUKASOVA, Ruzena. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi vykonnosti
podniku, s. 22

19 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy., s. 258

1 Zpracovano dle LUKASOVA, Rizena. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi
vykonnosti podniku, S. 22 - 25
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Hodnoty by mély byt uzndvany vSemi Cleny organizace, protoze pouze silné
zakofenéné hodnoty maji vliv na Zaddouci chovani zaméstnanci firmy.

Hodnoty organizace se utvaii prostfednictvim norem a artefakti.

1. 2. 2 Normy

Normy jsou nepsana pravidla chovani, kterd jsou ve skupiné sdilena a poskytuji
svym ¢lenim neformdalni navod pro jednani v urCitych situacich. Tykaji se mnoha
oblasti Zivota napf. pracovni ¢innosti, komunikace nebo oblékani.

Socialni normy reguluji chovéani skupin skrz standardy chovani, které jsou bud’
vSeobecné piijimany, nebo odsuzovany a zajist'uji stabilni a predvidatelné prostiedi.

V disledku plsobeni vnéj$itho a vnitinitho prostiedi se hodnoty a normy

formuluji, rozviji a méni.

1. 2. 3 Artefakty

Artefakty délime na artefakty materidlni a nemateridlni povahy.

Artefakty materidlni povahy jsou lidské vytvory, jez miizeme vidét a mizeme si
na né sahnout. Radime mezi n& budovy a jejich architekturu, vybaveni interiéri, logo,
barvy, vyrobky a propagacni pfedméty organizace aj. Maji-li tyto prvky piinést
pozadovany efekt (tvorba podnikové identity a image firmy), musi byt v souladu
S ostatnimi prvky podnikové kultury a musi byt vyuzivany trvale a pti kazd¢ ptileZitosti.

K artefaktliim nematerialni povahy fadime jazyk, historky, myty, zvyky, ritudly

ceremonialy a symboly.

Jazyk
Jazyk uzivany uvnitt organizace odradzi miru formélnosti ¢i neformalnosti vztahl

nebo miru vzajemného porozumeéni. Urcuje ton ustni ¢i pisemné komunikace.

Historky a myty

Historky jsou ptibéhy, které se staly v minulosti a jsou vypravény v ramci
organizace. Dochazi zde k propojeni minulosti s aktudlni situaci. Jejich interpretace
miva odliSny charakter, takZe obsah mtize byt zkresleny. Pfesto maji velky vyznam,
protoze pfindseji informace o pracovnim prostfedi a udavaji ptiklady hodnot a norem,
jez jsou v organizaci akceptovany. Novym zaméstnanciim umoznuji rychlou orientaci

V pracovnim prostiedi.
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Myty jsou smyslené ptibéhy, které se snazi objastiovat ¢i zdivodiovat urcité
chovani a jejich obsah je velmi siln¢ subjektivni. Nejsou vytvofeny na racionalnim

zakladu.

ZvyKky, ritualy, ceremonialy
Zvyky, ritudly a ceremonialy maji svlj ustdleny charakter a maji velky vyznam
pro utvareni, upeviovani a pienos podnikové kultury.
Za zvyky mizeme povazovat razné oslavy narozenin, oslavy spojené
s povysenim ¢i odchodem do diichodu, vanoc¢ni vecirky, teambuildingové akce aj.
Ritudly se odehravaji v uritém case, na urcitém misté¢ a maji standardizovany
pribéh. K ritudlim patfi napf. ranni porady, hlasovani v ramci rozhodovani,
schvalovéni dilezitych dokumentli, komunikac¢ni ritudly napt. zdraveni, oslovovani aj.
Ceremonialy jsou slavnostni udalosti, které se konaji pii specidlnich
prilezitostech napf. oslava vyro¢i zalozeni firmy, ziskani vyznamného ocenéni aj.

Posiluji firemni hodnoty a maji vliv na motivaci zaméstnanci.

1. 3 Struktura podnikové kultury'

Nejznaméjsi model organizacni kultury vymyslel Edgar Schein, tzv. Scheiniv
model (obrazek €. 2) je rozclenén do tii rovin, které obsahuji jednotlivé prvky kultury
dle jejich miry viditelnosti navenek. Podnikova kultura a jeji arovné vnimani je pak

znazornéna v obrazku ¢. 3.

Artefakty

jedna se o rovinu, ktera je nejvice vidét, avSak bez znalosti obsahu dal$ich rovin
je jeji vyznam té€zko Citelny. Dulezité je seznamit vnéjSiho pozorovatele s hodnotovymi
preferencemi, pravidly a normami, teprve pak bude vytvoien uceleny obraz podnikové
kultury daného socialni celku. K artefaktim fadime vnéjsi projevy spolecenského styku,
architekturu budovy, design vybaveni pracoviSté, styl oblékani, zplsob socialni

interakce a komunikace, podnikové symboly, oslavy ¢i ritualy.

12 Zpracovano dle LUKASOVA, Rizena. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi
vykonnosti podniku., S. 26-30
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Zastavané hodnoty, pravidla a normy chovani

Jedna se pouze o caste¢né védomou rovinu kultury, kterou nelze zcela ovlivnit,
protoze se vyviji pfirozen¢, Casto nevédom¢ a bez promysleni. Je-li utvarena
cilevédomé ze stany vedeni, tak pouze v omezené mitfe napt. definovanim socialnich
norem aj. Na této roviné podnikové kultury nalezneme formalni ¢i neformélni zasady
spoleCenského styku, obecné uznavané hodnoty, pravidla a normy chovani, vztah ke

spolupracovnikiim, partnerim ¢i akcionaiim.

Zakladni predpoklady
Jednd se o nejméné viditelnou rovinu kultury, protoze zahrnuje nevédomé

myslenky a nazory, které jsou pro piislusSniky kultury zcela samoziejmé.

Obrazek ¢. 2

Scheintiiv model organizaéni kultury

artefakty

hodnoty a normy

zakladni predpoklady

Zdroj:*®

¥ LUKASOVA, Rizena. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi vykonnosti
podniku.
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Obrazek ¢. 3

Podnikova kultura a jeji arovné

SYSTEM SYMBOLU VEDOME, OVLIVNITELNE
Re¢, formy spoledenského styku, obfady, Viditelné, ale nutné vysvétleni vyznamu
ritualy, obleceni, logo. symboli, jejich interpretace.
SOCIALNI NORMY A STANDARDY VEDOME A DO ZNACNE MIiRY
JEDNANI OVLIVNOVANE
Zasady, pravidla, standardy, podnikova Pro vné¢jsiho pozorovatele jen Castecné
ideologie, linie jednani. zietelné.
ZAKLADNI PREDSTAVY, NEVEDOME, SPONTANNI
VYCHODISKA
Vztah K ostatnimu svétu, predstavy o Pro vnéjsiho pozorovatele neviditelné.
povaze ¢lovéka, pricinach jeho jednani a
povaze mezilidskych vztahd, co je
zdrojem a kdo je nositelem pravdy.

Zdroj:™

1. 4 Obsah podnikové kultury

,,Obsah kultury organizace predstavuji zdkladni predpoklady, hodnoty a normy
chovani sdilené v organizaci, navenek manifestované prostiednictvim chovani

a artefaktu. «d5

1. 4.1 Zdroje podnikové kultury16
Obsah a sila organiza¢ni kultury jsou ovliviliovany tadou faktorti. Nejcastéji

uvadénymi jsou:

“ BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie Fizent.
> LUKASOVA, Rizena. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi vykonnosti

podniku., s. 32
16 Zpracovano dle LUKASOVA, Rizena. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi
vykonnosti podniku., S. 33 - 36
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Vliv narodni kultury
Jednotlivé narody maji odlisné soubory kulturnich standardi chovéni, hodnot
a tradic, které jsou dany historickou zkuSenosti, nabozenstvim, jazykem, vzdélavacim
a politickym systémem atd.
Dle dosavadnich vyzkumii bylo zjisténo, Ze obsah narodni kultury determinuji
(v souvislosti s fizenim podniku):
- tendence organizaci pfi utvareni a volbé struktury organizace,
- miru akcentace jednotlivych manazerskych funkci,
- styl fizeni vedoucich pracovnikil a zpisob rozhodovani organizace,
- predstavy pracovnikl o roli manaZera v organizaci,

- motivacéni vzorce prislusnikl jednotlivych kultur.

Vliv podnikatelského a trZzniho prostiedi
Podnikatelskému prostiedi je pripisovana kliCova role pii tvorbé organizaéni
kultury. Charakteristické rysy trhu a druh podnikani pfedurcuje vznik urcitého chovani

a hodnot.

Vliv profese

Obor a vySe dosazené¢ho vzdélani a s tim spojené zajmy a zplsob mysleni vytvari
V ramci organizace vlastni profesni kultury a subkultury. V praxi se miiZzeme setkat se
specifiky kultur ucetnich, marketingovych zaméstnancti nebo IT - pracovnikl, které

charakterizuje napt. zpiisob organizace prace, vylucny jazyk a jiné osobité zvyky.

Vliv zakladatele/viidce

Vliv zakladatele na utvafeni organiza¢ni kultury je patrny zejména na pocatku jeji
existence. Zakladatel je nositelem vize, hodnot a pfedstavy kam a jakym zptisobem by
se méla organizace vyvijet. Tuto vizi predava a sdili se svymi partnery, spolupracovniky
a zameéstnanci. Funkéni feSeni realizace podnikatelského zdméru jsou pak pfijata jako
zpusob, jak se véci v organizaci délaji. Pokud tato feSeni zakladatel nepredklada, zacnou
pracovnici nasledovat osobu, ktera tak ucini a jako viidce se jevi. Silny a uspéSny viidce
se stava vyraznym symbolem organizace nejen uvnité firmy, ale 1 navenek. Vytvari

image organizace.
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Vliv velikosti a délka existence organizace

Na obsah organiza¢ni kultury ma vliv velikost a délka existence organizace.
Vyvoj organizace je spojen s evolucnimi fazemi organizace. Schein ¢leni evolu¢ni faze
takto:

- Pocéateni faze — kultura je dulezitym zdrojem identity a sily organizace.

Vyznamnou roli hraje zakladatel organizace, jehoz hlavnim cilem je prosadit
a upevnit postaveni firmy na trhu. V organizaci pievladaji neformalni vztahy.

- Stfedni vék — V této fazi ma organizace pevné postaveni na trhu a snazi se o dalsi
vyvoj (vznik nového produktu, expanze na novy trh aj.). Uvniti organizace
existuje pevné stanovena organizacni struktura s jasné¢ vymezenymi pracovnimi
ukoly a kompetencemi. Pfesto dochdzi velmi Casto ke krizi identity organizace,
K vytraceni spole¢nych cild a vizi.

- Zralost organizace — obdobi interni stability a stagnace. Organizace lpi na uctivani

starych hodnot a tradic, diky tomu dochéazi k ¢astecné dysfunkci organizacni

kultury.

Vliv technologii

Technologie, které jsou organizaci vyuzivany, ovlivituji pracovni procesy, interni
chod organizace a jeji chovani navenek. Technické vybaveni ur€uje zptisob komunikace
nejen uvnitf organizace, ale 1 zptisob komunikace organizace se zdkazniky, dodavateli ¢i
partnery. Vyvoj informacnich a komunikaénich technologii ma vliv na komunikac¢ni
trendy a klade diraz na inovace a jejich implementaci do struktur organizace.
V disledku téchto zmén pievazuje elektronickd komunikace nad ustni komunikaci
a vytraci se tak osobni rozmér prace a spoluprace uvnitf organizace. Tento trend

vyrazné ovliviiuje kulturu organizace.

1. 4. 2 Sila podnikové kultury"’

Koncepce podnikové kultury ptedpokladaji vliv na organizacni strukturu, fizeni
a jednani pracovniku. V pfipad¢ silné podnikové kultury je mira vlivu kultury na
charakter a pribéh vSech podstatnych podnikovych jevi mnohem vyssi, nez u slabé
podnikové kultury, jejiz vliv je zanedbatelny. Silnd podnikova kultura nese tyto

atributy:

17 Zpracovano dle BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni.
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Jasnost a zi‘etelnost

Podnikova kultura musi byt jasnd, piehledna a srozumitelna, musi z ni byt Citelné,
jaké jednani je od pracovnikli pozadovano a akceptovano, které¢ je naopak nezadouci
nebo zcela vyloucené. K takto silné ,,zietelnosti,, dochazi jen tehdy, je — li kultura
podniku Siroce implementovana do organiza¢nich struktur firmy. Silna kultura mtze byt
vytvofena jen za predpokladu vyuziti celého souboru hodnot, standardi a symboli,

které se vzajemné dopliuji, podporuji a vytvaii tak vnitini, logicky uspotadany celek.

Roz§ifenost
Podnikova kultura musi byt sdilena vcel¢ své komplexnosti na vSech
organiza¢nich urovnich. Pracovnici by se s jejim vlivem m¢li setkdvat dennodenné ve

vSech situacich a na vSech mistech.

Zakotvenost
O silné podnikové kultufe miZeme mluvit jen tehdy, stane-li se soucasti

kazdodenni pracovni rutiny vSech pracovnikd.

Na silu podnikové kultury ma vliv vnitini ¢lenéni podniku a existence tzv. dil¢ich
subkultur, které mohou vzniknout napf. mezi jednotlivymi urovnémi fizeni (délnici,
administrativni pracovnici, fidici pracovnici apod.) nebo mezi jednotlivymi profesemi
(lidé pracujici v oblasti marketingu, informatiky, vyzkumu a vyvoje, vyroby apod.)

Nejcastéji vznikaji subkultury v podnicich s velmi diferenciovanou organizaéni
strukturou. Tyto subkultury pak nevytvaii vhodné podminky pro vznik silné jednotné
podnikové kultury, jejiz existence je v téchto podnicich velmi zaddouci.

Silnd podnikovéa kultura je vSeobecné vnimana jako pozitivni a pifinosny jev,
avSak nekteré dusledky jejiho vlivu Ize hodnotit jako negativni. Pfednosti a nedostatky

silné podnikové kultury jsou pfehledné zndzornény v obrazku ¢. 4.
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Obrazek ¢. 4

Schematické znazornéni pirednosti a nedostatku silné podnikové kultury

SILNA PODNIKOVA KULTURA

PREDNOSTI

NEDOSTATKY

Jasny a piehledny pohled na podnik
Pfima a jednozna¢na komunikace
Rychlé nalezeni feSeni a rozhodnuti
Rychla implementace

Malo formalnich kontrolnich postupti

Tendence k uzavienosti podnikového systému
Trvani na tradicich a nedostatek flexibility
Blokace novych strategii
Vynucovani konformity za kazdou cenu

Slozita adaptace novych spolupracovniktl

Nizsi naroky na kontrolu
Vysoka jistota a dGvéra spolupracovnikii
Vysoka motivace
Nizka fluktuace

Zna¢na identifikace s podnikem a loajalita

Zdroj:™®

1. 5 Typologie podnikové kultury19

Chté&ji-li vedouci pracovnici védome utvaret obsah organizacni kultury, méli by
se zamé&fit na jeji celkové poznani. Spravné porozuméni zavedenym mechanismim
a kulturnim aspektim vnitiniho prostiedi pomaha urcit silné a slabé stranky podniku,
jeho prilezitosti a ohrozeni.

