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Firemni kultura v némeckych/rakouskych firmach
versus v ¢eskych firmach a jeji vliv na efektivitu prace

Abstrakt

Tato bakalatska prace je zaméfena na firemni kulturu a jeji vliv na efektivitu prace
Vv konkrétni ceské a némecké firmé.

Prace je ¢lenéna na dvé casti. Teoretickd vychodiska a vlastni praci. V prvni ¢asti
jsou definovany pojmy ohledné firemni kultury. Jeji charakteristika a historie. Dale je
definovan pojem efektivita prace, vliv firemni kultury na efektivitu prace a souvislosti
organiza¢ni struktury a firemni kultury. V dalsi podkapitole prace je navazano typologii
firemni kultury dle tii ¢lenéni. Pfechazi se na determinanty firemni kultury, firemni kulturu
v Ceské republice a v Némecku, kde jsou konkrétnd popsany i jejich rozdilné a spoletné
rysy.

Druha €ast prace je zaméfena na zkoumani firemni kultury a jejiho vlivu na efektivitu
préace v konkrétni ceské a némecké firmé pomoci dotaznikového Setfeni. Dotaznikové Setfeni
je nejdiive zkoumano po jednotlivych otazkach, dale také jako celek.

V zévéru prace jsou zhodnoceny vysledky dotaznikového Setfeni jako celku a
nasledné navrhy, které vedou ke zlepSeni nejen efektivity prace, ale i vyssi spokojenosti

zaméstnancl s vykonavanou praci.

Kli¢ova slova: firemni kultura, efektivita prace, firma, ¢eska firma, némecka firma,

spokojenost



Corporate Culture in German Companies versus in

Czech Companies and its Influence on Work Efficiency

Abstract

This bachelor's thesis focuses on corporate culture and its impact on work efficiency
in a specific Czech and German company.

The thesis is divided into two parts: theoretical foundations and the practical section.
The first part defines key concepts related to corporate culture, including its characteristics
and history. It also explains the concept of work efficiency, the influence of corporate culture
on work efficiency, and the connection between organizational structure and corporate
culture. Furthermore, the work introduces the typology of corporate culture based on three
different classifications. It then explores the determinants of corporate culture and compares
corporate culture in the Czech Republic and Germany, highlighting their differences and
similarities.

The second part of the thesis examines corporate culture and its impact on work
efficiency in a specific Czech and German company using a questionnaire survey. The
survey results are analyzed first by individual questions and then as a whole.

In the conclusion, the overall survey results are evaluated, followed by
recommendations aimed at improving not only work efficiency but also increasing employee

satisfaction with their work.

Keywords: corporate culture, work efficiency, company, Czech company, German

company, satisfaction
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1 Uvod

Bakalaiska prace se zamé&fuje na firemni kulturu a jeji souvislost s efektivitou prace.
Hlavnim cilem prace je popsat, jak vypada firemni kultura ve dvou odliSnych zemich a dale
zjistit, jak ji vnimaji zaméstnanci v konkrétnich firmach a jak ovliviiuje efektivitu prace a
dalsi oblasti managementu a spokojenosti zaméstnanct.

Firemni kultura se tézko definuje, 1ze vSak konstatovat, ze se jedna o zpusob, kterym
ve firm¢ pfistupujeme k pojmim jako fizeni lidskych zdroji, management a fizeni projekta.
Je to soubor pravidel, kterymi se firma Vv téchto oblastech tidi a prostupuji skrze celou firmu.
Piimo ¢i nepfimo ovliviiuje chovani zaméstnanct. Dale ovliviiuje image firmy. Jedna se o
marketingovy néstroj, ktery pomaha firm¢ komunikovat jeji hodnoty a normy, které funguji
pro firmu jak pii hleddni zaméstnancti, tak pti obchodnich jednéanich.

V teoretické ¢asti se prace zaméfuje na definici pojmu firemni kultura, jeji historii,
vliv na firemni image a na firmu jako takovou. Déle je v praci popsdna organizacni struktura,
ktera piimo souvisi s firemni kulturou a spolecné utvareji chovani zaméstnanci. Firemni
kultura pasobi na zaméstnance zevnitf, kdezto organizac¢ni struktura zvenku. V neposledni
fad€ jsou v praci vysvétleny pojmy tykajici se efektivity prace a jeji souvislosti s firemni
kulturou, jakozto posileni spoluprace a komunikace, motivace a vztah k firmé.

Vlastni prace je zaméfena na popis Ceské a némecké firmy a jejich hodnot a norem,
které utvari firemni kulturu obou spole¢nosti. Ob¢ firmy si pieji zlistat anonymni. Do obou
byl zaslan dotaznik, zaméfujici se pfedev§im na vnimani firemni kultury a efektivity prace
zaméstnanci obou firem a jejich souvislosti. Vysledkem jsou doporuceni a ndvrhy pro ob¢
firmy.

Tato prace poukazuje na rozdily mezi firmami ve dvou riiznych zemich, vlivu firemni
kultury nejen na efektivitu prace, ale i na spokojenost zaméstnanci a to, jak vnimaji oddanost
spolecnosti a spolecnost jako celek.

Vysledkem jsou doporuceni a navrhy na zlepSeni, kde firmy samy zvazi, ve kterych
oblastech jsou odpovédi dle jejich ocekavani a ve kterych chtéji zménit fungovani pravidel

a principu, které jsou ve spolecnostech nastoleny.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil

Cilem prace je seznameni se s firemni kulturou a objasnéni rozdil mezi firemni
kulturou v ¢eskych a némeckych firmach a zhodnoceni vlivu firemni kultury na efektivitu

prace ve vybrané némecké a ¢eské firme.

2.2 Metodika

V teoretické ¢Casti jsou definovany pojmy tykajici se kultury, firemni kultury,
ekonomiky a efektivity prace. V rdmci analyzy firemni kultury je kladen diiraz na mozné
ptistupy, které mohou byt aplikovany v riznych typech organizaci Je vyuzita predev§im
analyza a syntéza ziskanych teoretickych poznatkli na zdklad¢ studia odborné literatury a
jinych odbornych zdrojt. Dale je popsan vliv firemni kultury na image firmy, organizacni
struktura a v neposledni fadé jsou vysvétleny rozdily ve firemnich kulturach v Ceské
republice a Némecku.

V praktické ¢asti je provedena analyza vysledkt ziskanych z dotaznikového Setfeni
srovnavajici konkrétni ¢eskou a némeckou firmu. Otazky jsou zaméteny na spokojenost
zaméstnancl, management, firemni kulturu, efektivitu prace a jejich spojeni a propojeni.
Firmy jsou vybrany s ohledem na obor, kde ob¢& firmy pisobi v oblasti marketingu a prodeje.
Obé¢ firmy jsou stiedné velké.

Vysledky dotaznikového Setfeni jsou analyzovany a odpovédi na jednotlivé otazky
graficky znazornény a nasledné vyhodnoceny. Pti analyze vysledkl je vénovéana pozornost
nejen rozdilim mezi firmami, ale i tomu, jak jednotlivé otazky reflektuji specifické aspekty
firemni kultury. Pro vétsi piehlednost jsou odpovédi z obou firem slouceny do jednoho grafu,
kde jsou zndzornény dva sloupce, jeden pro ¢eskou firmu a druhy pro némeckou firmu. Tato
vizualizace pomahd identifikovat vzory a trendy, které mohou byt pfitomny v obou firmach,
ale také upozornit na oblasti, kde se obé firmy od sebe lisi. Nasledn¢ jsou formovany navrhy
pro obé firmy, které vychazi z celkovych a dil¢ich vysledkli dotaznikového Setfeni a maji za

cil zefektivnit praci zaméstnancu ve firmach a zvysit jejich spokojenost.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Firemni kultura

Firemni kultura, také oznacovana jako ,,organizacni kultura“ nebo ,podnikova
kultura®, je pojem, ktery neni jasné a presné jednoznacné definovan. Podle Deala a
Kennedyho, jak je popsano v knize M Armstronga, existuje zjednodusena definice. Firemni
kultura je ,.zpiisob, jakym v organizaci néco delame*. Tato definice je vSak jen ¢asteCné
spravna. Poukazuje na to, ze je firemni kultura dilezitou souc¢asti firmy a zasadné ovliviiuje
efektivitu prace, zpusob fizeni projektt, lidskych zdrojui a tim ma pfimy a nepfimy vliv na
hospodatsky zisk ¢i jinak méfitelny vysledek firmy. Nebere v§ak v potaz organizovanost,
kterd je soucasti firemni kultury. Nejednd se pouze o nahodilé zpusoby, kterymi jsou ve
firmé nahodné vykonavany nahodné a nekonkrétni tlohy. Dale nepoukazuje na celistvost
firemni kultury. (Armstrong, 2015, s.164-165) Kultura ve firmé je tedy souhrnem norem,
hodnot a zpisobu fizeni lidskych zdroju, ktera urcuje zptisob chovani lidi ve firmé. Normy
a hodnoty nemusi vZdy byt pfesné a jednoznaéné vyjadiené, prostupuji vSak celou firmou ¢i
jeji Gasti a ovliviuji chovani zaméstnanct. (Urban, 2013, s. 43)

Dalsi potfebnou soucasti definice firemni kultury je potieba zminit fakt, ze firemni
kultura je pro kazdou firmu jina. Existuji urcité defini¢ni pfistupy, které jsou schopny zalozit
jeji obecnou strukturu, nikdy vSak firemni kultura nebude pro dvé firmy totozné. Nejedna se
totiz o pevna pravidla, kterd prostupuji napfi¢ firmami, jednd se spiSe o systém, ktery je
pomérné silné personalizovan pro danou spolecnost.