K tomu, abychom byli schopni porozumét kulturni realit¢ daného podniku,
slouzi tzv. typologie kultury, které zptehlediuji komplikovany a mnohadimenzionalni
obsah kultury organizace. ,,Kazda typologie je zjednoduSujici a vyznacuje se mnoha
dalsimi omezenimi. Ma vSak i svuj prakticky pozitivni vyznam, nebot predstavuje urcity
idedlni model, ke kterému je mozné se priblizovat, nebo naopak, jemuz je treba se

vyhnout. «20

¥ BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie Fizent.
19 7pracovano dle LUKASOVA, Ruzena. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi

vykonnosti podniku. s. 73 - 89
2 BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni.
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Vyznam dosud vytvorenych typologii je dvoji:

Teoreticky

Typologie zaznamenavaji typické obsahy kultury, které se mohou ménit
s vyvojem podnikatelského a trzniho prostfedi. Jedna se o védomé vytvotené soustavy
charakteristik, které je mozné mezi sebou porovndvat. Toto srovnavani vede

k prohlubovani védeckého poznani.

Prakticky
Manazefi maji moznost porovnat obsah své podnikové kultury s obsahem

podnikové kultury jiného podniku. To vede k lepSimu poznéani a porozumeéni.

Publikace Organiza¢ni kultura: od sdilenych hodnot a cili k vyssi vykonnosti
podniku od Rizeny Lukasové rozliSuje tii zakladni typologie podnikové kultury:
- typologie dle vztahu k organiza¢ni struktufe,
- typologie dle vztahu k vlivu prostiedi a reakci organizace na prostiedi,

- typologie dle vztahu k tendencim v chovani organizace.

Vzhledem k velkému mnozstvi teoretickych konceptli typologii kultury, je
Vv bakalafské praci rozepsana pouze typologie R. Harrisona a Ch. Handyho, ktera se

objevuje i v praktické ¢asti této prace.

1.5. 1 Typologie dle vztahu k organiza¢ni struktufe

Dle Harrisona a Handyho ovliviiuji strukturélni rysy kulturu podniku. Typ kultury
vznika z konkrétniho souboru strukturalnich kritérii, a proto urcili faktory, které maji

vliv na typ kultury napft. velikost organizace, centrum moci, technologické vybaveni aj.

Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho®*
Typologie dle Rogera Harrisona byla publikovana poprvé jiz vroce 1972.

Harrison vytvoril ¢tyfi zakladni typy kultury:

21 zpracovano dle LUKASOVA, Rizena. Organizacni kultura a jeji zména., s. 100 - 102
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- Kulturu moci — Jedna se o kulturu zalozenou na vztahu nadfazenosti a podtizenosti.
Styl vedeni je vétSinou autoritativni. V kultufe tohoto typu mé dominantni
postaveni jedinec ¢i skupina jedinct, na nichz zavisi spéch organizace. Centrum
moci lezi ve stfedu sité (obrazek €. 5). Typickym piikladem jsou firmy zabyvajici
se obchodem nebo financemi.

- Kultura roli — Organizace charakterizovanad kulturou roli je rozdélena do useki

s definovanou funkci a specializaci (obrazek ¢. 5). Zaméstnanci dodrzuji pevné
stanovend pravidla, postupy a plény, maji jasné vymezené pravomoci
a odpovédnost, a proto moc neni spojena s dominantnimi jedinci. Kultura roli se
vyskytuje v podnicich s pevnym postavenim na trhu a s propracovanou organizacni
strukturou. Typickyrn pfedstavitelem této kultury je armada nebo Vefejné spréva.
a projektl, které maji byt realizovany. Pro tuto kulturu je podstatné najit lidi
s pozadovanymi znalostmi, schopnostmi a dovednostmi. M¢li by to byt lidé
kreativni, pfizpisobivi, nemajici problém s vzajemnym respektem, protoze tato
kultura je zaloZzena na vysokém podilu participace. Typickym piikladem této
kultury jsou reklamni agentury.

- Kultura 0sob — Vyznam této kultury spociva v podpoie svych ¢lent, ktefi jsou si

rovni. Je typicka zejména pro profesni organizace.

Obrazek ¢. 5

Schematické znazornéni organizacnich struktur, piiznaénych pro typy organizacni kultury podle
Charlese Handyho

/ N T5¢ \ f 5
N ‘ /\
\ |
i 1 / N T ]
‘.‘ \ » \ / J
.\\ \ 2 X«'/ /,
i
<4 e =i
Kultura moci kultura Gkold (vykonu)
S s
/’/. “N‘\,
ol R
kultura rofi kultura osob {podpory)

Zdroj:%

2 LUKASOVA, Ruzena. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi vykonnosti
podniku.
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Charles Handy navazal o par let pozd¢ji na praci Rogera Harrisona, rozpracoval ji

a rozsifil o piktogramy, které vyjadiuji jednotlivé kultury (obrazek €. 5).

1. 6 Interkulturni management

Svét se neustale propojuje, diky tomu vznika multikulturni spole¢nosti, ve které
pospolu ziji lidé odlisSnych narodnosti a kultur. Aby, v rdmci tohoto souziti, nedochéazelo
k problémovym situacim, je dulezité znat kulturni specifika své vlastni kultury ve
vztahu Kjinym kulturam. Teprve skrz porozuméni vlastnim a cizim kulturnim
standardim a odliSnostem muze dojit k efektivni interkulturni komunikaci, ke které
dochazi nejen v osobnim Zzivoté, ale 1 v Zivoté pracovnim, a proto jeji vyznam a potieba
rok od roku stoupa.

Komunikace je jednou ze zakladnich funkci managementu, byva casto zdrojem
potizi a pfi¢inou mnoha problémi, které ve firmé vznikaji v disledku vzajemného
nedorozuméni a nepochopeni. ,,P7i setkavini a stretavani lidi riiznych narodnosti,
Z riiznych zemi a ruznych kultur se pak tato komunikace stava mnohem ndrocnéjsi
a komplikovanéjsi, nabyva ,,novych* dimenzi a posouva se do zcela jiné roviny. “B Dle
Pfeifera jen ,,szité celky, v pravém slova smyslu organismy, které védi, proc¢ existuji a co

a jak je k romu potreba“**

,maji Sanci na dlouhodoby uspéch na trhu. Proto vyznam
kulturologického pojeti spolecnosti ziskdva na dullezitosti jak na nérodni, tak

mezinarodni irovni vedeni.

1. 6. 1 Komunikace

Velkou c¢ast naseho Zivota vypliluje socialni styk, ktery je utvafen socialni
interakci (proces vzajemného plsobeni a ovlivilovani), socidlni percepci (proces
vzdjemného poznavani a vnimani lidi) a socidlni komunikaci. Socialni komunikace
oznacuje vyménu informaci mezi dvéma ¢i vice lidmi. Je uskute¢fiovana pomoci
verbalnich (fe¢, pismo) a neverbdlnich (mimika, gesta) prostfedkli. Tyto prostfedky
hraji dualezitou roli pii interkulturnim stfetavani, avSak mira jejich dulezitosti je

v riiznych kulturach rozdilna.?

Z NOVY, Ivan a Sylvia SCHROLL-MACHL. Interkulturni komunikace v Fizeni
a podnikani-cesko-némecka., s. 1

% PFEIFER, Lud&k. Firemni kultura: konkurencni sila sdilenych cilii, hodnot a priorit. s. 11

28 NOVY, Ivan a Sylvia SCHROLL-MACHL. Interkulturni komunikace v #izeni

a podnikani:”cesko-némecka.
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Proces komunikace byva casto znazornovan pomoci modeli. K jednomu ze
zakladnich modelt socidlni komunikace patii model amerického sociologa

a komunikaéniho teoretika Harolda Lasswella (obrazek €. 6).

Obrazek ¢. 6

Laswelluv komunika¢ni model

Kdo tika — co — jakymi prostfedky — komu — s jakym t¢inkem.

Zdroj:

Na uspésny proces komunikace ma vliv nékolik tzv. osobnich faktord, které
nejsou na prvni pohled patrny, avSak ve velké mife plisobi na pribéh komunikace. Dle
L. R. Schmeltzera a J. L. Waltmana jsou to:*’

- znalosti,
- kultura,
- status,
- postoje,
- emoce,

- komunikaé¢ni dovednosti.

Dle Krninské ovliviluje socidlni komunikaci zejyména kultura, ,kterd

prostirednictvim procesu socializace vyznamné urcuje nejen rozhodujici mantinely, ale i
..... «28

1. 6. 2 Interkulturni komunikace

K interkulturni komunikaci dochdzi tehdy, pochazi-li lidé, kteti spolu vedou
dialog, z odlisného kulturniho prostfedi. Toto prostiedi determinuje jejich chovani.
Jednaji-li pouze na zaklad¢ znalosti své vlastni kultury, je pravdépodobné, Ze dojde ke
kolizni situace. Z toho vyplyva, Ze ,,jen ten, kdo dobre znd sam sebe, viastni a cizi

e ., , ov g e , . 29
kulturu i jeji orientacni systéem miize byt uspesny v interkulturni kooperaci.

% HOVORKA, Jindfich. Analyza ucinkii zvolenych komunikacnich ndstrojii [online]. Brno, 2010 [cit.
2012-04-08]. 174898. Dostupné z: <http://is.muni.cz/th/174898/esf m/>. Diplomova prace. Masarykova
univerzita, Ekonomicko-spravni fakulta. Vedouci prace Ing. Klara KaSparova.

2’ NOVY, Ivan a Sylvia SCHROLL-MACHL. Interkulturni komunikace v Fizeni a podnikdni:cesko-
némecka.

%8 KRNINSKA, Rizena. Kulturologické aspekty Fizeni lidskych zdrojit, s. 37

®NOVY, Ivan. Spoluprdce pres hranice kultur, s. 44.
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1. 7 Kulturni dimenze a standardy

Vyznam kulturnich standardi a dimenzi velmi jednoduse a komplexné shrnuje
Novy ve své publikaci Interkulturni komunikace v fizeni a podnikani, a proto jsem se
rozhodla citovat ho v celé své §ifi.

wSpolecenskeé védy, které se zabyvaji problematikou kulturnich aspektii 7izeni,
dlouho hledaly a stdle hledaji urcita kritéria, podle nichz by mohly prehledné a
srozumitelné ukdzat na klicové odlisnosti jednotlivych narodnich kultur. Tedy nejen na
ty rozdily, které jsou pouhou turistickou atrakci, ale predevsim na takové které
vyznamné modifikuji interpersonalni percepci a komunikaci a které mohou zasadné
ovlivnit oboustranné pochopeni a porozumeéni mezi lidmi a pozitivné stimulovat ci
negativné limitovat spolecny uspéch v praci ¢i podnikani.*

.V odborné literature je mozné se setkat prinejmensim se tremi zakladnimi
pristupy, které maji obdobna vychodiska, avsak rozdilnou miru konkrétnosti a postizeni

. o g L o O 30
skutecnych zpusobui chovani, jednani a mysleni prislusniku riznych kultur.

1. 7. 1 Kulturni dimenze podle Geerta Hofsteda®

Holandsky védec Hofstede provedl rozsédhly vyzkum ve spole¢nosti IBM. Na
zaklad¢ jeho vysledkd identifikoval Ctyfi dimenze, jejichz pomoci charakterizoval
narodni kultury, které byly na zakladé navazujici vyzkumu Michaela Bonda o jednu

dimenzi rozsifeny. Jsou to:

rozpéti moci v hierarchii,

- individualismus/kolektivismus,
- maskulinita/feminita,

- vyhybani se nejistoté,

- dlouhodoba/kratkodoba orientace.

Rozpéti moci v hierarchii
Udava miru tolerance nerovného rozdéleni moci v hierarchii. Hofstede tuto
dimenzi popisuje jako ,,rozsah, v némz méné mocni clenové instituci a organizaci

’ .y ’ ., Veer .y v v . v ’ v 32
V dané zemi predpokladaji a prijimaji skutecnost, Ze moc je rozdelovana nerovné. “

% NOVY, Ivan a Sylvia SCHROLL-MACHL. Interkulturni —komunikace v  Fizeni
a podnikani:cesko-némecka., s. 23.
31 Zpracovano dle HOFSTEDE, Geert a Gert Jan HOFSTEDE. Kultury a organizace: software

lidské mysli: spoluprace mezi kulturami a jeji diileZitost pro preZiti.
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Individualismus/kolektivismus
Ukazuje, do jaké miry se piislusnici urcité kultury citi jeji soucasti a v jaké mite

se citi byt ji zavazani. Dle Hoftedeho jde o ,, stupen samostatnosti ve spolecnosti. «33

Maskulinita/feminita

Ukazuje, v jaké mife jsou od sebe oddélovany muzské a zenské role a do jaké
miry jsou pevn¢ stanoveny. ,, Maskulinita se vztahuje na spolecnosti, ve kterych jsou
socialni rodové role jasné odliseny, feminita se vztahuje na spolecnosti, ve kterych se

.7y ) v ’ .7 «34
socialni rodové role prekryvaji.

Vyhybani se nejistoté

Ve své podstat¢ definuje Hofstede tuto dimenzi jako ,, stupen, v némz se
prislusnici dané kultury citi ohrozZeni nejistotou nebo neznamymi situacemi. 35 Kultury
S vysokou mirou vyhybani se nejistoté cti velmi zdvazné rliznd pravidla a nafizeni.

Kultury s nizkou mirou vyhybani se riziku neberou pravidla a natizeni piili§ zavazné.

Dlouhodoba/kratkodoba orientace

Ukazuje, v jaké miie prevlada u ¢lend urcité kultury dlouhodobé ¢i kratkodobé
mysleni. ,, Dlouhodobd orientace spociva v péstovani ctnosti zamérenych na budouci
odmeény, zejména vytrvalosti a Setrnosti. Na opacném polu kratkodobd orientace
spociva v péstovani ctnosti tykajicich se minulosti a soucasnosti, zejména ucty

. ;o v v oy v . , o 36
K tradicim, zachovani ,tvire ‘ a plnéni spolecenskych zavazkai.

%2 HOFSTEDE, Geert a Gert Jan HOFSTEDE. Kultury a organizace: software lidské mysli:
spoluprace mezi kulturami a jeji diileZitost pro preziti., S. 45.

% HOFSTEDE, Geert a Gert Jan HOFSTEDE. Kultury a organizace: software lidské mysli:
spoluprace mezi kulturami a jeji diileZitost pro preziti., S. 66.

% HOFSTEDE, Geert a Gert Jan HOFSTEDE. Kultury a organizace: software lidské mysli:
spoluprdce mezi kulturami a jeji diileZitost pro preziti., s. 97.

% HOFSTEDE, Geert a Gert Jan HOFSTEDE. Kultury a organizace: software lidské mysli:
spoluprdace mezi kulturami a jeji diileZitost pro preziti., S. 131.

% HOFSTEDE, Geert a Gert Jan HOFSTEDE. Kultury a organizace: software lidské mysli:

spoluprace mezi kulturami a jeji diileZitost pro preZiti., S. 162.

25



1. 7. 2 Kulturni dimenze podle Fonse Trompenaarse37

Holand’an Fons Trompenaarse vytvofil vlastni model kulturnich dimenzi, ve
kterém se snazil charakterizovat kategorie, které ovliviluji zptsob socidlniho chovani,
mysleni a uvazovani. Definoval tfi zakladni oblasti lidského zivota, v nichz vznikaji
vyznamné kulturni rozdily, diky nimz dochazi k Casto opakujicim se problémum. Jedna
Se O:

- vztah k druhym lidem,
- vztah k ¢asu,

- vztah k pfirodé.

Fons Trompenaarse definuje sedm zékladnich dimenzi, pficemz dimenze

individualismus/kolektivismu je shodna s dimenzi Gerta Hofsteda.

Vztah k druhym lidem

Universalismus versus partikularismus
wUniverzalni pristup znamend silnéjsi orientaci na pravidla nez na konkrétni
lidi. Partikularismus vice zdiiraznuje individudlni, osobni a situacni aspekty, a proto

pripousti ruzné uhly pohledu, a tedy i riizné pravdy. 38

Kolektivismus versus individualismus
Kultury orientujici se spiSe na individualismus preferuji delegovani, individualni
motivaci a vykon. Kultury orientujici se na kolektivismus preferuji vzéjemnou

spolupraci, soudrznost a solidaritu.

Naturalni versus emocionalni
wNaturalni kultury preferuji vécnou racionalitu a chladnou rozvaznost, zatimco
emocionalni kultury nejenze emoce pripoustéji, ale i velmi intenzivné pracuji s mnoha

jejich projevy, s individudinimi pocity, prozitky a naladami. “*°

%7 Zpracovano dle NOVY, Ivan a Sylvia SCHROLL-MACHL. Interkulturni komunikace v Fizeni
a podnikani.cesko-némecka.

% NOVY, Ivan a Sylvia SCHROLL-MACHL. Interkulturni —komunikace v  Fizeni
a podnikani:cesko-némecka., s. 27

¥ NOVY, Ivan a Sylvia SCHROLL-MACHL. Interkulturni komunikace v  Fizeni
a podnikani:cesko-némecka., s. 27
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Difuzni versus specificky

Ukazuje, v jaké mife pfislusnici ur€ité kultury umoziuji pfistup cizim lidem
k vlastni osobé&. Ve specificky orientovanych kulturach se lidé potkavaji vyhradné
v uréitych oblastech Zivota napf. na pracovisti. V difuznich kulturach se lidé naopak

p e, v v 40
setkavaji ve vSech oblastech zivota.

Uspéch versus prisuzovani

Ukazuje, jakym zptsobem je v urcité kultufe dosahovano spoleCenského statusu.
Kultury, které za hodnotny povazuji ,,dosazeny,, status, oceniuji osobni vykon a uspéch
jednotlivce. V Kulturach, které za hodnotny povazuji ,,pfisuzovany,, status, dosahne
Clovék ocenéni diky atributim, které nabyl pfi narozeni nebo spolecenskymi

okolnostmi.*

Vztah k ¢asu

Nasledny versus soubézny

wNasledny vztah predstavuje vnimani casu jako sledu vylucné po sobé
nasledujicich udalosti, které se prakticky nemohou prekryvat. Naproti tomu soubézné
vnimani casu znamend vzdjemné prekryvani se jednotlivych uddlosti nebo cinnosti,

oy ‘. . 2
pripadné jejich soucasné vykondvani.

Vztah K ptirodé

Vnitini orientace versus vnéjsi orientace

Kultury zaméfené na vnitini orientaci cht€ji ovliviiovat a vyuZivat ve sviyj
prospéch okoli (pfirodni, technické, ekonomicke, socidlni), které je obklopuje. Vnéjsi
kultury naopak pozaduji soulad s pfirodou a splynuti s okolim. Vnitiné orientované
kultury byvaji casto individualistické, univerzalistické a specifické, zatimco kultury

vn&jsi byvaji predeviim kolektivistické, difuzni a partikularistické.*®

0 NOVY, Ivan. Spoluprdce pres hranice kultur.
' NOVY, Ivan. Spoluprdce pres hranice kultur.

2 NOVY, Ivan a Sylvia SCHROLL-MACHL. Interkulturni komunikace v  Fizeni
a podnikani:cesko-némecka., s. 27 - 28

® NOVY, Ivan a Sylvia SCHROLL-MACHL. Interkulturni komunikace v  Fizeni

a podnikani-cesko-némecka., s. 27 - 28
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1. 7. 3 Kulturni standardy

Kulturni dimenze byly popsany na ptikladu skal, které jsou ohraniceny krajnimi
poly, mezi nimiz se nachazi jednotlivé kultury. Kulturni standardy maji odlisné pojeti
a vypovidaci hodnotu.**

Novy ve své publikaci Spoluprace ptes hranice kultur definoval kulturni
standardy pomoci péti znakd, které zde uvadim v pIné citaci, jelikoZ jejich vyznam
a obsah je velmi jednoduchy, piehledny a vSe vypovidajici.

-, Kulturni standardy jsou zpusoby vnimani, mysleni, hodnoceni a jednani, které
vetsina prislusniku jedné urcite kultury povazuje za obvyklé, normalni, typické

a spolecensky zavazné jak pro sebe, tak pro ostatni.

- Vlastni chovani i chovani druhych se témito kulturnimi standardy 7idi, reguluje

a posuzuje.

- Kulturni standardy maji regulacni funkci v siroké oblasti riznych situaci a pri

Jjednani s riiznymi lidmi.

- Individualni a pro skupiny specificky zpusob uzivani kulturnich standardii

k regulaci chovani miize variovat v ramci urcité tolerancni zony.

- Chovani, které se pohybuje za hranicemi této zony, socidlni prostredi odmita

a postihuje. “*°

* NOVY, Ivan a Sylvia SCHROLL-MACHL. Interkulturni komunikace v Fizeni a podnikdni:
Cesko-némeckd

* NOVY, Ivan. Spoluprice pres hranice kultu, s. 14
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2. Cil a metodika

2.1 Cile

Hlavnim cilem bakalaiské prace je analyzovat podnikovou kulturu ve vybraném
podniku a navrhnout mozna feSeni pro zlepSeni soucasného stavu.
Dil¢im cilem je porovnat podnikovou kulturu narodnosti pracujicich v daném

podniku.

2. 2 Metody a postup zpracovani

Vyznam podnikové kultury je téma velmi aktudlni a diskutované, a proto jsem si
ho vybrala jako namét pro bakalatskou praci ,,Podnikdni v kontextu riznych narodnich
kultur,,. Jelikoz Zijeme v dobé¢, kdy se svét propojuje nejen po strance politické, ale i po
strance ekonomické, socidlni a kulturni, rozhodla jsem se vénovat Cast prace vlivu
narodnich kultur na kulturu podnikovou.

Abych mohla podat uceleny obrdzek o vyznamu a atributech podnikové kultury,
musela jsem nejprve nastudovat odbornou literaturu a aktualni internetové zdroje. Tyto
zdroje jsem ziskala zejména v knihovnach a to konkrétn¢ v Akademické knihovné
JihoCeské univerzity, v JihoCeské védecké knihovné a v knihovné hlavniho mésta Prahy.
Z nich jsem Cerpala pii tvorbé uceleného piehledu, ktery se nachazi v kapitole 2.

Ziskané informace jsem nasledné zuzitkovala pii tvorbé analyzy podnikové
kultury spole¢nosti GTS Czech. Tuto spole¢nost jsem si vybrala ze tfi divodi. Prvnim
divodem byla narodni rozmanitost zaméstnancti, druhym mé pozitivni zkuSenosti
stouto firmou. Poslednim, tfetim divodem byla skute¢nost, Zze v této spolecnosti
pracuje ¢len mé rodiny. Diky nému a jeho osobnim kontaktim mi zde bylo umoznéno
povést bezproblémové dotaznikové Setteni.

Informace o historii a podnikatelské ¢innosti spole¢nosti GTS Czech, které jsou
zpracovany v kapitole 4, jsem ziskala zwebovych stranek spolecnosti, z jejich
tiskovych zprav a jinych internich dokument.

GTS Czech je spole¢nost zaméstnavajici vice jak 500 zaméstnancd, a proto jsem
provedla analyzu podnikové kultury na piikladu mezinarodniho tymu zabyvajiciho se
velkoobchodem. Tym se sklada z 20 lidi — 10 Cechii a 10 cizincii. Tento krok mi byl
doporucen i ze strany Martiny Strnadové, kterd mi poskytovala po celou dobu psani této
bakalaiské prace cenné rady a uzitecné informace. Martina Strnadova pracuje v

GTS Czech na pozici Specialista fizeni lidskych zdroji a pro dokresleni podnikové
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kultury spolecnosti jsem sni udélala strukturovany rozhovor, ktery se nachazi
v kapitole 5.

Koncept dotazniku pro dotaznikové Setieni byl konzultovan jak s vedoucim
bakalarské prace, ktery dohlédl na jeho formalni spravnost, tak s vedenim GTS Czech.
Po diskusi s feditelem divize fizeni lidskych zdroji byly z dotazniku odebrany otazky,
které byly povazovany za citlivé. Konecna podoba dotazniku obsahuje 23 otazek, které
jsou rozdéleny do dvou c¢asti — Informace o zaméstnanci a Informace o podniku.
Dotaznik je soucasti této prace (ptiloha ¢. 1). Podrobnéjsi informace o dotaznikovém
Setfeni jsou uvedeny v kapitole 5.

Dotaznikové Setfeni probehlo vlednu 2012. Vysledky byly zpracovany do
ptehlednych tabulek v programu Microsoft Word a Microsoft Excel. Tabulky a slovni
analyzy ziskanych vysledki jsou soucasti kapitoly ¢islo 5.

V kapitole ¢islo 6 je diskuse, ktera se vénuje narodnim kulturdm a jejich vlivu na
tvorbu podnikové kultury. Tato kapitola vznikla nejen ze ziskanych vysledkt
dotaznikového Setteni, ale 1 z konzultaci s Martinou Strnadovou, kterd mi poskytla
cenné¢ informace ohledn¢ kulturnich odliSnosti a preferovaného chovani jednotlivych
skupin zahrani¢nich zaméstnanc.

Na zaklad¢ vysledkti podnikové analyzy jsem formulovala zavéry, které shrnuji

ziskané poznatky a nachazeji se v kapitole 7.
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3. Charakteristika vybraného podniku

3. 1 Predstaveni spole¢nosti GTS Czech

Spole¢nost GTS Czech je telekomunikacni operator, ktery poskytuje hlasové,
datové, hostingové a ICT sluzby. Primarnimi klienty jsou zejména instituce vetejné
spravy (statni spravy a samospravy), velké, stiedni a malé spoleénosti v CR.

GTS Czech sidli v Praze, regionalni zastoupeni ma na téchto mistech — Brno,
Ceské Budgjovice, Hradec Kralové, Liberec, Ostrava, Plzen a Usti nad Labem (obrazek
¢. 7).

Obrazek ¢. 7

Narodni telekomunikaéni sit’ GTS Czech
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Zdroj: *°

GTS Czech je soucasti mezinarodni telekomunikacni skupiny Central European
Holding B. V. (dale jen GTS CE), ktera sdruzuje piedni telekomunikac¢ni operatory

v Polsku, Mad’arsku, Rumunsku, Slovensku a v Ceské republice.

* GTS Czech: Pro media. Soubory ke staZeni [online]. © 2012 GT [cit. 2012-04-17]. Dostupné z:

http://www.gts.cz/cs/pro-media/ke-stazeni.shtml
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Celosvétovy telekomunikacni casopis Capacity vyhlasil toto mezinarodni
telekomunika¢ni uskupeni jiz ctyrikrat (2005, 2007, 2009 a 2010) nejlepSim

velkoobchodnim operatorem ve stfedni a vychodni Evropé.

3. 2 Historie spole¢nosti*’

Pocatky spolecnosti GTS Czech se datuji od devadesatych let. Zakladem
spole€nosti se staly akvizice spolecnosti DATEL, INEC a KPNQest. V roce 2005
dochazi ke spojeni dvou vedoucich alternativnich telekomunika¢nich operatorit GTS
CZECH a Aliatel, ktefi spole¢né¢ vytvorili spole¢nost GTS Novera. V roce 2006 GTS
Novera dokoncila akvizici dalSich telekomunikacnich operatort ptisobicich na ¢eském
trhu — spole¢nosti Contactel, Telenor Networks a Nextra.

K 1. 10. 2010 byla spole¢nost GTS NOVERA s.r.o. v souvislosti s konsolidaci
mezinarodni skupiny GTS CE ptejmenovana na GTS Czech s.r.0. Logo spolecnosti je
znazornéno v obrazku €. 8.

Na pocatku roku 2011 spole¢nost GTS CE dokoncila akvizici spolecnosti Sitel
Data Center, diky niz se GTS CE stala pfednim poskytovatelem datovych center v CR.
Tato spolecnost se nestala soucasti spole¢nosti GTS Czech s ohledem na zachovani

neutrality datovych center. Spole¢nost byla pfejmenovéana na CE Colo.

Obrazek ¢. 8

Logo spole¢nosti

Zdroj: *®

4" Zpracovano dle GTS Czech. O GTS [online]. © 2012 GTS [cit. 2012-04-17]. Dostupné z:

http://www.gts.cz/cs/o-gts/index.shtml
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3. 3 Organizacni struktura

Organizacni struktura se v GTS Czech d€li nasledovné:
1. uroven - generalni feditel

2. troven - divize

3. uroven - useky

4. urovei - odd¢leni

5

. uroven - tymy

V GTS CE vzniklo nékolik mezinarodnich oddéleni, tzv. Business Units, které
existuji v ramci narodnich spole¢nosti. Toto oddéleni ma v CR na starosti Vicepresident
pro mezinarodni sluzby, ktery je v nasledujici organizacni struktuie (obrazek ¢. 9)
oznacen Sedivou barvou. Oddéleni Business Units je pichledné znazornéno v obrazku
¢. 10. Pro tuto praci je klicové, jelikoz se v ném uskute¢nil prizkum, ktery je podrobné

popsan v nésledujicich kapitolach.