Firemni kultura, ackoliv muze obsahovat komponenty, které zajistuji jeji
dlouhodobou stabilitu, nikdy neni neménna. S vyvojem spolecnosti jako celku, technického
pokroku a zmén ve firmé se méni i1 firemni kultura. NejcastéjSimi podnéty pro jeji zmeénu
Jsou obecné krize souvisejici s vyvojem ekonomiky, krize ve spolecnosti nebo podnéty ¢i
nespokojenost s chovanim zaméstnancd. Firemni kultura musi byt pfizpisobena nejenom
potfebdm dané firmy, ale také faktortim, které zacinaji hrat roli az v ur¢itém stupni vyvoje
dané firemni kultury.

Vnimani firemni kultury se také muize vyrazné liSit mezi riznymi skupinami
V hierarchii spolec¢nosti. Pro jeji spravné a efektivni fungovani je potieba, aby panovala

obecna shoda mezi pilifi dané kultury a také ochotou zaméstnancti danou kulturu realizovat,
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1 kdyZ je riznymi skupinami zaméstnancti vinimana jinak. Neni tedy na tolik dilezité to, jak
pfesné ¢i nepiesné je firemni kultura formulovana, ale to, jak velkd je jeji schopnost

napomoci firmé k organizovanému postupu zamé&stnanct. (Gorton a kol., 2022)
3.1.1 Historie

Zkoumani firemni kultury je pomémné novodobou zalezitosti. Pocatky tohoto
zkoumani jdou zaradit do 30. let minulého stoleti. Pojem jako takovy byl vSak poprvé
Vv literatuie predstaven az v 60. letech. Zajem o firemni kulturu vSak roste a s nastupem 70.
a 80. let minulého stoleti dosahuje velkého zvySeni. Pficin k nartstu tohoto z4jmu je vice,
mezi hlavni se fadi dva. Prvni z nich je ekonomické situace Japonska, oznacovana jako
,japonsky ekonomicky zazrak“, ktera v 80. letech minulého stoleti zaznamenala velmi
pozitivni zmény. Logicky se tedy pfedevSim americti manazeti a odbornici snazili najit
ptic¢inu tohoto riistu. DalSim vyznamnym faktorem byl zvySujici se pocet publikaci na toto
(1982) ve které autoti dosli k tvrzeni, ze kazda uspésna firma ma urcité kulturni prostredi,
které k tomuto Uspéchu prispiva. Zvysujici se zajem pokracuje a pocet publikaci roste.
K roku 2010 jich bylo pfed 2500 a dnes je tento pojem jiZ béZnou soucasti firemniho a

manazerského jazyka. (Lukasova, 2010, s.15)
3.1.2 Vliv firemni kultury na firmu a jeji image

Firemni kultura nema vliv pouze a jenom na efektivitu a vykonnost. Firemni kultura
ma také velky vliv na image firmy a to, jak je vnimana. Firmy si samoziejm¢ vybiraji
takovou kulturu, ktera je pro né prospéSna. Také ale zalezi na tom, jak a zda vibec danou
kulturu prezentuji. Firemni kultura miZe totiz slouZit i jako urcity marketingovy nastroj. Je
obecné znamo, Ze v dne$ni dob¢ je kladen diraz nejen na vydélecnost, ale zvySuje se diraz
na to, jakym zpisobem je tohoto zisku dosazeno. Hodnoty jako integrita, ptratelsky ptistup
k lidem nebo vykonnost jsou dilezité nejen pro firmu, ale také pro jeji partery. Je potieba,
aby firmy tuto kulturu prezentovaly pomoci viditelnych skutkli. Dale ale také pomoci
marketingu a toho, jak je firma vnimana. Pokud naptiklad zédkaznik vidi, Ze v dané firm¢ je
dulezita transparentnost v odvétvi, které ma historii plnou podvodu, je schopen vidét v této
firmé urcitou konkuren¢ni vyhodu. Vnima firmu jako transparentni i pfes to, zZe to ona sama

o sobé& netvrdi, a to miize ptisp&t k nakupu.
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Komunikace firemni kultury jednoduse a pochopitelné je dilezitd pro jeji spravné
fungovani.Firemni kultura tedy musi byt formulovana konkrétn¢, srozumitelné a
pochopitelné jak pro zaméstnance firmy, tak pro jeji zakazniky ¢i obchodni partnery, ¢i
potencionalni zaméstnance.

Kazda firma chce, aby jeji kultura byla co nejvice pozitivni a jasnd. Ne vzdy je vSak
idealni, zamé&fovat se pii formulaci na nekonkrétni a piili§ pozitivni hesla. Casto se pii
formovani kultury vyuziva pojma jako ,,integrita®, ,transparentnost®, ,,spolehlivost* nebo
»pratelské prostredi®. Tato hesla maji pomérné nizkou vypovidajici hodnotu. Cilem snad
kazdé firmy je, aby jeji zamé&stnanci napliiovaly tyto zminéné rysy. Je vSak potieba je
efektivné komunikovat. (Zhao, 2018) Podle E. Meyer (2024) je nejefektivnéjsi ukazat tyto
hodnoty na konfliktech. Kdyz se v nasi firmé setkame s X, reagujeme Y. To podle ni nese
vys§i vypovidajici hodnotu a tim padem pfispiva k jasné, jednoduché a pochopitelné

formulaci firemni kultury, které je klicové pro jeji spravné fungovani.
3.1.3 Efektivita prace

Efektivita prace je zdsadni pro spravné fungovani organizace a dosazeni jejich cili.
Prace je efektivni, pokud je vykonavana spravng. (Cejthamr, 2010.) Prace je tedy efektivni,
pokud jeji vystupy jsou kvalitni a vyuzivaji co nejnizs$i mozné mnozstvi zdrojl.

S pojmem efektivita prace uzce souvisi pojem produktivita prace. Casto jsou tyto dva
pojmy zaméiovany, jejich vyznam je vSak rozdilny. Jak bylo jiz fe€eno, efektivita prace je
zaméfena na spravné vykonavani danych pracovnich ¢innosti. Oproti ni produktivita prace
je zaméfena na objem vykonané prace. MlzZe tedy dochazet ke stavu, kdy je prace
produktivni, ale neni efektivni. Z prace tedy vychazi velké mnoZstvi vystupt, které vSak
nejsou kvalitni nebo vyuzivaji piili§ vysoké mnozstvi zdroji. (Soukalova, 2025) Efektivita
prace klade diiraz také na spravné postupy pracovnich ukont. Pii méfeni efektivnosti hraje
roli i postup, kterym bylo daného vysledku dosazeno. Spravny postup je klicovy ke zvyseni

efektivnosti vykonavané prace. (Saleh, 2024)
3.1.4  Vliv firemni kultury na efektivitu prace

Vliv firemni kultury na efektivitu prace je podle Serensena (2002) staven na tfech

zakladnich pilitich. Ty jsou nasledujici:
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1.

3.15

Posileni spoluprace a komunikace: Firemni kultura napomaha zaméstnanctiim firmy
k tomu, aby mezi sebou 1épe komunikovali. To je dulezité hned z n€kolika divodu.
Prvnim z nich je koordinovany zplisob postupu pfi feSeni dilezitych situaci. Firemni
kultura tzce souvisi s mechanismy, kterymi firmy kontroluji své zaméstnance.
Funguje jako doplnék téchto kontrolnich mechanismi. Ty maji za ukol ptfedchazet a
korigovat chyby. Neni vSak mozné vzdy se chybam vyvarovat, ptipadné z téchto
chyb ze strany zamé&stnanct vyvodit dusledky. Zde za¢ina hrat roli firemni kultura,
kterd miiZze snizit riziko chyby diky zlepSeni komunikativnosti mezi zaméstnanci a

tim 1 snizit riziko nutnosti vyvozovani disledkt pro zaméstnance.

Motivace: Firemni kultura a jeji podoba je kli¢ova v motivaci zamé&stnanct ke
spole¢nym cilim spole¢nosti. Funguje jako dopln€k tradicnich zptsobl motivace
zaméstnancl. Je pomocnym prostiedkem dosahovani cili firmy. Pokud se naptiklad
firma zaméfuje na inovace i na ukor ceny, firemni kultura bude této strategii

prizptisobena a bude pomahat zajistit tento firmou vytyceny cil.

Vztah K firme: Dal$im dilezitym zpusobem, jak firemni kultura ovliviwuje efektivitu
prace, je jeji schopnost pomoci zaméstnanci utvaiet si vztah se spole¢nosti. Muze
ovlivnit zaméstnance v jejich prioritdch, coZz miize vést ke zmeéné chovani, naptiklad
ke zméné orientace zamé&stnance. Zaméstnanec, ktery se diive zaméfoval pouze na
efektivitu nyni miiZze vnimat jako podstatné i ochranu zédkaznika, coZ mizZe byt pro

firmu prospésné.
Organiza¢ni struktura a firemni kultura

Organizacni struktura je definovana jako hierarchické uspotadani vztaht mezi

jednotlivymi pracovnimi misty v rdmci organiza¢nich ttvarii a vztahl mezi Gtvary v ramci

organizace. (Pinya, 2022)

Organizacni struktura, stejné jako firemni kultura urcuje chovéni Clenii uvnitf

organizace. Ovliviiuje ho vSak jinym zptisobem. Zatimco firemni kultura ptsobi zevnitf,

uréenim hodnot a norem, podle kterych se vice ¢i méné fidi sami zaméstnanci, organizacni

struktura plisobi z venku, pomoci formalnich ptedpokladi, jako stanoveni rozsahu prace,
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pravomoci a seskupovani jednotek. Chovani jedince v organizaci je spojenim obou faktort,

.....

3.1.6 Typy organizacnich struktur

V soucasné dob¢ existuje nékolik riiznych typologii organizacnich struktur. Stejné
jako u typologii firemni kultury se jimi firmy nefidi ptesné, ale funguji na zékladné
hybridnich hierarchickych struktur, které jsou vysledkem evoluce organizacnich struktur. Je
tedy vhodné&jsi organizaéni struktury délit na zaklad¢ urcitych klasifikac¢nich charakteristik,
které odrazeji podstatu dané organizacni struktury. Cejthamr uvadi nasledujici dvé
klasifikace:

e Uplatiovani rozhodovaci pravomoci mezi organizacnimi jednotkami struktury

e Sdruzovani c¢innosti, které tvori hlavni obsahovou napln organizacnich jednotek.
Podle uplatiiovani rozhodovaci pravomoci mezi organizacnimi jednotkami struktury

dale organizac¢ni struktury déli na:

1. Liniova — vznika v menSich organizacich, kdy zpravidla existuje jen jeden stupen
fizeni, ktery vykonava nejcastéji majitel. I kdyz se jedna o zékladni strukturu,
uplatiiuje se piedev§im v menSich organizacich na zacatcich jejiho vyvoje.
S liniovou organizaéni strukturou se vaze nékolik problémi, jako naptiklad rostouci
naroky na odbornost vedeni nebo vysoka potieba kvalifikace pti vykonavani urcitych
pomocnych pracovnich ukont. Pfi riistu organizace zanika jeji ucinnost, vedouci
pracovnik neni schopen zvladnout fizeni velkého poctu zaméstnanc.

2. Stabni — spo&iva ve vytvofeni tzv. ,§tabni skupiny*, ktera plni jiz diive zminénou
poradni a pomocnou rozhodovaci funkci. Je tvofena predevsim specialisty v riznych
oborech. M4 pfimou vazbu na fidiciho pracovnika, ktera je podstatou jeji existence.
Stabni skupina je rozdélitelna na osobni a odbornou. Osobni §tabni skupina je tvofena
asistenty, poradci sekretafi a jinymi pomocnymi pracovniky, ktefi pfimo vykonavaji
urcité ukony za fidiciho pracovnika. Odborna je tvotfena odbornymi pracovniky, ktefi
fidicimu pracovnikovi poskytuji odborné posudky. V tomto déleni nemize Stabni
organizacni struktura existovat bez liniové, neexistoval by fidici pracovnik a jeji
funkce by byla nevyuzitelna. Od linearné Stabni se 1isi predevsim velikosti $tabniho

atvaru.
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3. Kombinovana — variaci liniové organizacni struktury je struktura organiza¢né Stabni,
ktera vznika jako moznost pfi presahu schopnosti fidiciho pracovnika zvladnout
fizeni ptili$ velkého poctu zaméstnanci. Spociva ve vytvoreni malych osobnich nebo
fidicich Stabnich ttvart, které plni pfipravnou a pomocnou funkci pro rozhodovani
linearniho fidiciho pracovnika. Je potieba pevné vymezit, v jakych oblastech je
jednotka fidici a v jakych mé podpirnou roli. Tato struktura se také nazyva funkcni
a je nejrozsifenéj$i a nejpouzivangjsi organizacni strukturou. Nevyhodou této
struktury je jeji orientace, ktera spociva v feSeni spiSe administrativnich ukold, oproti
dosahovani cila. (Cejthamr, 2010, s. 204-214)

Podle sdruzovani Cinnosti, které tvofi hlavni obsahovou napli organizacnich
jednotek, déli Cejthamr organizaéni struktury nasledovné:

1. Funkcni — jedna se o nezakladngj$i formu fizeni organizace, kterd je uplatiiovana
pfedevsim ve stfedné velkych podnicich, které dosahuji nejlepSich vysledkt pii
vyrobé malého mnozstvi vyrobkll s vysokou specializaci. Spociva v rozdéleni
zameéstnancl do skupin podle napln€ jejich prace. V organizacni jednotce se tedy
setkavdme s vyvojovymi, marketingovymi, vyrobnimi a jinymi skupinami, kde
kazda skupina je fizena vlastnim feditelem, ktery zodpovida top managementu firmy,
ktery rozhoduje o smé&fovani a tvorb& skupin. V soucasnosti se vyuzivani této fidici
struktury a jejich modifikaci snizuje z divodu inovaci.

2. Vyrobkové — jedna se o organiza¢ni strukturu, ve které jsou jednotlivé jednotky
rozdéleny podle vyrobkll. Vyuziva se ve velkych diverzifikovanych organizacich.
Jedna se o strukturu, kde kazda jednotka mé v kompetenci celkové tizeni vyrobniho
procesu. Zajist'uje samotnou vyrobu, marketing, distribuci a dal$i potfebné oblasti.
Vyrobni manazer v kazdé jednotce je zodpovédny za dosazeni zisku dané jednotky.
Modifikaci této organiza¢ni struktury je divizni uspotfadani, kde divizi jsou

jednotlivé vyrobni jednotky. (Cejthamr,2010, s. 215-219)
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3.2 Modely (typologie) firemni kultury

3.2.1

Typologie R. Harrisona a CH. Handyho

Jeden z prvnich odbornikti, ktefi se zabyvali typologii firemni kultury byl R.

Harrison (1972), ktery firemni kulturu rozd€lil do ¢tyt skupin na kulturu moci, kulturu role,

kulturu tkolu a kulturu lidi. Toto déleni je zédkladem pro dalsi autory. Mezi nejznamé;si,

ktefi na toto déleni navazali je Ch. Handy ktery toto dé¢leni dale rozpracoval. Také

k jednotlivym druhtim piidal typ organizaéni struktury, ¢imz poukazal na jejich vzajemné

propojeni. (Lukasova, 2010, s. 99)

a)

b)

Toto déleni je nasledujici:

Kultura moci — jedna se o kulturu, ve které se moc centralizuje do rukou nékolika ¢i
pouze jednoho vedouciho jedince, a Casto stoji na osobnich zkuSenostech tohoto
jedince. Tato kultura je zalozena na silné autorit¢ vedouciho jedince, ktery rozhoduje
a urcuje o celém chodu firmy. Je Casto zalozena na strachu a zaméstnanci jsou
hodnoceni podle vykonl. Vyhodou takového uspofddani je rychlé a flexibilni
rozhodovani, nevyhodou muze byt pfiliSnd autokracie vidce, coz muze vést
k neefektivnosti takové kultury. Handy ji zobrazuje jako pavucinu, ktera poukazuje
na centralizovanost moci (stfed pavuciny) a vldkna, ktera poukazuji na moc a
pravomoci, které ma vedouci jedinec. Tato kultura je typickad pro mensi aZ stfedni
firmy.

Kultura role — tato kultura je zalozena na pravidlech a normach, u kterych je
vyzadovano jejich pfesné dodrZzovani. V takové firmé ma vétsi vahu pracovni pozice,
kterou jedinec vykondva nez samotny jedinec, coZ vede k vysoké strukturalizaci a
jasné vymezené odpovédnosti. Je velmi formalni. Vyhodou takové kultury je vysoka
jistota, predvidatelnost a jasné stanovené postupy. Neni vSak tak dobife schopna
reagovat na zmény a inovace. Handy ji zobrazil jako anticky palac, kde stfecha
zobrazuje nejvyssi management, ktery tidi specializované pilife, na kterych je firma
¢i organizace postavena. Je typicka pro organizace statni moci nebo velké komeréni
organizace.

Kultura ukolu — je zaméfend na vykon a realizaci projektii. Pravomoci jsou

rozdélovany spise podle odbornosti nezli podle pracovni pozice. Cilem vedouciho
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d)

3.2.2

managementu Vv této kultufe je sestaveni odbornych tymu, které jsou co
nejkompetentnéjsi k naplnéni daného cile. Tato kultura je silné ptizptisobiva, coz je
jednou z jejich hlavnich piednosti. Dale se soustiedi na uspokojeni z vykonané prace
a pratelské prosttedni. Nevyhodou miize byt neorganizovanost, pokud neni jasné
stanoveny management nebo pokud je management nekompetentni. Handy ji
zobrazil jako matici bodl, kde jsou nekteré Cary siln€jsi nezli jiné a body ukazuji
praseciky pravomoci. Je typickd pro spole¢nosti, které se soustiedi na produkty
s kratkou Zivotnosti a s tim spojenou nutnost flexibility nebo napiiklad pro reklamni
¢1 marketingové agentury.