Obrazek ¢. 9
Organizacni struktura GTS Czech

Generalni Feditel GTS Czech
David Sita

Technicka divize Pravni tsek International Services Business
Unit
Reditel BU IS
Obchodni divize Usek Fizeni lidskych zdrojii HR GTS CE

Personalni feditel pro GTS CE

Finanéni divize Usek péce o zakazniky

Divize marketingu

Zdroj:

* GTS Czech: Pro media. Soubory ke staZeni [online]. © 2012 GT [cit. 2012-04-17]. Dostupné z:
http://www.gts.cz/cs/pro-media/ke-stazeni.shtml
* Interni dokument GTS Czech
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Obrazek ¢. 10
Organizacni struktura IS BU

International Services Business Unit — Shannon David Garrison

Usek velkoobchodu mezinarodnich hlasovych sluzeb (CZE, PL, HU, RO, SK)

Usek velkoobchodu mezinarodnich datovych sluzeb (CZE, PL, HU, RO, SK)

Usek velkoobchodu narodnich hlasovych sluzeb (CZE)

Usek velkoobchodu narodnich datovych sluzeb (CZE)

Usek podpory prodeje velkoobchodnich sluzeb (CZE)

Zdroj:>

3. 4 Cile, poslani a hodnoty GTS Czech®

Cile

udrzet a nadéale rozvijet postaveni GTS Czech na ceském trhu, prostfednictvim
inovativntho a zdkaznicky orientovaného pfistupu. Dostupnost, komplexnost
a maximalni zabezpecenost sluzeb. Neustale se zvysujici standard péce o zakazniky.
Snaha puisobit na ¢eském telekomunika¢nim trhu tak, aby jeho prostiedi bylo dostate¢né
konkuren¢ni a liberdlni a umozZiiovalo tak zakaznikiim vybirat mezi nejkvalitnéjSimi

sluzbami pfi zachovavani rozumné ceny.

Poslani
Poslanim GTS Czech je uspokojovani veskerych telekomunikacnich potieb
zakaznikl, pribéznd inovace komplexni nabidky sluzeb a neustdly tlak na rozvoj

telekomunikac¢niho trhu v Ceské republice.

% Interni dokument GTS Czech
5! Zpracovano dle GTS Czech: O GTS. Profil spolecnosti [online]. © 2012 GTS [cit. 2012-04-17].

Dostupné z: http://www.gts.cz/cs/o-gts/profil-spolecnosti.shtml
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Hodnoty
GTS Czech definovala pét konkrétnich hodnot:

1. Spokojenost zdkaznik — komplexni nabidka sluzeb, technického feseni pii

uplatiiovani zékaznicky orientovaného pfistupu.

2. Jistota kvality a dostupnosti sluzeb — smluvné garantovana kvalita a dostupnost

sluzeb.

3. Flexibilita a optimalni feSeni — hledani optimalniho feSeni individualnich

telekomunikac¢nich potieb zékazniktit GTS Czech.
4. Inovace — hledani novych moznosti poskytovani jiz existujicich sluzeb a rozvijeni
stavajiciho produktového portfolia.

5. Tym profesionalnich pracovnikt — kvalifikovani a profesionalni zaméstnanci.

3. 5 Portfolio sluzeb

GTS Czech poskytuje ve smluvné garantované kvalit¢ komplexni portfolio
hlasovych, datovych a internetovych sluzeb. Tuto nabidku se snazi nadale rozsifovat dle
pozadavkl a potieb jak tuzemskych tak mezinarodnich zédkaznik.

GTS Czech nabizi tyto konkrétni sluzby:

1. Datové a internetové sluzby

2. Hlasové a kombinované sluzby

3. Managed a ICT sluzby
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4. Analyza podnikové kultury

4. 1 Zpiusob ziskani informaci

Informace, na jejichz zakladé byla analyzovana podnikova kultura spole¢nosti
GTS Czech, byly ziskany prostfednictvim:
- vlastniho dotaznikového Setfeni

- strukturovaného rozhovoru se zaméstnankyni spolecnosti GTS Czech

4. 2 Dotaznikové Setieni

Abych ziskala celé spektrum informaci, které by podaly uceleny obraz
podnikové kultury ve spolecnosti GTS Czech, rozhodla jsem se vytvofit dotaznik. Na
tvorbé dotazniku jsem spolupracovala s nékolika lidmi. V prvé ftadé jsem ho
konzultovala s vedoucim své bakalafské prace. Na celkovou podobu mél také vliv
feditel divize fizeni lidskych zdrojl, s nimz jsem probirala citlivou povahu nékterych
otazek, které byly na ptani spolecnosti z dotazniku vyfazeny.

Kone¢na podoba dotazniku obsahuje 23 uzavienych otazek, které jsou Clenény
do dvou casti. Prvni ¢ast dotazniku zjist'uje vSeobecné informace o zaméstnanci. Druha
¢ast dotazniku se zamétuje na informace tykajici se vztahu zaméstnanct k podniku a k
sob& navzajem. Dotaznik je anonymni. Ponévadz ho vypliiovali jak Cesi, tak cizinci, byl
vyhotoven ve dvou jazykovych verzich (Ceské a anglické).

Dotaznikové Setfeni bylo uskute¢néno béhem posledniho lednového tydne roku
2012. Na zacatku tydne byly dotazniky rozposlany jednotlivym zaméstnanciim tymu. Ti
je vyplnili a poslali Martin¢ Strnadové, ktera mi je poté pfedala vSechny pohromadé.
Tydenni casové rozpéti, které bylo dano zaméstnancim na zpracovani dotaznikd,
zajistilo jejich 100% navratnost a tim padem 1 maximalni vypovidaci hodnotu
provedeného prizkumu. Dotazniky vyplnilo vSech 20 zaméstnancl tvoficich tym
velkoobchodu.

Odpovédi jsem vyhodnotila pomoci programu Microsoft Word a Excel.
Vysledky jsem zaokrouhlila na celé Cisla a zpracovala do tabulek, které maji dvé ¢asti.
V prvni ¢asti jsem uvedla vysledky tykajici se skupiny ¢eskych zaméstnancii pracujicich
v tymu (10), v druhé ¢asti jsem uvedla vysledky tykajici se skupiny cizincii pracujicich

v tymu (10). V otazkach ¢. 9, ¢. 17 a ¢. 22 mohli respondenti oznacit vice moznosti.
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4. 3 Strukturovany rozhovor

Obsahem rozhovoru bylo 8 pevné stanovenych otazek, na které odpovidala
Martina Strnadova, ktera ve spole¢nosti GTS Czech pracuje na pozici — Specialista
lidskych zdroji. Rozhovor slouzi jako dopln¢k dotaznikovému Setfeni, mél by
poskytnout hlubsi informace o pracovnim prostiedi a tim padem by mél vytvofit

komplexnéjsi obraz podnikové kultury spole¢nosti GTS Czech.

4. 4 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Informace o zaméstnanci:

Otazka €. 1: Pohlavi
Tabulka 1: Pohlavi

Odpovédi Pocet odpoveédi Podil v % Pocet odpovédi Podil v %
Cecht cizincl
Muz 6 60 9 90
Zena 4 40 1 10
Celkem | 10 | | 10 |

Zdroj: Vlastni Setieni

Z odpovédi Ceskych respondentll bylo zjisténo, ze ve velkoobchodnim tymu pracuji
4 zeny a 6 muzli. Zahrani¢ni ¢ast odd¢€leni je tvofena 9 muzi a 1 Zenou. V tymu pracuje
10 Cecht, 3 Polaci, 2 Mad’afi, 2 Rumuni, 2 Slovaci a 1 Ameri¢an — Viceprezident pro

mezinarodni sluzby, ktery vede mezinarodni tymy napii¢ celou skupinou.

Otazka ¢. 2: Vék
Tabulka ¢. 2: Vék

Odpoveéd Pocet odpovedi Podil v % Pocet odpovédi Podil v %
Cechti cizincl
30 let a méné 1 10 4 40
30 —40 let 6 60 6 60
40 — 50 let 3 30 0 0
50 let a vice 0 0 0 0
Celkem | 10 | 100 | 10 | 100

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Z odpovédi vyplynulo, Ze nejvice zastoupenou vékovou kategorii napii¢ narodnostmi
jsou lidé ve véku 30 — 40 let. Do tohoto v€kového rozmezi patii 60 %, jak ceskych, tak
zahrani¢nich zaméstnanci. Pouze 10 % Cechil a 40 % cizinci patii do kategorie 30 let
a méné. Kategorii 40 — 50 let uvedlo v dotazniku 30 % Cechi, cizinci tuto kategorie

neuvedli ani jednou. Do kategorie nad 50 let nespada zadny pracovnik pracujici v tomto

tymu.

Otazka &. 3: Narodnost? Nejste — li Cech, uved’te svoji statni p¥islu$nost?

Tabulka ¢. 3

Odpoveéd Pocet odpovédi | Podil v % | Pocet odpovédi | Podil v % | Podil Cechti
Cecht cizinct % a cizinct %
Ceska 10 100 0 50
jina 0 0 10 100 50
Celkem | 10 100 100 100 | 100

Zdroj: Vlastni Setieni

Tym je tvofen 20 lidmi, 10 Cechy a 10 cizinci, ktefi pochazeji prevazné z vychodni

Evropy

Otazka ¢. 4: Jak dlouho jiZ pracujete v GTS Czech?

Tabulka €. 4: Pocet let odpracovanych ve firmé

Odpoveéd Pocet odpovedi Podil v % Pocet odpoveédi Podil v
Cecht cizincl procentech
1 rok a méné 1 10 0 0
1-5let 4 40 5 50
5-10 let 4 40 5 50
10 let a vice 1 10 0 0
Celkem 10 100 | 10 | 100

Zdroj: Vlastni Setteni

Z dotaznikového $efeni vyplynulo, Ze nejvice zaméstnanci jak z fad Cechtl, tak cizincti
pracuje ve spole¢nosti GTS Czech 1 — 5 let a 5 — 10 let. Tyto odpovédi oznacilo
v dotaznikovém Setfeni shodné 40% Cechil a 50% cizincli. Méné jak 1 rok a vice jak

10 let zde pracuje pouze jeden Cesky zaméstnanec.

38



Otazka €. 5: Na jaké pozici ve spole¢nosti pracujete?

Tabulka ¢. 5: Pozice

Odpoveéd’ Pocet odpovedi | Podil v % | Pocet odpovedi | Podil v %
Cechti cizincll
Vrcholovy management 0 0 1 10
Stfedni management 3 30 0 0
Liniovy management 1 10 0 0
Jina pozice 6 60 9 90
Celkem | 10 | 100 | 10 | 100

Zdroj: Vlastni Setieni

Pozice vrcholového managementu je zastoupena Viceprezidentem pro mezindrodni
sluzby, ktery pochazi z USA. Funkci stfedniho managementu zde plni 3 Cesi, jedna se
o Reditele velkoobchodu pro hlasové sluzby, Reditele velkoobchodu pro datové sluzby
a Reditele velkoobchodu pro podporu prodeje. V tymu je zastoupen jeden liniovy

manazer. Zbytek tymu tvoii béZni zamé&stnanci z fad Cechil a cizinct.

Informace o podniku:

Otazka €. 6: Znate dlouhodobé cile Vasi spolec¢nosti?

Tabulka ¢. 6: Dlouhodobé cile

Odpoved Pocet odpovedi | Podil v % | Pocet odpovedi | Podil v %
Cechu cizincl

Ano — oficialné 0 0 3 30

Spise ano — neoficialné 1 10 5 50

SpiSe ne — znam pouze 7 70 2 20

neoficialni informace
Sifici se firmou
Ne 2 20 0 0
Celkem | 10 | 100 | 10 | 100

Zdroj: Vlastni zdroj

Z nasledujicich odpovédi byly zjistény velké rozdily ve znalosti dlouhodobych cilt
podniku. Zatimco u Cechii pievlada odpovéd’ Spise ne (70%), u cizincti ma pievahu
odpovéd’ Spise ano (50%). Odpovéd’ Ano, oznaéilo 30% cizinct, avsak Zadny Cech.

Cesi naopak uvedli odpovéd Ne (20%), kterou cizinci neuvedli ani jednou. Tato velka
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nejednotnost vznikla pravdépodobné z velkych zmén, které ve firmé& probihaji na
zavadény ve vychodnich zemich. Diky tomu vznikaji paradoxni situace napf.
v disledku sjednocovani procest ve vsech zemich, doslo k tomu, ze GTS Czech musela
nastavit nové, avSak pro ni ,,zastaralé,, procesy, které se zde pouzivaly v minulosti
a v ramci ¢eského vedeni jsou jiz davno piekondny. Tento a mnoho dalSich problému

ovliviuji pohled Cechi na cile podniku.

Otazka ¢. 7: Pracovni prostiedi ve Vasi spole¢nosti je?

Tabulka €. 7: Pracovni prostiedi

Odpoved Pocet odpovédi | Podil v % | Pocet odpovédi | Podil v %
Cechti cizincll
Tviréi — kreativni 3 30 1 10
prostiedi
Tymové — vyrazna 7 70 8 80
spoluprace pracovnikii
Konkuren¢ni — soupeteni 0 0 1 10
na pracovisti
Lhostejné — nezajem jak 0 0 0 0
0 praci, tak o spolecnost
Celkem | 10 | 100 | 10 | 100

Zdroj: Vlastni Setteni

Odpovédi na nasledujici otazku byly aZ na par vyjimek jednotné. Jak cesti (70 %), tak
zahrani¢ni (80 %) zaméstnanci se shodli na tom, Ze pracovni prostiedi v GTS Czech je
tymové. Na tomto vysledku neni nic pfekvapivého. GTS Czech je spole¢nost, kde je
nezbytné pracovat v tymu. Kdyby tomu tak nebylo, nebylo by mozné zachovat hladky
chod nastavenych procesii. Spolecnost se snazi podporovat kreativni a kritické mysleni
zameéstnancl. Diky tomu byla druhou nejvice oznacovanou odpovédi odpoved Tvuréi
prostiedi, kterou uvedlo 30% Cechti a 10% cizincti. Konkuren¢ni prostiedi bylo
Vv dotazniku oznaceno pouze jednou. Tato odpovéd tvoii pouze 10% z celkového poctu

odpovédi. Lhostejné prostiedi nebylo v dotazniku oznaceno ani jednou.
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Otazka ¢. 8 Jste spokojeni s pracovnim prostiedim ve Vasi spolecnosti?

Tabulka €. 8: Spokojenost

Odpoved Pocet odpoveédi | Podil v % | Pocet odpovedi | Pocet v %
Cecht cizincli

Ano — v§e mi vyhovuje 3 30 4 40

Spise ano — drobné 6 60 5 50
zmény bych uvitala

Ne — prostfedi mi 1 10 1 10
nevyhovuje, je zde

potieba velkych zmén
Celkem 10 100 10 | 100

Zdroj: Vlastni Setfeni

Z odpovédi vyplynulo, Ze pievazna cast zaméstnanci je s podnikovou Kkulturou

spolecnosti GTS Czech spokojena. V odpovédich prevazovala odpovéd’ Spise ano. Tuto

odpovéd’ oznacilo 60% Cechii a 50% cizincti. Odpovéd® Ano oznadilo 30% Cechti

a 40% cizincii. Pouze 10% Cechil a cizincl oznacilo odpovéd’ Ne.