Kultura jedincii ¢i kultura osob — je zaméfena na jednotlivce. V této kultufe existuje
pouze minimalni nebo zadna hierarchie, coz vede k uvolnénému a pratelskému
prostfedi. Je kladen dliraz na samostatnost a soundleZitost. ProtoZe se jedinci citi byt
soucdsti organizace, je pro né uspéch organizace kli¢ovy a snazi se ho radi doséhnout.
Handy tuto kulturu zobrazil jako kruh, ve kterém jsou tecky, které ptedstavuji

jedince. (Pospisilova, 2018)

Typologie E. Scheina

Dalsi, kdo se firemni kulturou zabyval byl E. Schein (1992). Jeho model je

V soucasnosti jednim z nejznaméjSich a nejvyuzivanéjSich. Jeho pojeti dalo zaklad pro

pomérné velkou ¢ast souCasnych vyzkumnikd firemni kultury. Schein déli firemni kulturu

do tii rovin podle toho, jak moc jsou viditelné jak pro vnéjsi pozorovatele, tak pro interni

strukturu firmy. Déle podle toho, jak moc jsou jednotlivé roviny ovlivnitelné zasahy

managementu. Déleni je nasledujici:

a)

b)

Artefakty — jedna se o nejviditelné€jsi a pro vnéjsSiho pozorovatele nejsnaze
rozpoznatelnou ¢ast firemni kultury. Jedné se vnéjsi projevy kultury, které jsou pro
pozorovatele snadno vnimatelné, ptfedevs§im pokud se jedna o kulturu, kterd je pro
n¢j cizi. | pres to, ze je tato vrstva kultury snadno pozorovatelna, ¢asto jeji vyznam
neni snadno pochopitelny, pokud nejsou znadmy hlubsi vrstvy.

Hodnoty a normy chovani — tato rovina zahrnuje kolektivni presvédceni a zasady,
které jsou pro organizaci dulezité a jaké normy chovani v organizaci panuji. Pro

vnéjSiho pozorovatele je pouze ¢astecné zietelna a takeé je jen Castecné ovlivnitelna
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3.2.3

b)

managementem firmy. Je vice abstraktni, protoze pozorovatel tyto znaky mulize
pozorovat pouze zprostiedkované pozorovanim, napiiklad jakd rozhodni jsou ve
firmé ¢inéna, jak jsou zaméstnanci odménovani nebo na zakladé chovani téchto
zaméstnancl.

Zakladni presvédceni — jedna se o nejhloubéji zakofenénou rovinu firemni kultury.
Zahrnuje presvédceni, ndzory a myslenky kterd jsou vétSinou nepsana, nevédoma,
ale pro piislusniky dané kultury naprosto samozfejma. Zmeéna této urovné je velmi

obtizn4, Casto je povazovéana za neménnou. (Armstrong, 2015, s.167)

Typologie E. Deala a A. Kennedyho

Kultura hrdinstvi (work hard/play hard) - v této kultufe je mira rizika, kterou
podstupuji zaméstnanci nizka, avSak dostavaji velmi rychlou zpétnou vazbu o svych
vysledcich. Jednd se o zaméstnance, ktefi jsou pozitivni a orientovani na cile. Je
zaméfena na silné pracovni nasazeni, ale také na pratelské prostiedi plné odmén,
které slouzi jako motiva¢ni nastroj. Casto se vyuziva soutéZivosti mezi kolegy a
velké fady motivacnich nastrojli, jako napiiklad bonusy z prodejii nebo pratelska
setkani. S timto modelem se velmi Casto setkavame u firem zaméfenych na prode;.
Spravné vedeni v takové firme vede ke spolupraci zaméstnancti na plnéni prodejnich
cilt, Spatné mize vést k nizké motivaci, pokud zamé&stnanec nedosahuje stanovenych
cilt.

Kultura drsnaku (tough guy/macho) - tato kultura je zaméfena na individudlni
jednani zaméstnanct, kteti podstupuji zpravidla velké miro rizika, avSak dostavaji
velmi rychlou zpétnou vazbu ke své praci. Tato kultura je zaméfena na praci jedinctl,
kteti jsou siln€ soutézivi, coz mlze vést k neschopnosti pracovat v tymu. Vykon je
pro fadu zaméstnanct nepiijemné, pokud jim chybi sebejistota. Z toho diivodu je v
takové firmé pomérné€ vysoka mira fluktuace zamé&stnancil.

Kultura procesu (process) - tato kultura se vyznacuje nizkou mirou rizika a pomalou
zpétnou vazbou. Zaméstnanci maji zpravidla velmi maly vliv na vysledek dané

firmy, coz vede k jejich soustfedéni na preciznost a spravnost vykonavani procest,
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d)

rad¢ji nez na procesy samotné. Procesy byvaji zpravidla stabilné zavedené a pomérné
neménné. Prikladem takové firemni kultury mohou byt velké obchodni fetézce. Tato
kultura pfina$i pomérné vysokou miru stability, ale mtize byt ubijejici pro inovativni
zamestnance, ktefi by radi do spolecnosti pfinesli zménu.

Kultura sazky spolecnosti (bet your company) - v této kultuie je mira rizika, kterou
zameéstnanci podstupuji vysokd, avSak rychlost zpétné vazby je nizka. Je spojena s
odvétvymi, do kterych jsou vysoké vstupni naklady a ndvratnost je casto v
dlouhodobych horizontech, 1 kdyZ je extrémné vysokd. Pracovnici jsou nuceni
rozhodovat se ted’, ale spravnost jejich rozhodnuti je potvrzena ¢i vyvracena az za
pomérné dlouhou dobu. V takové kultufe je kladen dlraz na piipravy a planovani,
zameéstnanci Casto radi pracuji v tymech, protoze si uvédomuyji dalezitost a zavislost
jeden na druhém. problém muze nastat ve chvili, kdy zaméstnanci prosadi napad, za
kterym vidi vysoky potencial, avSak nespravné ¢i nedostatecné vyhodnotili mozna

rizika a problémy. (Francis, 2024)
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3.3 Determinanty firemni kultury

Determinanty jsou prvky, které ovliviiuji vznik a vyvoj firemni kultury. Existuje
ndkolik déleni. Sigut (2004) vytvofil dvé skupiny determinantd. Vnitini a vn&jsi a
ovlivnitelné a neovlivnitelné. Ty jsou spolu tizce provazané.

Vnitini determinanty jsou ovlivnitelné firmou, vnéj$i nejsou. Mezi vnitini fadi
faktory jako organizacni struktura, podnikova strategie a fidici systémy. Mezi vnéj$i potom
vlivy ekonomické, technické, technologické a ekologické. (Sigut, 2004, s.26)

Determinanty také hodnotili Deal a Kennedy, ktefi rozlisuji nasledujici:

1. Historie je prvek, ktery ve firmé utvaii tradiéni hodnoty a nazory, které utvari i
firemni kulturu. Hodnoty a ptesvédéeni mohou byt psané nebo nepsané a souvisi
S historii spole¢nosti. Zaméfuji se na sdilend piesvédceni spolecnosti a jejich
zaméstnanc.

2. Ritudly a ceremonie, jako napiiklad vdnoc¢ni vecirek. Mohou byt formalni nebo
neformdlni a jsou ve firm¢ pravidelné.

3. Pribéhy jsou vyuzivany predevsim jako zpusob, jak zaclenit nové zaméstnance do
spole€nosti. Zaméstnanec se muze s témito piibéhy ztotoznit a 1épe pochopit svoji
roli ve spole¢nosti a jeji kulturu.

4. Hrdinové jsou osoby, které jsou ztélesnénim hodnot dané spoleénosti. Casto jsou
soucasti ptibeht, vétsinou se jedna o zakladatele nebo osobu, kterd do firmy pfinesla
velké mnoZstvi inovaci, pozitivnich zmén nebo Gspéchu.

5. Socialni sit' je neformalni, ale velmi dileZitou soucéasti firmy. Podle Deala a
Kennedyho existuje né¢kolik osob, které jsou hlavni strukturou dané sit€ a pomahaji

v §ifeni ptibehil a pfedstavovani hrdint. (Francis, 2024)
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3.4 Firemni kultura v Ceské republice a Némecku

Firemni kultura se v obou zemich 1i§i na zakladé historickych udalosti, vyvoje a
hodnot. V nasledujici ¢asti budou popsany rozdily mezi ¢eskou a némeckou firemni

kulturou, ptipadné jejich spolecné aspekty.
3.4.1 Firemni kultura v Ceské republice

Kultura v Ceské republice je pomérné silné zaloZzena na aspektu improvizace. Ta je
v pomérech Ceské kultury vnimana jako symbol velké odbornosti, vynalézavosti a flexibility.
Improvizace je povazovana za skvély zplsob, jak si poradit i v narocnych situacich, ve
kterych ¢asto chybi struktura a piedvidatelnost. V kontextu Ceské republiky je vniméana jako
velmi pozitivni vlastnost, ktera je ¢asto oceniovana.

Dalsim aspektem v ¢eské firemni kultufe je odmétenost od univerzalnich pravidel a
predpisti. Cesky zaméstnanec velmi rad vnimé sam sebe jako individualni osobnost a pfesné
z tohoto divodu je odméteny k pravidlim a predpisim, které maji fungovat univerzalné.
Tato individualita by méla byt podpofena. Pokud se tomu tak nestane, dochdzi u
zameéstnanct k pocitim degradace a odcizeni, motivace a identifikace s podnikem se snizuje,
coz casto vede k vysoké fluktuaci zaméstnancti.

S timto aspektem souvisi 1 urovani cilii. Ty jsou ur€ovany spise ramcové a tak, aby
v nich byl urcity prostor pro zménu. Neoblibené jsou jasné a pfesné popisy prace, kterd k
cili vede (viz. ptfedchozi odstavec).

Perfekcionismus je jednou z kvalit, které jsou z pravidla v ¢eské firemni kultufe
povazovany za zbyte¢né. Pfevlada orientace na vysledek a pokud ho bylo dosazeno, neni
potieba situaci dale analyzovat a zlepSovat. Dlivodem miiZe byt nakladnost nebo dokonce
zbyte¢nost. V Ceském prostiedi je perfekcionismus dokonce ¢asto povazovan za zbytecnost,
ktera jen zdrzuje ¢i zt€¢Zuje vykondvanou praci. I kdyz existuji situace a vyrobky, pro které
je dulezité, aby byly precizné€ vyrobeny, obecné plati, Ze perfekcionismus neni uznavanou
kvalitou.

V Ceském prostiedi je firemni kultura spiSe uvolnénd, zaméfend na konecny
vysledek, nezalezi az tolik na tom, jakym zplisobem bylo vysledku dosazeno, pokud je
zadouci. Velkou roli hraje individualita a odméfenost od pravidel. (Novy a Schroll-Machl,

2007, s. 50-119)
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3.4.2 Firemni kultura v Némecku

Némecka firemni kultura je v urCitych aspektech pomérné piimym opakem ceské.
Improvizace je vniména jako neprofesionalni pfistup, ktery poukazuje na nedostate¢nou
pripravenost, nizkou odbornou kvalifikovanost a nastroj vyuzivany jen v krajnich piipadech.
Naopak velky diraz je kladen na plany a ptesné postupy, u kterych je vyzadovano jejich
striktni dodrzovani. To stejné plati i pro univerzalni pravidla. Je vyzadovano jejich piesné
dodrzovéani. To ¢aste€né vychazi i z toho, jak je vniman proces tvofeni téchto norem a
pravidel. Zatimco v ¢eském prostfedi jsou vnimana jako vytvofena odhadem, mimo praxi a
realitu, pro némecké prostredi vyjadiuji kvalifikované rozhodnuti vychazejici z
dlouhodobych méfeni. Druhym aspektem je i vnimani samotnych pravidel. Pro Némce se
jedna o néco, co ulehéi jejich praci a presné ji stanovi a definuje. Zatimco Cesi toto vnimaji
jako ur€ité omezeni, které je pro né neptiznivé. (Novy a Schroll-Machl, 2007, s. 50-119)

Firemni kultura v Némecku je tedy zamétfena na vysokou miru struktury a ptesnosti.
S tim souvisi formalita, ktera je pro némeckou firemni kulturu dilezitd. Casto dochazi
k oslovovani spolupracovnikii ptijmenim a formalnimu vyjadfovani. Michani pracovniho a
soukromého Zivota je vnimano jako nezadouci. Rada zaméstnavateli zavedla pravidla, ktera
vedou k omezeni a lepSimu oddéleni pracovniho a soukromého zivota, jako naptiklad
odstranéni povinnosti odpovidat na pracovni hovory a emaily mimo pracovni dobu. Je tedy
kladen vysoky diiraz na dostate¢ny ¢€as straveny odpoc¢inkem a osobnimi aktivitami. I pfesto
se stale klade vysoky dliraz na jiz zminénou piesnost. Schiizky zacinaji v piesné stanoveny

¢as a nejsou pfilis tolerovany pozdni ptichody. (Pearce, 2024)
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4  Vlastni prace

Prakticka ¢ast prace je zamétena na analyzu vysledki srovnani vlivu firemni kultury
na efektivitu prace v konkrétni ¢eské a némecké firmé¢ na zaklad¢ ptipadové studie. Pro
zachovani anonymity na zakladé ptani obou firem nebudou zminény konkrétni obchodni
firmy obou spole¢nosti. Pro tyto ucely je ¢eska firma oznacena jako firma ,, X* a némecka

firma oznacena jako firma ,, Y.

4.1 Metodologie vyzkumu

Ptipadova studie byla provedena pomoci dotaznikového Setfeni provedeného jak
v Ceské, tak v némecké firmé. Ob¢ firmy byly vybrany s ohledem na obdobné zaméfeni a
velikost. Cilem studie je ziskat poznatky o fungovani a aplikaci firemni kultury v dané firm¢é
a zhodnotit jeji vliv na efektivitu prace. Do jednotlivych firem byly zaslany stejné dotazniky.
Do ceské firmy byl zaslan dotaznik v ¢eském jazyce, pro némeckou firmu byl dotaznik
prelozen do némeckého jazyka.

Dotaznikové Setfeni kvantitativnim zpisobem je rozdéleno do dvou ¢asti. Prvni se
zamé&fuje na obecné otazky o respondentech, jako napftiklad jejich vék nebo pohlavi. Druha
Cast se soustfedi pfimo na otdzky tykajici se jak firemni kultury, tak efektivity prace a jejich
vztahu. V této Casti je pouzito 19. otazek poskytujicich nastinéni prostfedi firem, vnimani
firemni kultury, efektivity prace a souvisejicich otazek v oblasti managementu a péce o
zameéstnance.

Dotaznikové Setfeni je zvoleno z divodu piehlednosti a jednoduchosti ziskani
odpovédi od respondentli. Pro vytvoteni dotaznikli bylo vyuzito prostiedi Google Forms,
kde byly i zaznamendny odpovédi respondentl. Byly vyuzity uzaviené otazky vzdy
s n¢kolika moZnostmi, kde bylo od respondenta zZadano, aby vzdy vybral jednu nejvice mu

vyhovujici odpovéd.
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4.2 Predstaveni Ceské firmy X

Firma X, ptsobici v Cesku a na Slovensku je zaméfena na poskytovani full servisu
v oblasti podpory prodeje a event marketingu. Spolec¢nost byla zalozena v roce 1993 a na
¢eském trhu tedy pisobi jiz pres 30 let. Je zaméfena na tii zakladni pilife: SALES-PROMO-
DATA. Jejim cilem je zprosttedkovat a zajistit efektivni kontakt zakaznika s produktem a
tim zvysit povédomi o produktu a podnitit k ndkupu. Mezi jeji hlavni oblasti zajmu patii
merchandising, jehoz cilem je zajistit efektivni a spravné vystaveni zbozi v misté prodeje,
Sales outsourcing, kde poskytuje komplexni zajiSténi a fizeni obchodniho tymu pro daného
Klienta dle jeho pozadavku a v neposledni fadé skladovani a logistika zbozi.

Mezi dalsi dil¢i zajmy spoleCnosti patii aktivity v oblasti promotion, kde se
spoleCnost zamétuje na poskytovani a zajisténi promo aktivit, které maji za cil zvySeni
povédomi o produktu. To zahrnuje sestaveni tymu profesionalnich promotért, které si
spolecnost sama Skoli. Dale zajistuje sampling, neboli ochutnavky, eventy na miru a
podporu prodejit pomoci digitdlniho marketingu.

V neposledni fadé spole¢nost poskytuje vlastni CRM (consumer relationship
management) systém, diky kterému je schopna pro zakaznika vyhodnotit veskera prodejni
data, kterd ho zajimaji. Tim napomaha ke zvySeni prodejii a optimalizaci prodejni strategie.

(obecné informace poskytnuté firmou)
4.2.1 Firemni kultura firmy X

Jak bylo zminéno v teoretické ¢asti prace, firemni kultura ma vliv i na image firmy
a tendenci fungovat i jako marketingovy nastroj (Zhao, 2018). Firma X neni vyjimkou a
zaklada si na kvalitni prezentaci svoji kultury. Firma X se zaméfuje na n€kolik zdkladnich
principtl. I pfes jeji tendenci se stale rozvijet si zaklada na ,,lidském* pfistupu jak v rdmci
spolecnosti, tak na venek. Sama sebe prezentuje jako ,,agenturu rodinného typu*, ktera jako
svoji strategii vnima lidi, ktefi pro ni pracuji. Dalsi hodnoty, které poklada za dulezité jsou
spravedlnost, slusnost a vykonnost. V dotaznikovém Setfeni bude srovnano, zda tyto

hodnoty tak vnimaji i zaméstnanci. (obecné informace poskytnuté firmou)
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4.3 Predstaveni némecké firmy Y

Némecka firma Y je agenturou zaméfujici se na sales a retail prostiedi. Spolecnost
byla zalozena v roce 1994 a zaklada si na stdle modernim pfistupu a pfinaseni novych a
inovativnich feSeni pro zvySeni prodeju a zlepSeni viditelnosti znacek. Hlavni oblasti zajmu
spolecnosti Y je poskytovani prodejnich feSeni a merchandisingové podpory. Stejné jako
ceska firma X, se i1 firma Y soustfedi na tfi hlavni pilite: PRODEJ-PROMO-DATA.
V prodejni sféfe, jak jiz bylo zminéno, je cilem firmy poskytovat zlepSena prodejni feseni
pro zakazniky, jak z fad maloobchodu, tak i pro znacky. Spole¢nost se dale zaméfuje na
promo aktivity v podobném ramci jako spole¢nost X. Posledni, ale neméné dileZitou oblasti
zajmu jsou data, kde spolecnost vyuziva nejen vlastni CRM systém, ale analyzuje 1 data

poskytnuta klienty. (obecné informace poskytnuté firmou)
4.3.1 Firemni kultura firmy Y

Firemni kultura firmy Y je zaloZena na nckolika zékladnich hodnotéach, které
pomahaji pfi jejim formovani a pochopitelnosti. Jedna se o nasledujici hodnoty:

e Tolerance — firma si zaklada na respektu a toleranci v ramci pracovniho prostredi ke
vSem svym zamé&stnancim a mezi nimi. Snazi se o vytvofeni inkluzivniho prostiedi,
kde se kazdy jedinec citi hodnotné a sebevédomé, bez ohledu na to, kym je.

e Otevrenost — ta je pro firmu dilezita pro vytvoreni moznosti efektivné a upfimné
komunikovat a hodnotit. Cilem je vytvofit prostfedi, kdy kazdy zaméstnanec ma
pravo na vyjadieni svého ndzoru bez ohledu na to, na jaké pozici pracuje.

e Radost — firma si zaklada na vytvofeni prostiedi, které je inspirujici a podporuje
v zaméstnancich radost z prace. Radost vnima jako zakladni vlastnost, které¢ by mélo
byt v pracovnim prostiedi docileno a aktivné ji podporuje.

e Riskovani —risk je firmou vniman jako zakladni podnét pro zménu a zlepSeni. Proto
podporuje prostiedi, ve kterém se jednotlivci neboji ukézat nové napady a prekonévat

vyzvy. (obecné informace poskytnuté firmou)
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4.4 Vyhodnoceni dotazniku

Odpovédi z dotaznikd byly pro vétsi piehlednost preneseny do formy grafu, kde
modry sloupec ukazuje na ¢eskou firmu X a oranzovy na némeckou firmu Y.