Otazka ¢. 9: Vyuzivate prostiedky firemni kultury ve Vasi organizace? Jestli ano,

jaké? (zaméstnanci méli moznosti oznacit vice moznosti)

Tabulka €. 9: Prostfedky firemni kultury

Odpoveéd’ Pocet odpovedi | Podil v % | Pocet odpovedi | Podil v %
Cechti cizincl
Znak firmy 10 31 10 28
Propagacni predméty 10 31 10 28
Ritudly a zvyky 0 0 0 0
Informacni nasténky 2 7 6 16
Hodnoceni pracovnikii 10 31 10 28
Celkem 100 | 100

Zdroj: Vlastni Setteni

Z odpoveédi bylo zjisténo, ze ve stejné mife jsou pouzivany tyto prostfedky podnikové

kultury — firemni znak, propaga¢ni pfedméty a hodnoceni pracovnikd. Zminéné

prostiedky oznadilo viech 10 zaméstnanct (100%) jak ze strany Cechi, tak cizinct.

Uzivani informacnich nastének je vnimano odlisné. Tento prostiedek oznacilo pouze 20%

Cechil, ale 60% cizincii. Existence samostatnych informacnich nastének ve spolecnosti je

minimalni, jsou ale suplovany tzv. INTRANETEM. Jedna se o interni informacni systém,

ktery je vyuzivan K rychlému pfenosu informaci v ramci celé spole¢nosti. Ritualy a zvyky
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jako prostiedky podnikové kultury v spoleCnosti vyuzivany nejsou, a proto nebyly

oznaceny ani jednim zaméstnancem.

Otazka €. 10: Jaky typ podnikové kultury je dle Vaseho nazoru ve spole¢nosti

GTS Czech? Tabulka ¢. 10: Typ kultury (typologie dle Handyho a Harrisona)

Odpoved Pocet odpovedi Podil v % Pocet odpovedi Podil v %
Cechu cizincu
Kultura moci 0 0 0 0
Kultura roli 1 10 4 40
Kultura tkolu 9 90 6 60
Kultura osob 0 0 0 0
Celkem | 10 100 10 | 100

Zdroj: Vlastni Setteni

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Zze spolecnosti GTS Czech je vnimana pievazné
jako kultura tikolti. Kultura tikolti oznaéilo 90% Cechti a 60% cizincti. V GTS Czech
pracuje velké mnozstvi zaméstnanci v tymech, kde plni jednotlivé tkoly, které se lisi
projekt od projektu. Zaméstnanci, ktefi zajist'uji chod firmy po strdnce administrativni
a ekonomické, vnimaji kulturu spolecnosti vice jako kulturu roli. Kulturu roli oznacilo
v dotazniky oznaéena pouze 10% Cechii a 40% cizinctl. Kultura osob a kultura moci

nebyla v dotazniku viibec oznacena.

Otazka €. 11: Pracuje VasSe spole¢nost na rozvoji firemni kultury?

Tabulka €. 11: Rozvoj firemni kultury

Odpoved Pocet odpovédi | Podil v % | Pocet odpovédi | Podil v %
Cechii cizincl
Ano — neustale dochazi 5 50 6 60
ke zlepSovani

SpiSe ano — pouze v malé 5 50 3 30
mife

Ne — firma se drzi starych 0 0 1 10
zasad

Nevim 0 0 0 0
Celkem | 10 | 100 | 10 | 100

Zdroj: Vlastni Setteni
Z dotaznikového Setfeni byly zjiStény nasledujici tidaje. Polovina pracovnikl ceského
tymu a 60% cizincl si mysli, Ze spole¢nost GTS Czech pracuje na rozvoji podnikové

kultury. Odpovéd Spise ano oznalilo 50% Cechii a 30% cizinci. Pouze jeden
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zahrani¢ni zaméstnanec, ktery tvoii 10% z celkového poctu odpovéedi, si mysli, ze se

spolecnost stale drzi starych zasad.

Zajem vedeni o rozvoj podnikové kultury spolecnosti GTS Czech je rok od roku vétsi.

V roce 2011 zde byl proveden velky zaméstnanecky prazkum, ktery se zaméfoval na

analyzu podnikové kultury. Na zéklad¢ vysledka byly zpracovany plany na jeji zlepSeni.

Prvnim krokem je zdokonaleni jak interni, tak externi komunikace.

Otazka ¢. 12: Vnimate ve Vasi spole¢nosti prolinani prvki riznych narodnich

kultur?

Tabulka €. 12: Prolinani prvkl narodnich kultur

Odpoved Pocet odpovédi | Podil v % | Pocet odpovédi | Podil v %
Cechti cizincll
AnNo — nejen prvky ceské, 0 0 2 20
ale i prvky jinych kultur
jsou zde zastoupeny.
Spise ano — pievazuje 4 40 3 30
kultura ¢eska, ale prvky
jinych kultur jsou zde také
patrny.
Ne — dominuji zde pouze 5 50 3 30
Ceské kulturni standardy.
Nevim 1 10 2 20
Celkem 10 100 10 100

Zdroj: Vlastni Setteni

Z odpovédi vyplynulo, Ze polovina Cechii nepocituje Zadny vliv cizich kultur na

kulturu eskou. Prolinani prvkd narodnich kultur si pfipustilo pouze 40% Cechil. Pouze

10% Cechti oznacilo odpovéd’ nevim. Cizinci vnimaji rozmanitéji prolinani prvka

narodnich kultur do kultury ceské. Odpovédi se zde moc neshoduji, 30% ziskaly

odpovédi Spise ano a Ne. Odpovéd’ Ano a odpovéd’ Nevim oznacilo 20% zahrani¢nich

zaméstnancu. Kultura ¢eska a kultura vychodnich evropskych zemi neni pfili§ odli$na,

a proto bychom si mohli myslet, ze lidé budou mit podobny nahled tuto otazku. Neni

tomu tak, protoze kazdy zaméstnanec vnima pracovni prostiedi velmi subjektivné. Diky

tomu jsou odpovédi na tuto otazku rozdilné.
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Otazka €. 13: Jaké panuji vztahy ve Vasi spolecnosti?

Tabulka €. 13: Vztahy

Odpoveéd’ Pocet odpoveédi | Podil v % | Pocet odpovedi | Podil v %
Cechti cizincll
Velmi dobreé, 5 50 7 70
bezkonfliktni
Dobré, s ob¢asnymi 4 40 3 30
konflikty
Lhostejné, spise konfliktni 1 10 0 0
Spatné 0 0 0 0
Celkem | 10 100 10 | 100

Zdroj: Vlastni Setieni

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, e 50% Cechii a 70% procent zahrani¢nich
zameéstnancll vnima vztahy na pracovisti jako bezkonfliktni. Za dobré povazuje vztahy
na pracoviiti 40% Cechti a 30% cizinci. Pouze 10% Cechii oznadilo vztahy na
pracovisti jako lhostejné, jako Spatné je neoznacil nikdo.

Ackoliv tykédni neni ukotveno v internich pravidlech jako standardni zvyk, tak si mnoho
zaméstnancl navzajem tyka. Tento prvek podnikové kultury vznikl zcela ndhodné
Vjedné z akvirovanych spolecnosti a pfenesl se zcela nenasiln€ i do spolecnosti
GTS Czech. Zde se preferuje klasickd etiketa vykani, takze dochazi k miseni téchto
dvou prvkil, jejichz vyuzivani se liSi v zdvislosti na subkultuie (technicka divize -
tykani). U anglicky hovoficich lidi tento problém odpada, jelikoz AJ vykani a tykani
nerozliSuje. K dobrym vztahil na pracovisti také ptispiva tzv. politika otevienych dvefi.
Kazdy zaméstnanec se muize obratit na jednotlivé vedouci, feditele i generalniho, fesi-li

relevantni problém.

Otazka ¢. 14: Jak pracujete nejéastéji?

Tabulka €. 14: Zptsob prace

Odpoved Pocet odpovédi | Podil v % | Pocet odpovedi | Podil v %
Cechii cizincll
Samostatné 5 50 3 30
Ve spolupraci s kolegou 5 50 7 70
Ve skupiné 0 0 0 0
spolupracovnikli
Celkem | 10 100 10 | 100
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Z odpovédi vyplynulo, 7e Cesi za nejéastéjsi zptisob prace povazuji praci, kterou
vykonavaji samostatn¢ anebo ve spolupraci s kolegou. V procentualnim vyjadieni je to
50% ve prospéch prace samostatné¢ a 50% ve prospéch prace ve skupiné. Zahrani¢ni
pracovnici vnimaji situaci velmi podobné, pievlada zde ale prace s kolegou, kterou
oznacilo 70% respondentti. Zbytek, ktery tvoii 30% respondentli, pracuje nejcastéji
samostatné.

Obchodni tym ma vytvotfeny plan, na kterém se podileji jednotlivi obchodnici, ktefi plni
zadané ukoly. Individudlni plnéni tkolt musi byt ale neustale konzultovano s ¢innosti
celého tymu, aby nedosSlo k problémiim, které by ohrozily jeho cile. Jak prace

samostatnd, tak prace ve skupiné je proto nedilnou soucasti GTS Czech.

Otazka €. 15: Mate moZnost pracovniho rozvoje a profesniho ristu?

Tabulka €. 15: Pracovni rozvoj a profesni rist

Odpoved Pocet odpovédi | Podil v % | Pocet odpovedi | Podil v %
Cecht cizincl
Ano 6 60 5 50
Nevim 3 30 4 40
Ne 1 10 1 10
Celkem | 10 | 100 | 10 | 100

Zdroj: Vlastni Setteni

Z odpovédi vyplynulo, Zze 60% Cechti a 50% cizincti si mysli, ¢ ma moZnost
pracovniho rozvoje a profesniho ristu. Odpovéd’ Nevim oznacilo 30% Cechti a 40%
cizinctl. Pouze 10% Cechii a cizincti vnima situaci negativné a oznaéilo odpovéd’ Ne.
Voln4 mista jsou ve spolecnosti GTS Czech casto obsazovédna lidmi z fad vlastnich
zamé&stnancl. Tento postup je vyhodny jak pro spole¢nost, tak pro zaméstnance, jez
motivuje Kk lepSim pracovnim vykontim. Nevyhodou muze byt skutecnost, ze nejsou-li
pracovni mista uméle vytvofena, moZnost pracovniho postupu zde neni pfilis velka,
protoze obsazena mista se uvoliuji ziidka kdy.

Spole¢nost kazdy rok vypracovava tzv. buget pro vzdélavani, ze kterého jsou
financovany certifikace, jazykové, odborné a jiné kurzy, které maji udrZovat
a prohlubovat védomosti zaméstnancli na vSech urovnich. Vysoké uroven znalosti jak
Vv oblasti profesni odbornosti, tak v oblasti legislativy je pro spolecnost velmi dulezita,
jelikoZ musi dodrZovat velké mnozstvi zakonl a postuptl, jejichZ poruseni ¢i nesplnéni

muze vést k trestnimu stihani.
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Otiazka ¢. 16: Poskytuje Vam priace vodvétvi telekomunikaci jistotu
perspektivniho a dlouhodobého zaméstnani?
Tabulka ¢. 16: Perspektiva - telekomunikace
Odpoveéd’ Pocet odpovedi | Podil v % | Pocet odpovedi | Podil v %
Cechti cizincll
Ano 10 100 10 100
Nevim 0 0 0 0
Ne 0 0 0 00
Celkem | 10 | 100 | 10 | 100

Zdroj: Vlastni Setieni

Odpovéd’ na tuto otazku byla jednotnd v celém tymu napfi¢ narodnostmi. Plnych 100%
ziskala odpovéd’ Ano.

Tercialni sektor, do kterého patii i podnikdni v odvétvi telekomunikaci, je nositelem
nejvét§iho podtu pracovnich mist v CR. Relativné piisné podminky na ziskani
telekomunikacni licence nevytvaii predpoklad pro vznik silného konkuren¢niho
prostfedi, které by mohlo ohrozit stabilitu spolecnosti pisobicich v sou¢asné dobé na
¢eském trhu. Proto neni piekvapivé, ze zaméstnanci ve spolecnosti GTS Czech nemaji

strach o svoji budoucnost.

Otazka ¢. 17: Komunikace ve Vasi spolecnosti probiha nejéastéji jakym
zpusobem? (zaméstnanci méli moznosti oznacit vice moznosti)

Tabulka ¢. 17: Komunikace

Odpoved Pocet odpovedi | Podil v % | Pocet odpovedi | Podil v %
Cechii cizincll
Piimy kontakt 10 33 10 33
Telefonicky 10 33 10 33
Elektronicky 10 33 10 33
Tisténé zpravy 0 0 0 0
Celkem 100 | 100

Zdroj: Vlastni Setteni

U této otazky volili zamé&stnanci vzdy vice odpovédi, vyplynulo z nich, Ze nejvice
vyuzivanym komunikaénim prostiedkem ve spolecnosti jsou — piimy, telefonicky
a elektronicky kontakt. Tyto odpovédi oznacilo shodné 100% zaméstnanci z obou

skupin.
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V poslednich letech je kladen velky diraz na tzv. face to face komunikaci. V praxi je
ale situace odli$nd. U jednoduchych zalezitosti (operativnich) pfevazuje elektronicka
komunikace. Zalezitosti vyzadujici ze své podstaty osobni jednani (napi. personalni
odd¢€leni, problémy mezi zaméstnanci v ramci oddé€leni, napfi¢ spolecnosti) se necastéji
feSi tvaii vtvaf. Ztohoto setkani je vzdy sepsan struény zépis, ktery shrnuje
stranam k odsouhlaseni a poté je rozeslan zaméstnancim. Psané informace si muze
vyhledat zaméstnanec 1 zpétn¢€, takze jsou eliminovany razné desinterpretace, které
vedou k zmatkiim a zpomaluji tak pracovni vykon. Nevyhodou téchto zprav je obsah,
ktery je nékdy zbyte¢né rozsédhly a informuje tak zaméstnance o nepodstatnych

a nepotiebnych vécech.

Otazka ¢. 18: Své nazory na chod firmy miizete?

Tabulka ¢. 18: Nazory

Odpoved’ Pocet odpoveédi | Podil v % | Pocet odpovedi | Podil v %
Cecht cizincli
Sd¢lovat oteviene 5 50 7 70
Sdélovat opatrn¢ a 5 50 3 30
diplomaticky
Nemohu sdélovat 0 0 0 0
Celkem | 10 | 100 | 10 | 100

Zdroj: Vlastni Setteni

Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze 50% ceskych zaméstnanci a 70%
zahrani¢nich zaméstnanct sdéluje své nazory zcela oteviené. Opatrné a diplomaticky
sdéluje své nazory 50% Cechit a 30% zahraniénich zaméstnancii. Ani jeden
zamestnanec si nemysli, Ze své ndzory sdé¢lovat nemuize.