Prvni otdzka z prvni obecné casti dotazniku byla, jak dlouho jste ve firmé
zaméstnani. Z grafu je mozné vidét, Ze ve firm¢ X nejcastéji odpovidali respondenti, kteti

jsou ve firm¢ zamé&stnani 3-5 let, stejné tomu tak bylo i ve firmé Y.

Jak dlouho jste ve firmé zameéstnan?

30

25
25 23
20 17
14

15 5 10
10 a 5 6 5

- J

; 0

méné nez 1 1-3 roky 3-5 let 5-10 let vice nez 10
rok let

EfirmaX MfirmayY

Graf 1 -doba zaméstnani (vlastni zpracovaini)

Druha obecna otazka byla na pohlavi respondentti. Ve firmé X odpovédélo 34 muzi
a 26 Zen. Oproti tomu ve firmé Y odpovédélo 32 muzl, 25 Zen a 3 nebinarni osoby.

Genderova vyvazenost odpovédi je tedy o néco vyssi u firmy Y oproti firmé X.

Jaké je vase pohlavi?

40
34 32
30
20
10 3
0
0 [ |
muz Zena nebindarni

EfirmaX ®EfirmayY

Graf 2 - pohlavi (viastni zpracovani)
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Posledni otdzka v obecné Casti se tykala v€ku respondentl. VEkové rozdéleni
respondentll je v obou rtizné, kde ve firmé¢ Y odpovidalo vice lidi ve vékové skupiné od 35-

50 let. Ve firmé X odpovidalo nejvice respondentt z vékové skupiny 26-35.

Kolik je vam let?
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0 \ ° 8
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18-25 26-35 35-50 51-70 70+

EfirmaX ®mfirmayY

Graf 3 — vek (viastni zpracovani)

Otazka ¢.1 méla za ukol zjistit pohled respondentii na definici hodnot a vizi, které
firma zastava samotnou firmou. U obou firem Ize pozorovat silné vnimani hodnot a vizi
respondenty. Odpovédi jsou rozdéleny pomérné stejné, avSak ve firmé Y je pocit

respondenta jasné definovanych hodnot a vizi (odpoveéd’ ano) vyrazné vyssi.

1. Ma dle Vas firma jasné
definované hodnoty a vize?

40
29
30 28
22
20 17
6 6
0 - Hm -
ano spiSe ano  nevim spise ne ne

EfirmaX ®EfirmayY

Graf 4 — cile a vize firmy (vlastni zpracovani)
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Otézka ¢.2 zkoumd miru ztotoZnéni respondentt s hodnotami a principy, které firmy
prezentuji. Z odpovedi je pomérné jasné, ze respondenti jsou spokojeni a ztotoziuji se
s oficialné prezentovanymi hodnotami a vizemi u obou firem. Rozdéleni odpovédi je velmi

podobné.

2. Pokud ano, do jaké miry se
ztotoznujete s hodnotami a
principy, které firma oficialné

prezentuje?
40 1923 3029
20 I 43 7.3 0 2
o | | 2
Zcela se Spise se Nevim Spise se Zcela se
ztozoZznuji  ztotoZnuji neztotoznujineztotoznuji

EmfirmaX MfirmaY ®Rada3

Graf 5- ztotoznéni s hodnotami (viastni zpracovdani)

V dalsi otdzce byli respondenti dotazovani ohledné jejich spokojenosti s firemnimi
ritudly a tradicemi. U obou firem je hodnoceni kladné, u firmy X vSak lze pozorovat o néco
jasné€jsi spokojenost, nebot’ pievazuje odpovéd ,kladné”. U firmy Y pievazuje odpoveéd
»spise kladné®, ktera stale zna¢i pomérné vysokou miru spokojenosti, avsak ukazuje na

ur€ity prostor pro zlepseni ze strany firmy.

3. Jak hodnotite firemni ritualy a
tradice (napr. spolecné obédy,
oslavy, teambuildingy)?

40 33 27
20 18 14 .
l 4 4 4 5 3
0 . — | - - |
kladné spise kladné  nevim spise zaporné

zaporné

Hfirma X ®firmayY

Graf 6 — hodnoceni tradic (viastni zpracovani)
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Otazka ¢.4 zkoumala otevienost a podporu v tymu, ve kterém respondent pracuje.

Z odpovédi je vidét pomérné jasné, ze u obou firem pievlada vysoka spokojenost.

4. Jak byste ohodnotil(a) miru
otevrenosti a podpory v tymu, ve
kterém pracujete?

40 30 .

30

o 14 18

10 I I > 9 77 7 3
. m_ EE BN.

vysoka  spiSe vysokd  nevim spise nizka nizka

EfirmaX ®mfirmayY

Graf 7 — mira otevienosti na pracovisti(vlastni zpracovani)

Dalsi otazka casteCn¢ navazovala na otazku ¢.4, byla zaméfena na pocit diuvéry
vedeni pfi vykonu pracovnik povinnosti smérem k respondentim. V obou firmach je pocit
divéry vysoky a rozdéleni odpovédi je velmi podobné, vétsina respondentt, jak ve firmé X,

tak ve firm¢ Y, tedy citi, Ze maji diivéru vedeni.

5. Citite, Ze vdam vedeni davéruje pfi
vykonu vasich pracovnich povinnosti
a umoznuje vam samostatné

rozhodovani?
40 27 75
16 17
| B | R
0 m [ - -
ano spise ano nevim spise ne ne

Hfirma X MfirmayY

Graf 8 — diivéra ze strany vedeni(viastni zpracovaini)

Otazka ¢.6 zkoumala vnimani stylu vedeni ve firmach respondenty. Zamétovala se
na transparentnost pii rozhodovani a férové jednani. Ve firmé X je nejcastéjsi odpovedi spise

transparentni, vysoky pocet odpovéedi také zaznamenaly moznosti zcela transparentni a spise
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netransparentni, coz naznacuje, Ze ve firm& dochdzi u nékolika zaméstnanci

k nespokojenosti se stylem vedeni podle uvedenych hledisek. Ve spole¢nosti Y je mira

nespokojenosti vyrazné nizsi.

6. Jak byste ohodnotil(a) styl
vedeni ve Vasi firmé z hlediska
transparentnosti rozhodovani,
férového pfistupu a motivace

zaméstnancl?
VR VR 13
20 l 5 6 6 3
NG e Q- e Q-
& & NS & NG

Hfirma X MfirmaY

Graf 9 — hodnoceni stylu vedeni (viastni zpracovani)

U otazky €.7 bylo cilem zjistit, jak moc dochézi k vy$simu pracovnimu nasazeni a
lepSim vykonim V zévislosti na firemni kultufe. U obou firem byla nej¢astéjsi odpoveédi

moznost ,,¢astecné”, vysoky pocet odpovédi také zaznamenala v obou firmach moznost
,,nevim®,
7. Do jaké miry vas firemni

kultura motivuje k vyssimu
pracovnimu nasazeni a lepSim

vykonlim?
40 32
27
18
20 g 10 13 .
In .
zcela Castecné nevim vibec

Hfirma X MfirmayY

Graf 10 — motivace firemni kultury k pracovnimu nasazeni
(vlastni zpracovani)
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Dalsi otdzka zkoumala, co respondenty z uvedenych moznosti nejvice motivuje
k vy$$imu pracovnimu nasazeni. U obou firem jednozna¢né nejvice vybranou moznosti byla
,penézni odména®. Ostatni moznosti byly zvoleny jen malokrat, s vyjimkou moznosti

,»mozny kariérni postup®, kterou si u firmy Y vybrala vice nez polovina respondenti.

8. Co vas nejvice motivuje k
vysSSimu pracovnimu nasazeni?

50 39
40 36
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20 10 14 4 4
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0 - || . -

penéini  pochvalaod moznost konkurencev
odména nadfizeného kariérniho ramcikolegl
rdstu

HfirmaX MfirmayY

Graf 11 — motivace Kk vyssimu pracovnimu nasazeni (viastni
zpracovani)

U otazky ¢.9, zda firma poskytuje dostatek ptilezitosti pro profesni rust, Skoleni a
ziskavani novych dovednosti, byla nej¢astéjsi volbou moznost ,,spise ano*. U firmy Y byly
vSak odpovédi pon€kud rozmanitéjsi, velka Cast respondenti méla pocit, ze firma
neposkytuje dostatek piileZitosti pro dalsi vzdélavani a profesni riist, takova situace u firmy

X nenastala.

9. Poskytuje firma dostatek prilezitosti
pro profesni rast, Skoleni a ziskavani
nov{/ch dovednosti?

30

20
9
10
l : a
0 . . -
ne

SpISE ano nevim splse ne

EfirmaX MEfirmayY

Graf 12 — prilezitosti pro rozvoj (viastni zpracovdni)
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Mezilidské vztahy a atmosféra na pracovisti, jimiz se zabyvala otazka ¢.10 byly u
obou firem vniméany pomérné kladng. Cast respondentii u obou firem ma pocit, Ze mezilidské

vztahy a atmosféra jsou ,,spiSe Spatné®, ale nejedna se o vysoky pocet.

10. Jak vnimate celkovou
atmosféru a mezilidské vztahy na
pracovisti?

40
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24

30 19
20 8 .
10 23 2 1

0 — . || ——

velmi dobré spiSe dobré  nevim spise Spatné
Spatné

Hfirma X MfirmaY

Graf 13 — celkova atmosféra na pracovisti (viastni zpracovani)

Na otazku, zda se respondenti citi, Zze ve firm¢ existuje podpora pro nové napady a
inovace byly odpovédi pomérné pozitivni. Ve firmé Y prevladala odpovéd’ ,,spiSe ano®, coz
znaci snahu firmy dat prostor zaméstnancim pro seberealizaci, avSak ze strany zamé&stnanct
stale existuje prostor pro zlepseni. Ve firmeé X je vétSina zaméstnancti spokojend, avSak
pomérné vysoka ¢ast, konkrétn¢ 18 respondenti odpovédelo ,,spise ne” a 11 respondent
odpovédélo ,,ne“. S prostorem pro nové napady a inovace je tedy pomérné vysoka cast

respondentl nespokojena.

11. Citite, Zze ve firmé existuje
podpora pro nové ndpady a
inovace? Jsou zameéstnanci

motivovani k iniciativé a...

50 25
1 13 9 4 18 ¢ 1,
o ml m B —— M -
ano spise ano nevim spise ne ne

EfirmaX ®mfirmayY

Graf 14 — podpora novych napadii (viastni zpracovani)
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V obou firmach panuje vyvazeny pomér mezi pracovnim a soukromym Zzivotem,
vétsina respondentl je jak ve firmé X, tak ve firm¢ Y spokojena. Firmy tedy davaji

zamestnancim prostor pro osobni zivot.

12. Jak byste ohodnotil(a) podporu
vyvazeného pracovniho a soukromého Zivota
ze strany firmy (napf. flexibilni pracovni
doba, home office, dovolena apod.)?

50
5 8 8 3 5 6
podporuje  spiSe podporuje nevim spiSe nepodporuje nepodporuje

HfirmaX MEfirmayY

Graf 15 — vyvazeni pracovniho a soukromého Zivota (vilastni zpracovani)

Otazka ¢.13 byla zaméfend na spokojenost Spodporou a aktivitou piimého
nadfizeného respondentli. Mozné odpovédi na otazku byly na skéle ano-spiSe ano — nevim —
spise ne — ne — nemam piimého nadiizeného. Respondenti jsou v obou firmach ve vétsing
ptipadl s podporou a aktivitou nadiizené¢ho spokojeni, coZz dokazuje velmi nizky pocet u
odpovédi ,,spiSe ne* a ,,ne” v obou firmach. Jeden respondent z firmy X nemé piimého

nadfizeného, coz se u respondentd ve firmé Y nestalo.

13. Jste spokojen(a) s podporou a
aktivitou Vaseho
pfimého nadfizeného?
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Graf 16 — spokojenost s nadiizenym (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢.14 zkoumala vliv firemni kultury na efektivitu prace dle zaméstnanct.
Cilem této otazky bylo zjistit, zda zaméstnanci vilbec vnimaji souvislost mezi firemni
kulturou a jejich efektivitou, které byly popsany v teoretické ¢asti prace. Odpovédi jsou
celkem piekvapivé. Je z nich patrné, ze respondenti na obou stranach tento vliv vnimaji, ne
vSak vétsinove. 14 respondentli u firmy X a 14 respondentti u firmy Y odpovédélo, ze nevi,
coz naznacuje, ze o téchto souvislostech nepfemysli. 15 a 8 respondenti respektive, ve firmé
XaY odpovédelo ,,spise ne, coz znaci, ze o firemni kultufe a jejim vztahu k efektivité prace
premysli, ale nevidi jejich souvislosti. Zalezi v§ak konkrétné na firmé, zda chce, aby tyto
souvislosti byly viditelné. Z odpovédi je patrné, Ze obé firmy usiluji o to, aby jejich
zameéstnanci tyto souvislosti alesponi ¢astecné vnimali. I pres to je ¢ast respondentli ani

¢aste¢n¢ nevidi, coz znaci prostor pro zlepseni v obou firmach.

14. Myslite si, ze firemni kultura ma
primy vliv na vase pracovni vykony
(efektivitu, produktivitu, kvalitu

prace)?
19
20
14 14
SpISE ano nevim splse ne

H firma X firmayY

Graf 17 — vliv firemni kultury na pracovni vykony (viastni zpracovani)

Otazka €.15 Castecné souvisi s otdzkou ¢.14. Jejim cilem, podobné& jako u otazky ¢.14
bylo zjistit, jak zaméstnanci vnimaji firemni kulturu v obou spolecnostech. Jen velmi mala
¢ast respondentil byla nespokojena s firemni kulturou v obou spole¢nostech a tim ani
nevnimaji loajalitu viic¢i firm¢. Tato nespokojenost vSak nemusi souviset piimo s firemni
kulturou. Obecné lze na zdkladé odpovédi fici, Ze panuje spokojenost. AvSak pomér
zaméstnanci, ktefi nevi je v obou firméach pomérné vysoky, konkrétn€ 17 respondentti ve
firmé X a 15 respondentt ve firmé Y. Coz stejné jako u otazky ¢€.14 znaci prostor pro zlepSeni

ze strany firmy.
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15. Jak byste ohodnotil(a) svoiji
celkovou spokojenost s firemni
kulturou a zaroven pocit loajality
vUuci firmé?
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Graf 18 — spokojenost s firemni kulturou (viastni zpracovani)

Dalsi otazkou byla otazka zaméfend na spokojenost respondentli s pomérem mzdy a
jejich pracovniho vykonu. Odpovédi byly riznorodé u obou firem. Ve firmé€ X odpovédélo
21 respondentti ,,spiSe ano* a 18 respondentti ,,spiSe ne* to znaci, ze spokojenost respondentii
s jejich mzdovym ohodnocenim neni pfili§ vysokd. Jen 12 respondentii ma pocit, ze jejich
mzda odpovida jejich pracovnimu vykonu. 4 maji dokonce pocit, ze mzda viibec neodpovida
jejich pracovnimu vykonu.

Ve firm¢ Y naopak panuje o dost vyS$i mira spokojenosti. 20 respondentil je zcela
spokojeno se svoji mzdou, 15 ¢asteéné a 13 nevi, coz znaci, ze nejsou pfimo nespokojeni,
ale predstavovali by si o néco vice. Zde vznika pomérné zajimavy kontrast mezi ¢eskym a
némeckym prostfedim, kde v ¢eském prostiedi je mzda vnimana spiSe jako nedostatecna a

v némeckém je naopak vétSina respondentli spokojena.
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16. Citite, Ze vase mzda odpovida
vasemu pracovnimu vykonu?
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Graf 19 — odpovidajici mzda (vlastni zpracovani)

Otazka €.17 byla zaméfena na efektivitu a produktivitu prace zaméstnanct ve vztahu
k nadmérné administrativé. Zde je patrné, ze vétSina respondentl nevnima nadmérnou
administrativu jako problém, jak ve firmé X, tak ve firm¢ Y. Maji tedy pocit, Ze jejich prace
odpovida jejich pozici a nemuseji se zabyvat nadmérnymi administrativnimi zatézemi.

Efektivita prace je tedy v obou firmach na vysoké urovni.

17. Jak ¢asto se setkavate s
nadmeérnou administrativou, ktera
snizuje vasi produktivitu?
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Hfirma X ®firmayY

Graf 20 — nadmeérna administrativa (vlastni zpracovani)

Z odpovédi na otazku ¢.18 vyplyva spokojenost respondentti s benefity nabizenymi
obéma firmami. U firmy X panuje vyssi pomér zaméstnancti, ktefi jsou zcela spokojeni,
avSak zaroven pomér zaméstnanc, ktefi jsou zcela €i ¢astecné nespokojeni je vyssi. U firmy
Y naopak dochazi k mnohem Vy§§i spokojenosti s benefity, 1 kdyZ pomér zaméstnanct, kteti

jsou zcela spokojeni je niz$i. Firma X se tedy vydala smérem, kdy nabizi atraktivné;si
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benefity, avSak pouze pro ¢ast zaméstnanct. Naopak firma Y nabizi benefity mnohem vice

plosné, kde obecnd mira spokojenosti vychazi jako vyssi oproti firmé X.

18. Jste spokojeni s benefity, které
firma nabizi? (sick days, home office

apod.)
40 30
20 19
20 13 10
i II . mi s
ano spiSe ano nevim spiSe ne ne

HfirmaX MWfirmayY

Graf 21 — spokojenost s benefity (viastni zpracovani)

Posledni otdazka v dotazniku s Cislem 19 méla za ukol zjistit, kolik Casu travi
respondenti vykonavanim jinych aktivit v praci nez pracovnimi tkony denné¢. Odpovédi u
obou firem byly celkem shodné rozdéleny, avsak u firmy Y lze pozorovat o néco nizsi
zapojeni do jinych nez pracovnich aktivit za den. V kategorii do 10 minut odpovédél
dokonce dvojnasobny pocet respondentt oproti firmé X. V kategorii od 11 do 30 minut je
také fadove vyssi pocet respondentli ve firmé Y oproti firmé X. To znaci, Ze zaméstnanci ve
firmé Y jsou vice zaneprazdnéni pracovnimi tkony neZ zaméstnanci firmy X. To miize byt

jak pozitivni, tak negativni jev.