Z ptedchozich otazek vyplynulo, ze spoleCnost se vyznacuje tymovou hrou, kde je
nutné diskutovat o pracovnich ukolech, napadech ¢i problémech. Odpovédi na tuto

otazku tuto skute¢nost pouze potvrzuji.
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Otazka ¢. 19: Novy napad ¢i zajimava mySlenky byvaji?
Tabulka €. 19: Napad

Odpoveéd’ Pocet odpovédi | Podil v % | Pocet odpovédi | Podil v %
Cechii cizinci
Ocekavany a 6 60 5 50
podporovany
Ptijaty a vétSinou vyuzity 0 0 3 30
Vyslechnuty, ale vétSinou 4 40 1 10
se s nimi dale nepracuje
Neocekavany a 0 0 0 0
nepodporovany
Celkem | 10 | 100 | 10 | 100

Zdroj: Vlastni Setieni

Odpovédi na tuto otazku nebyly zcela shodné. Cesti a zahrani¢ni zaméstnanci si mysli,
ze jejich myslenky jsou pfevazné ofekavany a podporovany. Tuto odpovéd oznacilo
60% Ceskych a 50% zahrani¢nich respondentli. Pouze 30% zahrani¢nich respondent si
mysli, ze jejich myslenky byvaji prijaty a vétSinou vyuzity. Tuto odpovéd neoznacil
zadny Cesky respondent. Rozdiln¢ byla hodnocena odpovéd’ Vyslechnuty, ale vétSinou
se snimi dile nepracuje, kterou oznalilo 40% Cechii a 10% cizinci. Odpovéd
Neocekéavany a nepodporovany nebyla oznacena ani jednou.

Odpovéd na tuto otdzku zavisi na subjektivnim pohledu jednotlivych zaméstnanct, na
jejich individudlnich zkuSenostech a praci, kterou v tymu zastavaji. Spole¢nost ma
zajem o napady a mySlenky ze strany zaméstnanci, protoZze se jednd o nejrychlejsi
a nejlevnéjsi zpisob, jak ziskat informace, které vedou k inovacim, diky nimz jsou
uspokojovany pozadavky zédkaznikd.

Spole¢nost GTS Czech ziskava informace C¢tyfmi rliznymi zpusoby. Nejvice
vyuzivanym prostiedkem jsou tzv. chaty s fediteli z fad top managementu, které se
uskuteciiuji ptiblizné jednou za ctvrt roku. Pfipominky a napady jsou ziskavany také
skrz tzv. round table. Jedna se o naplanované setkani generalniho feditele celého
uskupeni GTS CE s lidmi, jez chtéji vyjadfit svilj nazor a ziskat odpovédi na otazky
tykajici se jak chodu spolecnosti, tak pravé feSenych problému. JelikoZ nejsou pevné
stanovené terminy navstévy generalniho feditele, kona se tento meeting velmi narazove.
Existuje zde také anonymni chat, kde mohou zaméstnanci diskutovat o aktualnim déni
ve spole¢nosti. Na e-mailovou adresu problem@gtsce.com mohou psat své postichy,
problémy ¢i jina sdéleni. Tento prostfedek komunikace vyuZzivaji zaméstnanci zejména

Vv dobach krize napt. propousténi aj.
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Otazka €. 20: Na ¢em zavisi ocenéni Vasi prace?

Tabulka ¢. 20: Ocenéni

Odpoveéd’ Pocet odpoveédi | Podil v % | Pocet odpovedi | Podil v %
Cecht cizincli
Na pracovnim vykonu 10 100 10 100
Na nadfizeném 0 0 0 0
Na prosperité¢ spolecnosti 0 0 0 0
Celkem | 10 | 100 | 10 | 100

Zdroj: Vlastni Seteni

Na tuto otazku odpovédéli vsichni pracovnici zcela shodné. VSech 20 ¢lenti tymu si
mysli, Ze jejich ocenéni zavisi na pracovnim vykonu.

Tato skutecnost je dana tim, ze kazdé ctvrtleti jsou vyhodnocovany plany jednotlivych
odd¢leni a jejich pracovnikii. Obchodnici musi plnit své obchodni plany, neobchodni
pozice musi dosahovat cild, které jsou stanoveny ve kvartalnim planu, odd¢€leni jako
celek ma téZ stanoveny strategické cile, kterych musi a chce dosdhnout. Vysledkem by
méla byt celkové prosperita spoleénosti. Uspéch &i netispéch poté ovliviiuje vysi bonust

a benefitd, které jsou rozdavany zaméstnanciim kazdé tfi mésice.

Otazka €. 21: Ma vliv na Vasi motivaci k praci chovani a pristup
nadrizenych/podrizenych ?

Tabulka ¢. 21: V1iv na motivaci

Odpoved Pocet odpoveédi | Podil v % | Pocet odpovedi | Podil v %
Cecht cizincl
Ano 10 100 10 100
Obcas 0 0 0 0
Ne 0 0 0 0
Celkem | 10 100 10 | 100

Zdroj: Vlastni Setteni

Z odpovédi vyplynulo, Ze na vSechny zaméstnance tymu ma vliv piistup k praci
nadfizenych ¢i podtizenych. Vysledek odpovidd hlavnim atributim spole€nosti
GTS Czech, kde je prace zaloZzena jak na samostatném, tak kolektivnim vykonu a kde

zamé&stnanci musi komunikovat neustale jak mezi sebou, tak s Sirokou vefejnosti.
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Otazka ¢. 22: Co Vas v praci nejvice motivuje?
(zaméstnanci méli moznosti oznacit vice moznosti)

Tabulka ¢. 22: Motivace

Odpoveéd’ Pocet odpovedi | Podil v % | Pocet odpovedi | Podil v %
Cecht cizincli

Seberealizace 6 20 10 29

Pochvala od nadfizeného 5 17 5 13

Dobry kolektiv a vztahy 9 30 10 29
na pracovisti

Penize a benefity 10 33 10 29

Celkem | | 100 | | 100

Zdroj: Vlastni Setieni

Pii odpovédi na tuto otdzku, vybrali respondenti vZzdy nckolik moznosti. Z odpovédi
vyplynulo, Ze ceské respondenty nejvice motivuji penize a benefity (33%), dobry
kolektiv a vztahy na pracovisti (30%) skoncily na druhém misté, na tfetim misté se
umistila potfeba seberealizace (20%), na poslednim misté¢ skoncila pochvala od
nadfizeného (17%). Zahrani¢ni respondenti oznacili ve stejné mife tyto odpovédi —
Seberealizace (29%), Dobry kolektiv a vztahy na pracovisti (29%) a Penize a benefity
(29%). Pochvala od nadfizeného (13%) u nich skoncila stejné¢ jako u ceskych
respondentl na poslednim misté.

Velkoobchodni oddéleni se sklada z 90% z obchodnikil. Vysledky obchodnikl ovliviiuji
vysi jejich finanéniho ohodnoceni. Tento fakt ma velky vliv na to, ze nejvice
oznacovanou odpovédi byla odpovéd’ Penize a benefity. Spravné sestaveny a stabilni
tym je jednou z priorit spoleCnosti, a proto jsou tymy, divize ¢i jiné skupiny

zaméstnancu tvofeny lidmi, ktefi se profesné dopliuji a lidsky Si vyhovuji.

Otazka ¢. 23: Vase prace Vas?

Tabulka €. 23: Prace

Odpoved Pocet odpovedi | Podil v % | Pocet odpovedi | Podil v %
Cechii cizincll
Bavi a napliuje 6 60 7 70
Spise bavi, avSak n¢kdy 4 40 3 30
ztracim motivaci k préci
Nebavi a nenaplituje 0 0 0 0
Celkem | 10 | 100 | 10 | 100

Zdroj: Vlastni Setfeni
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V odpovédich na tuto otazku prevazuje odpoveéd Bavi a napliiuje, kterou oznacilo 60%
Ceskych a 70% zahrani¢nich zaméstnancti. Odpovéd’ Spise bavi, avSak n¢kdy ztracim
motivaci K praci, oznacilo 40% ceskych a 30% zahrani¢nich zaméstnancu.

V disledku pomérné velkého snizovani stavli v poslednich n¢kolika letech je kladen
velky diiraz na to, aby ve spole¢nosti pracovali pouze motivovani lid¢, které jejich prace

bavi a napliuje. Diky tomu je zajistén hladky prabéh vSech procest.
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4.5 Strukturovany rozhovor (piepis)

- Jak dlouho v GTS Czech pracujete?

Bez 3 mésict — 6 let.

- Jak se firma GTS Czech stavi k podnikové kultui‘e? Vnimate néjakou zménu

ve vztahu Vasi firmy k podnikové kulture v poslednich 3 letech?

Firma chape, Ze podnikovou kulturu je tfeba stale kultivovat a posouvat, protoze
atmosféra a chovani lidi ve vnitiku spolecnosti a zejména jeji vystupovani smérem
k zakaznikim je nedilnou souc¢asti uspéchu. Proto je snaha se v tomto sméru stale
zlepsovat. Za posledni 3 roky spolecnost prod¢€lala fadu velkych zmén. Piesné pred
3 lety spolecnost (v tuto chvili mySleno nejen GTS Czech, ale cela skupina
GTS Central European Holding, do niz patii 5 spole¢nosti z 5-ti riznych zemi
sttedni a vychodni Evropy) byla koupena novymi vlastniky a zménila se celkova
strategie. Do této zmény se kazdd dcefind spolecnost starala viceméné o svij
business, ale nijak vyrazné ke spolupraci napti¢ celou skupinou nedochézelo. Toto
se v roce 2008 zménilo a do celé spolecnosti (skupiny) se zacalo zavadét maticové
vedeni, vytvorily se mezinarodni celky a zacaly se sjednocovat procesy. Spole¢nost
GTS Czech byla v nastavenych procesech ze vSech ostatnich zemi nejdale, proto se
stavalo, Ze nov€ nastavené procesy nebyly vnimany a pfijimany zcela pozitivné.
Casto dochazelo k tomu, Ze nové nastavené procesy byly o nékolik krokid zpét za
naSimi dosavadnimi. ProtoZe celkové zmény, byly pomérné velké a zcela logicky
zpusobily urcity chaos v zabéhnuté spolecnosti, toto ovlivnilo negativné celé déni
na pud€ GTS Czech. Je ale nutné fici, Ze v roce 2008 se spustila krize, kterd celou
negativni ndladu ve spolecnosti je§t¢ umocnila. Za poslednich 12 mésict se ale
mnoho véci zestabilizovalo, mnoho procesli je nastaveno a nyni se (v ramci
vnitropodnikové kultury) zaméfujeme na 2 sméry a tim je posileni a zlepSeni
vztahl se zdkazniky a zavedeni Talent managementu v nasi spole¢nosti (vytipovani
a podpora zaméstnancii se silnym potencidlem k osobnimu ristu — at' jiz
horizontadlnimu ¢i odbornému). Za posledni 3 roky se podafilo zménit né€kolik
»zabehnutych® pravidel, ktera dle mého vedou ke zlepSeni atmosféry
ve spolec¢nosti. Mohla bych jmenovat napf. moznost naboru novych zaméstnanct

na zkracené uvazky, ¢i lehké povoleni pravidel v oblasti ,,home-workingu®.

52



Ma GTS Czech silnou podnikovou kulturu? Sdili zaméstnanci stejné hodnoty
a cile organizace?

spolecnosti mohu fici, Zze do roku 2008 m¢éla silnou podnikovou kulturu, ktera
byla nastavena v souladu s celkovou strategii spole¢nosti. V navaznosti na zmény,
o nichz jsem hovofila v pfedchozi otdzce, podnikova kultura dostala zmén
a jeji zestabilizovani probéhlo v poslednim roce. Lze tedy fici, ze podnikova
kultura je nastavena v souladu se stejnymi hodnotami a cili spole¢nosti, ale je

nekolik oblasti, v nichz to jesté drhne.

V ¢em by se podnikova kultura GTS Czech mohla jesSté zlepsit?

Jednozna¢né v komunikaci, zejména napii¢ spolecnosti. V disledku mnoha zmén
zpusobenych riznymi vlivy doslo k pomérné velkému snizeni poctu zaméstnanct.
Prace vSak samoziejmé zustala, coz vedlo k tomu, Ze stavajici zamé&stnanci museli
maximalné zefektivnit své snazeni, aby dostali vSem svym povinnostem za
dodrzeni vysoké kvality odvedené prace, coz se doposud tézce, ale dafi. Vysoké
pracovni nasazeni vSak pfili§ nedovoluje Casové se vénovat vice jednotlivym
oblastem svéfenych zodpovédnosti a velmi Casto se nedostdva ¢asu na vstiebani
novych informaci, které firmou prochéazeji. Déale v disledku mnoha zmén jsou
zasilana ruzna vnitini sd€leni, ktera od urcitého mnozstvi nejsou zaméstnanci
vibec vnimana. Téz n€kterd rozhodnuti pomérné zasadniho charakteru jsou velmi
Casto podavana zaméstnancim pozd¢€, ¢i v neuplném znéni, coz vede k riznym
dezinterpretacim. Dale se rozmaha ne$var nereagovani v¢as nebo vilbec na
e-mailovou korespondenci. Vedeni spole¢nosti si je této nedokonalosti védomé
a byly zavedeny tzv. ,,Round tables* s CEO (Chief Executive Officer = nejvyssi
generalni feditel celé skupiny) a s generalnim feditelem GTS Czech. Na tyto
schiizky se miize nominovat jakykoliv zaméstnanec a muze se dotazovat na
jakékoliv otazky spojené se spolecnosti. Od tohoto kroku si vedeni spolecnosti
slibuje zlepSeny ptehled o déni, pocitech a zajmech zaméstnancli a moznost

rychleji objevit mozné potencidlni problémy, které by v budoucnu mohly vyvstat.

Pracuji ve firmé pouze CeSi nebo i zaméstnanci jinych narodnosti?
Ano. Na pidé¢ GTS Czech neni pocet zaméstnancti jinych nérodnosti nikterak
zasadni, nicméné v ramci skupiny, kdy bylo vytvofeno nékolik mezinarodnich

tymu a oddéleni dochazi k tizké spolupraci mezi zaméstnanci vSech péti zemi.
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Vnimate ve firmé vliv kulturnich rozdila?

Na pidé GTS Czech kulturni rozdily nejsou tolik patrné. Snad jen, Ze
zaméstnanci, ktefi kndm pfiSli ze zamofi (konkrétné USA) kvituji péci
o zameéstnance, garantovanou zakonikem prace, jako velmi pozitivni. V otazce
pfistupu k praci — at’ jiz v tymu ¢i samostatné spiSe ptebiraji zvyklosti bézné pro
nasi Ceskou spolecnost. Tyto kulturni rozdily jsou vSak patrné ve zmiflovanych
mezinarodnich celcich. Vzhledem k tomu, ze vSak vSechny spolecnosti jsou

soucasti Evropy, nejsou rozdily kulturné diametralné odlisné.

Maji Cesi néjaké typické vlastnosti, jimiZ se vyznacuji a zarovei odliSuji od
svych zahrani¢nich kolegii?

Je tfeba fici, Ze ve spoleCnosti jsme nedélali Zadny prizkum zaméfeny na
zjistovani informaci z této oblasti, takze odpoveéd’ nebude objektivni. Mohu vsak
fici své subjektivni hodnoceni, vytvofené na zaklad¢ rozhovord se zaméstnanci,
ktefi pracuji v mezinarodnich celcich nebo jejich prace do urcité miry vyzaduje
spolupréci se zahrani¢nimi kolegy (coz se d¢je napiiklad v mém piipad€). Za
typickou vlastnost ¢eskych kolegli povazuji jejich adaptabilitu na vzniklou situaci
a snahu fesit véci efektivné a rychle i za cenu urcitého nedodrzeni nastavenych
procesli, zejména pokud procesy jsou nastaveny nesmyslné ¢i zbytecné
zdlouhavé. Ve spolecnosti GTS Czech byl vzdy kladen vysoky dlraz na
maximalni flexibilitu a efektivitu, coz velmi Casto nardzi zejména u polskych
kolegti, ktefi, zda se, pracuji radéji podle presné stanovenych postupti
a procest. Dalsim typickym znakem by mohla byt okézald ignorance viici
jakémukoliv nesmyslnému ocenovani, snaze o umélé vyzdvihovani jednoho
zaméstnance nad jiné. Abych to dostate¢né vysvétlila, ve spolenosti probihaji jiz
neékolikatym rokem ,,GTS Awards®, které by mely ocenit nejlepsi zaméstnance
napfi¢ skupinou. KaZdoro¢n¢ je problém vybrat, koho nominovat, protoZe
zamé&stnanci o toto ocenéni nestoji, tim spiSe o pohdrek, umistény vedle jejich
fotky na intranetu, na rozdil od ostatnich zemi. Jak jsem vSak jiz uvedla v uvodu

této odpovedi, toto je mé, Cisté subjektivni hodnoceni.
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Zazila jste dva reditele, ktefi byli odliSné narodnosti (polské a americké).
Pocitila jste zde vliv jejich narodni kultury na styl vedeni?

Pokud hovotfime o generalnich feditelich celé skupiny, pak ano, mam zkuSenost
spraci pod panem Adamem Sawickim a nynéjSim feditelem Dannym
Bottomsem. Paradoxné rozdily mezi jejich vedenim nevidim v odliSnych
narodnostech, ale v osobni charakteristice. Obecné ze stavajici zkuSenosti mam
pocit, ze polsti kolegové jsou svym piistupem v nékterych pracovnich oblastech
velmi proamericti, takze rozdily v ptistupu z hlediska kultury nejsou tak rozdilné.
Naprosto odlisny zptsob vedeni je dle mého zptisoben zcela jinymi osobnostnimi

predpoklady a charakteristikou.
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5. Diskuse

5. 1 Srovnani kultur

Cilem této Dbakalaiské prace bylo analyzovat podnikovou kulturu
v telekomunikacni spole¢nosti GTS Czech. Vroce 2011 zde probéhl velky
celopodnikovy prizkum, jehoz ukolem bylo zjistit vztah zaméstnancti ke spolecnosti,
jejich motivaci k praci a miru soundlezitosti s hodnotovym systémem. Vysledky
slouzily a stale slouzi ke zlepSovani internich procest, postupii a klimatu. Prizkum byl
uskutecnén napfic¢ celou spolecnosti a nezohlediioval jednotlivé narodnostni skupiny,
jenz zde pracuji. Prizkum uvedeny v této bakalafské praci, se proto vénuje
narodnostnim aspektim a jejich vlivu na podnikovou kulturu. Nejpestiej$i narodnosti
skladba zaméstnanct se nachdzi v oddéleni tzv. Business Units, a proto byl prizkum
proveden na ptikladu mezinarodniho tymu zabyvajiciho se velkoobchodem.

Dotaznikové Setieni, na jehoz zaklad¢ jsem stanovila jednotlivé vysledky, jsem
dikladné konzultovala se zamé&stnankyni spole¢nosti GTS Czech. Informace, poznamky
a postiehy, které mi poskytla, mi pomohly dotvofit uceleny obraz podnikové kultury
velkoobchodniho tymu.

Z prvni ¢asti dotazniku vyplynulo, ze velkoobchodni tym tvofi stabilni kolektiv
mladych lidi z Cech, Polska, Slovenska, Madarska a Rumunska. Vyjimkou je
viceprezident oddéleni Business Units Shannon David Garrison, ktery pochazi z USA.

Mezinarodni podnikéni je proces uskuteciiujici se napfic narodnimi trhy.
Organizace podnikajici na téchto trzich maji sva vlastni specifika predevsim v oblasti
managementu, ktery nazyvame interkulturni. V disledku komunikace a spoluprace lidi
z riznych zemi dochazi ke stietu dvou ¢i vice odliSnych narodnich kultur. Multikulturni
prostfedi, které vznikd v mezinarodnich organizacich, proto klade velké profesni
a znalostni naroky na manazery, ktefti by se méli zaméfovat nejen na plnéni
podnikovych cili a zadanych tukold, ale i na zaméstnance a jejich skupinové
a individudlni potieby, protoze manazefi, ktefi jsou schopni zohlediiovat obé tyto
dimenze, dosahuji lepSich vysledkt. Proto by manazefi spolec¢nosti GTS Czech méli
uplatiiovat tzv. demokratické fizeni, které je zaloZeno na vzajemné ucté a respektu a na
dvou zakladnich principech, kterymi jsou zdjem o vysledek na strané jedné a zajem
o lidi na strané druhé. Tento styl podporuje kreativni mysleni, ndpady, iniciativu
a vykon, které jsou zakladnimi atributy prace ve velkoobchodnim tymu, a proto bych ho
doporucila.
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Rozvoj interkulturnich kompetenci je podle mé velmi dilezity a proto by mélo
dochazet nejen u manazert, ale i fadovych zaméstnanci GTS Czech Kk neustalému
vzdélavani v této oblasti, protoze jedin¢ skrz znalost kulturniho kontextu jednani
a chovani spolupracovnikii muze dojit k posileni jak podnikové kultury, tak
konkurenceschopnosti celé spolecnosti.

Zejména v mezindrodnich tymech je dilezité podporovat interkulturni vzdélavani.
Jazykové kurzy a Skoleni, ktera se zabyvaji jak verbalnim projevem, tak neverbalnimi
zvyklostmi dané kultury pomahaji posilovat kulturni vnimani a citlivost zaméstnanci.
Oddélené orientacni workshopy pro ndrodnostni skupiny, které vysvétluji hodnotové
systémy a sdilené normy chovani pomahaji jejim tGcastnikim uvédomit si specifika
kultury vlastni a odliSnosti kultury cizi. Pro jeji lepSi zaziti se doporucuje také
interkulturni komunikaéni trénink nebo interakéni trénink, ktery probihd ve dvojicich ¢i
vV kulturné¢ smiSenych skupindch prostfednictvim cviceni a her zalozenych na
praktickych zkusenostech. Posledni moznosti je tzv. koucing. Tato metoda umoziuje
rozvijet kompetence a schopnost sebereflexe nejen jednotliveim, ale i tymim. Pomaha
K rychlému a efektivnimu dosahovani cild a ke zvySeni tymového a osobniho vykonu.

Vrcholovi manazefi spole¢nosti GTS Czech, ktefi vedou mezinarodni tymy, by
méli mit urité schopnosti, které¢ jim pomiizou zvladat naroky prace v mezinarodnim
prostiedi. Jedna se predevsim o dobrou znalost anglického jazyka a schopnost v tomto
jazyce vyjednavat a vést jednani. Velmi dualezita je také schopnost adaptace na nové
podnikatelské a kulturni prostiedi. Odolnost vuéi stresu, schopnosti prace pod tlakem,
rychlé rozhodovani a jednani v neocekavanych situacich by mélo byt také soucasti
manazerovy 0sobnosti. Dale by mél byt dobry komunikator, kterému nedéla problém
jak tymova, tak samostatnd prace. MEl by umét stmelovat kolektiv lidi rtznych
narodnosti a vytvaret mezi nimi dobré vztahy. M¢l by byt ptiméfené sebevédomy a mél
by mit reprezentativni vystupovani.

Ve spolecnosti GTS Czech pracuji na pozicich top managementu velmi Casto tzv.
expatriovani manazefi, ktefi mivaji problém szit se nejen s podnikovou Kulturou mistni
spolecnosti, ale i s kulturou ceskou. Proto bych doporucila vychovu a vzdélavani
mistnich manazert, ktefi maji ke spole¢nosti silnéjsi vztah a znaji 1épe jeji prostiedi.
Investice do jazykovych kurzil, stdzi v matefské ¢i zahrani¢nich pobockéach by pomohly
ziskat manazerim potiebné mezinarodni zkuSenosti, které jsou pro takovyto post

dilezité a nezbytné.
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Druhé ¢ast dotazniku se zaméfovala na celé spektrum informaci od znalosti cili
spole¢nosti, az po vztah zaméstnanct k jejich praci. Z vysledkl lze odvodit jak kladné,
tak negativni zavery.

Ve spolecnosti GTS Czech ptevazuji Ceské kulturni standardy a vliv jinych
standardii je zanedbatelny. Jak uz bylo popséno v pfedeslém rozhovoru, nejvice
kulturnich odli$nosti, a& se to nezda, Cesi pocituji ve vztahu k polskym zaméstnanciim,
ktefi velmi striktn¢ dodrzuji pifedepsana pravidla a piedpisy i1 V ptipadé€, ze si situace
zada rychlé a ucinné operativni feSeni. Jelikoz je tato narodnosti skupina cizinct
ve spolecnosti nejvice zastoupena, je podle mé dualezité posilovat vzajemné porozumeénti,
na jehoz zakladé by mélo dojit k definovani spole¢ného jednéni, které bude uvnitf
spole¢nosti preferovano a stane se soucasti podnikové kultury, kterd bude sdilena nejen
Cechy a Polaky, ale viemi lidmi pracujicimi ve spoleénosti bez ohledu na jejich
narodnost.

Tento problém je potieba feSit, protoze pomémné casto dochazi mezi témito
narodnostnimi skupinami ke komunika¢nim koliznim situacim. Proto bych navrhovala,
aby se spole¢nost GTS Czech snazila pfibliZit k tzv. synergickému modelu podnikové
kultury, ktery vyuziva charakteristické rysy narodnich kultur k vytvoieni jednotné
podnikové kultury, ktera neni vysledkem pievahy jedné narodni kultury, ale vysledkem
vzajemného propojeni a zalenéni vSech vyznamnych atributi narodnich kultur do
jedné integrované podnikové kultury.

Skoleni a kurzy tymové spoluprice pomahaji nejen sladit normy, hodnoty
a stanoviska, ale i zlepSit koordinaci ¢innosti, vzajemné porozuméni a celkovou
efektivitu prace a proto bych doporucila spolecnosti GTS Czech jejich zavedeni.

Kladné bych hodnotila zpiisob, jak jsou zaméstnanci motivovani k pracovnimu
vykonu. Propracovany syst¢ém odmén a benefitl,, zajiStuje nejen dobré pracovni
vysledky, ale i pozitivni vztah k praci, ktera vétSinu zaméstnancii bavi a napliuje.
Doporucila bych ale odstranit oceflovani zaméstnancti ve smyslu ,,nejlepsi pracovnik
roku, . Cesti zaméstnanci tento proamericky trend ocefiovani piijimaji velmi
rozporuplné, dalo by se fici aZ negativné, na rozdil od svych polskych kolegl, ktefi
tento trend naopak vitaji. Je dualezité, aby spoleCnost vradmci ocenovani svych
zaméstnancl nasla kompromis, ktery by byl ptijiman jak ¢eskou, tak polskou stranou.

Zaméstnanci jsou podporovani, aby vyjadfovali své napady a navrhy na zménu

procest ¢i feSeni problémil, maji spoustu cest, jak tyto mySlenky vyjadfit. MoZnost
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participace zvySuje jejich loajalitu, kterd je dulezitou soucasti silné podnikové kultury,
coz je vysledek, ktery bych hodnotila velmi kladné.

Dalsim pozitivem je skute¢nost, ze praci v oboru telekomunikaci povazuji vSichni
¢lenové tymu bez ohledu na jejich narodnost za stabilni, pracovni kolektiv za velmi
dobry a bezkonfliktni, pracovni prostfedi za tviiréi a tymové, pracovni rist za mozny
a systém dalSiho vzd€lavani za propracovany a dostupny na vSech organizacnich
urovnich.

Spolecnost se neustale snazi zlepSovat pracovni postupy, procesy a prostiedi jak
na urovni ndrodni (GTS Czech), tak mezinarodni (GTS CE). Urcitd skepse
K provadénym zménam je vidét v ramci pisobeni GTS CE zejména na Ceské strané.
Zpéti zemi (éesko, Mad’arsko, Polsko, Rumunsko, Slovensko), které tvoii tuto
mezinarodni skupinu, je Ceské republika ve vyvoji na nejvy3si trovni. N&které procesy,
které zavadi top management GTS CE napii¢ celym uskupenim, jsou v CR jiz n&kolik
let ptekonany. Tyto ,,kroky zpét,, zpomaluji moznost rozvoje a negativné ptisobi na
motivaci Ceskych zaméstnancti. V disledku tohoto jednani se vytraci schopnost
definovat spole¢né cile GTS Czech i GTS CE.

Bude-1i chtit spolecnost i nadale posilovat svoji konkurenceschopnost a zlepsovat
svoji podnikovou kulturu, méla by se zaméftit na formulaci cild, kterych chce dosdhnout
nejen na ¢eském trhu, ale i v ramci celého mezinarodniho uskupeni GTS CE. Zejména
u Ceskych pracovnikil, ktefi nevédi a nejsou schopni popsat cile spolecnosti, je tento
problém velmi aktualni. Redlna pfedstava o tom, kam by se chtél podnik dostat a ¢eho
by chtél v ur€itétm casovém obdobi docilit je totiz zakladnim atributem UspéSného
podnikéani bez ohledu na jeho velikost a odvétvi.

Tato skutecnost je dana tim, ze efektivni komunikace uvnitf spolecnosti ma stale
své bariéry a problémy, a proto bych se zaméfila na jejich zlepSeni zejména pomoci
komunikacnich procesli, které povedou krychlé a prehledné informovanosti bez
informa¢niho zahlceni a ke zpétné vazbé, ktera zabrani desinterpretacim. Dobie
nastaveny a zkoordinovany informacni tok, je zdkladem pro splnéni zadanych ukolt
a stanovenych cilli spolecnosti. Bylo by proto dobré stanovit pevné dny a cas
pravidelnych porad, které slouzi k piedavani, vyméné a sdileni informaci, k reflexi
pracovnich rozdili a problému vzniklych v dasledku odlisnych pracovnich vizi. Kromé
toho by mélo vedeni podporovat pravidelnou a neformalni komunikaci, kterd by

umoziovala vyménu zkuSenosti napfi¢ tymy a pobockami, jak na lokélni, narodni
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a mezinarodni Grovni napf. interni komunikacéni systém ve smyslu ,,facebooku,, , ktery
nasel své uplatnéni jiz v mnoha spolecnostech, by spliioval zminovany ucel.

Vseobecné lze fici, ze spole¢nost GTS Czech vyuziva vSech prvkl podnikové
kultury, neustdle vynaklddd znacné tsili na jeji rozvoj, eliminuje jeji nedostatky
a posiluje slabé stranky. Zaméstnanci tuto strategii vnimaji velmi intenzivné a pies
problémy, které nékdy v disledku zmén vznikaji, ji hodnoti pfevazn¢ kladné.

Podnikovou kulturu GTS Czech bych proto oznacila jako propracovanou a silnou.
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Zavér

Podivame-li se do minulosti, zjistime, ze povalecné usporadani Evropy uvrhlo
vSechny zem¢ tvotici mezindrodni uskupeni GTS CE do sféry vlivu Sovétského svazu.
Komunistickd zkuSenost, dlouhd doba izolace, transformace ekonomiky a postupny
proces demokratizace determinuji ve velké mife jejich chovani a jednani. V kulturnich
standardech byvalych sovétskych satelith miizeme proto pozorovat ur¢itou podobnost.

Politické usporadani statu a spolecensky systém jsou faktory, které nelze
opomijet, protoze maji velky vyznam na kulturni aspekty chovani a jednani
jednotlivych narodd. Globalizaéni procesy vedouci k neustdlému propojovani
a kovliviiovani nejen ekonomickych, ale i politickych, spolecenskych a kulturnich
aspektii zivota pak vytvari novy pohled na nérodni kultury a v dasledku toho i na
kulturu podnikovou.

Budovani a vylepSovani podnikového prostiedi (podnikové kultury) se stava
nedilnou soucasti kazdého subjektu pisobiciho jak na mistnim, ndrodnim, tak
mezinarodnim trhu. Podniky, které si uvédomuji silu tohoto fenoménu, jeho zdkladni
atributy a vyhody, maji dobry ptedpoklad pro rist konkurenceschopnosti.

Silnd podnikova kultura je jednim z kliCovych faktorG jenz ovliviluji stabilitu
a prosperitu podniku. Investice do podnikové kultury, lidského kapitdlu a inovaci
zlepsuji pracovni podminky, procesy a celkovou atmosféru v podniku, prohlubuji
sounalezitost a zvysuji vykonnost a motivaci zaméstnanci k praci. Utvari tak hodnotovy
systém podniku, ktery definuje normy, mysleni a chovani, které je v podniku pfijimano,
a které je naopak odsuzovano. Zprostiedkovava piehlednou a jasné pochopitelnou tvar
podniku, kterd usnadiiuje nejen zaméstnanciim, ale 1 zdkaznikim orientaci
vV V kazdodennim jednani a ve formalni a neformalni komunikaci uvnitt podniku.

Komunikaéni systém je velmi nepostradatelnou a dilezitou soucasti podnikové
kultury. Zejména v podnicich s mezindrodnim obsazenim je vzdjemna efektivni
komunikace lidi z rozdilnych kultur zédkladem pro zajisténi bezproblémového chodu
podniku a napliiovani jeho cili. Potfeba interkulturniho vzdélavani, které ma predchazet
nedorozuménim vychazejicich z kulturnich odlisnosti, proto vede manazery k rozvoji
interkulturnich kompetenci a osvojovani si technik interkulturniho managementu.

Cilem této bakalarské prace bylo definovat podnikovou kulturu ve spole¢nosti
GTS Czech. Jelikoz spole¢nost v loniském roce provedla celopodnikovy prizkum

podnikové kultury, bylo mi doporuceno vypracovat analyzu podnikové kultury pouze na
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ptikladu jednoho vybraného mezinarodniho tymu, ktery se zabyva velkoobchodem.
O vysledky z tohoto dil¢iho prizkumu spole¢nost projevila zdjem a tak bude tato
bakalarska prace slouzit k porovnani mnou ziskanych vysledki s vysledky
celopodnikového prizkumu.

DalSim pfinosem prace je, ze pfinasi urcity obraz podnikové kultury zemi stfedni
a vychodni Evropy, které pted vice jak dvaceti lety prosly ekonomickou a politickou

transformaci a které byvaly spole¢né¢ soucasti SSSR.
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Seznam priloh

Priloha ¢. 1 — Dotaznik (¢eska verze)

Dobry den,

timto e-mailem bych vas chtéla poprosit o pomoc. Jsem studentka Jihoceské univerzity
v Ceskych Budgjovicich (obor — Evropska teritorialni studia — CR a némecky mluvici
zemgé) a pisi bakalaiskou praci na téma Podnikani v kontextu riznych narodnich kultur.
V praci se zabyvam podnikovou kulturou a interkulturnim managementem. Prakticka
&ast zahrnuje rozbor podnikové kultury organizace, kde pracuji jak Cesi, tak cizinci.
V ramci vyzkumu podnikové kultury v dané organizaci jsem vytvofila dotaznik, ktery
bych potfebovala vyplnit, a proto bych Vés chtéla poprosit o spolupraci. Dotaznik je
anonymni a je vyhotoveny jak v Ceské, tak anglické verzi. Jeho vypInénim a zaslanim
zpét na moji adresu mi velmi pomiizete! Pfedem dékuji za Vas Cas a ochotu podilet se

na tvorb¢ tohoto vyzkumu!

DOTAZNIK
Informace o zamé&stnanci:

1. Pohlavi?

- Muz
- Zena
2. Vék

- 30 let a méné
- 30-40 let
- 40-50let

- 50 let a vice

3. Narodnost? Nejste — li Cech, uved’te svoji narodnost?

- Ceska

- jind (uved’te)
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4. Jak dlouho jiz pracujete v GTS Czech?

- 1 rok améné
- 1-5let
- 5-10let

- 10 let a vice

5. Na jaké pozici ve firmé pracujete?

- Vrcholovy management
- Stfedni management
- Liniovy management

- Jina pozice

Informace o podniku:

6. Znate dlouhodobé cile Vasi firmy?

- Ano - oficialné (od nadtizeného)
- SpiSe ano — neoficidlné (od nadiizeného)
- SpiSe ne — znam pouze neoficialni informace $itici se firmou

- Ne

7. Pracovni prostiedi ve Vasi firmé je?

- Twviir¢i — kreativni prostiedi
- Tymové — vyrazna spoluprace pracovniki
- Konkuren¢ni — soupeteni na pracovisti

- Lhostejné — nezdjem jak o praci, tak o spolecnost

8. Jste spokojeni s pracovnim prostiedim ve Vasi firmé?

- Ano — vSe mi vyhovuje
- SpiS ano — drobné zmény bych uvital/a

- Ne — prostfedi mi nevyhovuje, je zde potieba velkych zmén
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Vyuzivate prostiredky firemni kultury ve Vasi organizaci? Jestli ano, jaké?

(moznost oznacit vice moznosti)

Znak firmy
Propagacni predméty
Ritualy a zvyky
Informacni nasténky

Hodnoceni pracovnikti

. Jakym typem podnikové kultury je dle Vaseho nazoru firma GTS Czech?

(typologie podle Handyho a Harrisona)

Kultura moci (vyznam postaveni — nadfizenost a podtizenost)
Kultura roli (chovani jasn¢ vymezené popisem prace)
Kultura tkolii (orientace na ukoly a projekty, ktera maji byt splnény)

Kultura osob (vyznam jednotlivce — partnerské vztahy)

. Myslite si, Ze VaSe firma pracuje na rozvoji firemni kultury?

Ano — neustale dochazi ke zlepSovani
Spise ano — pouze v malé miie
Ne — firma se drZi starych zésad

Nevim

. Vnimate ve Vasi firmé prolinani prvki riznych narodnich kultur?

Ano — nejen prvky ¢eské, ale i prvky jinych kultur jsou zde zastoupeny
SpiSe ano — prevazuje kultura Ceska, ale prvky jinych kultur jsou zde také patrny
Ne — dominuji zde pouze ¢eské kulturni standardy

Nevim

. Jaké panuji vztahy ve Vasi firmé?

Velmi dobré, bezkonfliktni
Dobré, s ob¢asnymi konflikty
Lhostejné, spise konfliktni

Spatné
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14. Nejcéastéji pracujete?

- Samostatné
- Ve spolupraci s kolegou

- Ve skupiné spolupracovnikii

15. Mite mozZnost pracovniho rozvoje a profesniho ristu?

- Ano
- Nevim

- Ne

16. Myslite si, Ze prace v odvétvi telekomunikaci Vam poskytuje jistotu
perspektivniho a dlouhodobého zaméstnani?

- Ano

- Nevim

- Ne

17. Komunikace ve Vasi firmé probiha nejcastéji jakym zptisobem?

(moznost oznacit vice moznosti)

- Piimy kontakt a komunikace (tvari v tvar)
- Telefonicky
- Elektronicky (e — mail)

- Tisténé zpravy (nasténka)

18. Své nazory na chod firmy muzete?

- Sdéluji oteviené
- Sdéluji opatrné a diplomaticky

- Nemohu sdélovat

19. Novy napad ¢i zajimava myslenka byvaji?

- Ocekavany a podporovany

- Pfijaty a vétSinou vyuzity

- Vyslechnuty, ale vétSinou se s nimi dale nepracuje
- Neocekéavany a nepodporovany.
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20. Na ¢em zavisi ocenéni Vasi prace?

- Na pracovnim vykonu
- Na nadfizeném

- Na prosperité firmy

21. Ma vliv na Vasi motivaci k praci chovani a pristup nadfizenich/podiizenych?
- Ano

- Obcas
- Ne

22. Co Vas v praci nejvice motivuje? (moznost oznacit vice moznosti)

- Seberealizace
- Pochvala od nadfizeného a uznani
- Dobry kolektiv a vztahy na pracovisti

- Penize a benefity

23. Vase prace Vas?

- Bavi a napliyje.
- SpiSe bavi, avS§ak né¢kdy ztracite motivaci k praci.

- Nebavi a nenaplituje.
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Priloha €. 2 — Dotaznik (anglicka verze)

Hello,

I would like to ask for help via this mail. I am a student of the University of South
Bohemia in the Ceské Budgjovice (specialization — European Area Studies — Czech
Republic and Germany-speaking countries). | am just working on bachelor thesis on
“Entrepreneurship in the context of different national cultures”. In this thesis | am
focusing on the corporate culture and intercultural management. The practical part
includes an analysis of the corporate culture of an organization, staffed by both Czechs
and foreigners. To make the research enterprise culture in the organization, | have
prepared a questionnaire that |1 would like to ask you to fill in. The questionnaire is
anonymous and is given in both German and English language. Filling and sending
back to me my address would be very helpful for me! Thank you very much for your

time and willingness to participate in the creation of this research!

QUESTIONNAIRE

Information about the employee:

1. Sex?

Male

Female

2. Age?

- 30 years or less
- 30—40 years
- 40-50 years

- 50 years and over

3. Nationality? In case you are not the Czech citizen, please add your nationality?

Czech
Other (specify)
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4. How long have you been working at GTS Czech?

- 1yearorless
- 1to5years
- 5to 10 years

- 10 years and over

5. At what position in the company you work for?

- Senior management
- Middle management
- Line management

- Other position

Information about enterprise:

6. You know the long-term goals of your company?

- Yes - officially (from supervisor)

- Probably yes — unofficially (by supervisor)

- Probably not — I know only anecdotal information by spreading
- No

~

. The working environment in your company is?

- Creative — a creative environment
- Team — strong cooperation of work
- Competitive — rivalry in the workplace

- Indifference — Indifference of the work, even the company

8. Are you satisfied with the working environment in your company?

Yes — everything suits me

Rather, yes — | would welcome small changes

No — the environment does not satisfy me, there is a need for major changes

(o]

. Do you use some corporate culture tools in your organization? If so, what?

Sign company

Promotional Items

Rituals and customs
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Information bulletin board
Evaluation of staff

10. What kind of corporate culture is, in your opinion, GTS Czech company?
(According to typologies and Handy Harrison)

12.

Culture of power (meaning position — superiority and subordination)
Culture of roles (behavior clearly defined job description)
Culture tasks (focus on tasks and projects to be met)

Culture persons (meaning individuals — partnerships)

. Do you think that your company is working to develop corporate culture?

Yes — have been improving steadily
Probably yes — only a small extent
No — the company adheres to old principles

I don’t know

Do you see your company in the blending elements of different national

cultures?

Yes — not only elements of the Czech, but also elements of other cultures are
represented here.

Probably yes — Czech dominant culture, but elements of other cultures are also
evident.

No — there is only dominated by the Czech cultural standards.

I don’t know

. What there are relationships in your company?

Very good, conflict — free
Good, with occasional conflicts
Indifferent, rather conflicting
Bad

. Do you work mostly?

Separately
In cooperation with fellow

In a group of collaborators
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15.

You have the possibility of professional development and career growth?
Yes
I'm not sure
No
. Do you think that the work in the telecommunications sector will provide

reassurance for prospective and long-term employment?

Yes
I'm not sure

No

. Which way is common for communication in your company?

Direct contact and communication (face to face)
By telephone
Electronically (e — mail)

Printed report (bulletin board)

. Their views on the operations of the organization can?

Communicate openly
Communicate carefully and diplomatically

I can not communicate

. A new idea or interesting conception are use to be?

Expectated and supported
Accepted and used mostly
Heard, but mostly without any effect

Unexpected and unsupported

. The evaluation of your performance depends on?

Your job performance
Your superior

The prosperity of the company
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21. Do the behavior and attitude of your superior influence your motivation to
work?

- Yes
- Sometimes
- No

22. What is the most motivating for you?

- Aself-realization
- Praise and recognition from superior
- Good team and relationships in the workplace

- Money and benefits

23. The job you are working at give you?

- Funand fulling
- Rather fun, but sometimes you lose motivation to work

- Tiredness and non-fulfilment
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Piiloha €. 3 — Grafické znazornéni vysledkii dotaznikového Setieni
_ — odpovédi Cechii v %
Oranzové grafy — odpovédi cizinct v %
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Otazka & 3: Narodnost? Nejste — li Cech, uved’te svoji statni piislu§nost?
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Otazka ¢. 6: Znate dlouhodobé cile Vasi firmy?
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Otazka ¢. 7: Pracovni prostiedi ve vasi firmé je?
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Otazka ¢. 8 Jste spokojeni s pracovnim prostiedim ve Vasi firmé?
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Otazka ¢. 10: Jaky typ podnikové kultury je dle Vaseho nazoru firma GTS Czech?
(typologie dle Handyho a Harrisona)
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Otazka ¢. 11: Myslite si, Ze VaSe firma pracuje na rozvoji firemni kultury?
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Otazka €. 12: Vnimate ve Vasi firmé prolinani prvku riznych narodnich kultur?
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Otazka €. 13: Jaké panuji vztahy ve Vasi firmé?
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Otazka ¢. 14: Nejcéastéji pracujete
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Otazka ¢. 15: Mate moZnost pracovniho rozvoje a profesniho ristu?
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Otazka ¢. 16: Myslite si, Ze prace v odvétvi telekomunikaci Vam poskytuje jistotu

perspektivniho a dlouhodobého zaméstnani?
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Otazka ¢. 17: Komunikace ve Vasi firmé probiha nejcastéji jakym zpisobem?
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82



Otazka ¢. 18: Své nazory na chod firmy muzZete?
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Otazka ¢. 19: Novy napad ¢i zajimava myslenky byvaji?
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Otazka ¢. 20: Na ¢em zavisi ocenéni Vasi prace?
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Otazka €. 21: M4 vliv na Vasi motivaci k praci chovani a pristup
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Otazka ¢. 22: Co Vas v praci nejvice motivuje:
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Otazka €. 23: VaSe prace Vas?
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