19. Kolik ¢asu travite néc¢im jinym, nez
praci za pracovni den? (povidani s
kolegy, mobil, popf. jiné aktivity)
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Hfirma X MfirmayY

Graf 22 — cas nestraveny praci (vlastni zpracovani)
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5 Vysledky a diskuse

Vysledky dotaznikového Setfeni, které zkoumalo firemni kulturu, efektivitu prace,
management a personalni otazky bylo zhotoveny ve dvou firmach, v jedné ceské a v druhé
némecké. Prvni ¢ast dotazniku se zaméfovala na obecné otazky ohledné respondentd.
Z vysledku je jasné, ze genderové rozlozeni respondentd je v obou firmach témér stejné,
prevazuji muzi. Ve firmé X jich bylo 28 a ve firm¢ Y 29. Dalsi otazky se zamérovaly na vek,
a jak dlouho respondenti ve firmach pracuji.

V druhé ¢asti je ziejmé, ze ob¢ firmy maji jasné definované hodnoty a vize a jejich
viditelnost je pro n¢ dulezita. Zaméstnanci se s nimi prevazné shoduji a ritualy a tradice,
které z nich prameni jsou také vnimany pozitivné.

Ob¢ firmy maji oteviené prostfedi v tymu, kde o néco otevienéjsi prostredi je ve
firmé Y. Nespokojenost s otevienosti v pracovnim tymu sdili jen malé procento
respondentl. Dlvéra ze strany managementu je o néco vyssi u firmy X, alesponi podle
respondentll. Styl vedeni ve firmé Y zaméstnancim vyhovuje, o néco méné vyhovuje
zaméstnancim ve firmé X. Lze ale fict, ze zaméstnanci v obou firmach jsou
s managementem ve firmach spokojeni a ztotoznuji se s hodnotami, které firmy prezentuyji.

U firmy X je spokojenost s rozvojem zaméstnancti vys$§i nez u firmy Y, nema to v§ak
vliv na vztahy na pracovisti, které jsou v obou firméach na velmi dobré trovni.

Firemni kultura obou firem ma dle vétSiny zaméstnancti v obou firmach vliv na jejich
pracovni vykony. AvSak ve firmé Y, ktera sidli v Némecku je kulturni vliv na préci dle
zaméstnancl vys$i oproti ¢eské firmé X. Z toho lze vyvodit, Ze v némeckém kulturnim
prostfedi ma firemni kultura vétsi vliv na praci zaméstnanct. V ¢eském kulturnim prostredi
je vliv stale vysoky, av§ak zaméstnanci ho tolik nevnimayji.

Pfi zkoumani mzdové spokojenosti v obou kulturnich prostredi doslo k zjisténi, ze
vys$i spokojenost je v némeckém kulturnim prostiedi, kde zaroven panuje 1 silngjsi
propojeni zaméstnancii s firemni kulturou. Oproti tomu v ¢eském kulturnim prostiedi je
spokojenost niz§i, a zarovein s ni i vnimani dtlezitosti firemni kultury zaméstnanci.

Dalsi ¢ast dotazniku byla zaméfena na otazky tykajici se managementu néplné prace,
efektivity a personalnich podotazek. Nejdfive doSlo k porovnani nadmeérného
administrativniho zatizeni ve firmach. U obou firem je nepfili§ vysokd, avSak ve firm¢ X

dochazi k vys$imu procentu silné nespokojenosti s nadmérnou administrativou oproti firme
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Y. Celkova spokojenost s objemem administrativni zatéze byla vyssi ve firmé Y a to
Vv nemalém poctu. Z toho 1ze vyvodit, Ze prace je efektivnéjsi ve firme¢ Y (zdroj). Jasna a
pfesna definice firemni kultury a zéroven spokojenost zaméstnancti s danou kulturou ma
tedy vliv na efektivitu prace, ktera je ve firmé Y vyssi. Informace o tom, zda panuje u
zamestnancl spokojenost s benefity byla do vyzkumu zafazena z diivodu, aby byl presnéji
zméfen divod, pro¢ je efektivita vyssi u jedné z firem. Vyssi spokojenost s benefity
panovala na strané firmy Y, coz pfispiva K vyssi spokojenosti pracovnikl a nasledné jejich

vy$§i oddanosti firmé (graf 15).

5.1 Navrhy

Porovnani firemni kultury v ¢eské a némecké firmée a jeji vliv na efektivitu prace
piinesl fadu zavéru, ze kterych vyplyva mozné feSeni. V nasledujicich kapitolach jsou

popsany navrhy pro zlepSeni jednotlivé pro firmu X a firmu Y.
5.1.1 Navrhy pro firmu X

Ve firmé X obecné dochdzi kjasné definici firemni kultury smérem
k zamé&stnancim, ktefi se S jejimi principy ztotoziuji a souhlasi s nimi. Jsou také velmi
spokojeni s ritudly a tradicemi ze strany firmy smérem k nim.

Kde vsak za¢ina panovat o néco niZ$i spokojenost je oblast otevienosti v tymu. Zde
urcité existuje prostor pro zlepSeni, avSak nejedna se o potiebu velkych zmén, spiSe dolazeni
jiz stavajicich principt, které ve firmé panuji. S tim souvisi i transparentnost rozhodovani ze
strany vedeni spolecnosti, se kterym znacnd ¢ast zaméestnancli neni spokojend, coz vede ke
sniZeni kvality vnimani spolecnosti. Zde urcité existuje prostor pro zlepSeni.

Firemni kultura motivuje zaméstnance k lepSim vykonlim, avSak velkd cést
zaméstnancll nevnima toto spojeni, coz znamend, zZe nevidi tuto souvislost. I pfes to, ze jsou
hodnoty a vize firmy prezentovany velmi dobfe a zaméstnanec se s nimi ztotozfuje, neni
schopen vnimat jeji souvislost s lepsim ¢i horSim pracovnim vykonem. Vznikd tedy

nevyuzity potencial, ktery by se dal 1épe zuzitkovat.
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Mezilidské vztahy a podpora rozvoje zaméstnanct je ze strany firmy Y velmi dobra,
avsak neodrazi se v otevienosti firmy k podpote novych napadi, kterd u firmy X zaostava a
méla by na ni zapracovat.

Velké cast zaméstnancii ma pocit, ze jejich mzda neodpovida pracovnimu vykonu.
To ¢astecné vyplyva z firemni kultury v ¢eském prostiedi, ale rozhodné je zde moznost lepsi
komunikace ze strany firmy. Pro¢ tomu tak je, kde je moznost pro zlepseni, ale i lepsi
komunikace firemni kultury, kterd by mohla napomoci snizeni pocitu z neadekvatniho
Ze panuje vSeobecna spokojenost, na druhou stranu pocit nespokojenosti s benefity nastava
u zhruba pétiny respondentd, coz je ¢islo, které by se rozhodné dalo snizit, naptiklad prave

implementaci plosnéjsich benefitd, které funguji pro vSechny na podobné bazi.
5.1.2 Navrhy pro firmu Y

Firma Y je obecné lépe komunikovat firemni kulturu jak smérem na venek, tak
smérem k jejim zaméstnancim. Kde vSak zaostava je stejné jak u firmy X komunikace
firemni kultury pro zvySeni efektivity prace, kde vice nez pétina respondentli danou
souvislost nevnima. I kdyZ je vice nez dvojnasobek respondentii zcela spokojenych s firemni
kulturou oproti firmé X, stale existuje vysoky pocet respondentil, ktefi nevi. Efektivné;si
komunikace principti a osvétleni diivodi, pro¢ firma tyto principy vyuziva, by vedlo k vyssi
loajalité¢ vuci firmé a zaroven by mélo pozitivni dopad na efektivitu prace. Velka Cast
respondentl také nevi, zda jejich mzda odpovidé jejich pracovnim vykoniim. To naznacuje
vysoky pocet zaméstnancl, ktefi nevidi velkou souvislost mezi jejich mzdovym
ohodnocenim a pracovnim vykonem, coZ je bez pochyby nezadouci situace a dala by se

vyfesit komplementaci napiiklad ,,férové mzdy* do firemni kultury.
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6 Zavér

Firemni kultura je zdkladem kazdé firmy. Jedna se o promysleny zpusob,
kterym se ve firm& pfistupuje k otdzkam managementu, fizeni lidskych zdrojt,
efektivité prace a spokojenosti zaméstnancti. Cilem prace bylo zhodnotit efektivitu
prace a spokojenost zaméstnancii na zékladé firemni kultury a fizeni lidskych zdroja
u dvou konkrétnich spole¢nosti, jedné c¢eské a druhé némecke.

Teoreticka vychodiska byla charakterizovana pomoci odbornych knih a
clankd, které se zabyvaly firemni kulturou, jeji definici, historii a typologii. Déle byly
pouzity zdroje zabyvajici se efektivitou prace, firemni image a organizacni struktury.
Praktickd ¢ast se zabyvala dotaznikovym Setienim v konkrétnich firmach v Ceské
republice a Némecku. Zkoumana nebyla jen firemni kultura a efektivita prace, ale také
spokojenost zaméstnancti, management a fizeni lidskych zdrojii o¢ima zaméstnancti
obou spolecnosti.

V praktické casti prace byl vyhodnocen dotaznik, ktery se skladal ze tii otdzek
obecného charakteru a devatendcti otazek tykajicich se firemni kultury, efektivity
prace, managementu a spokojenosti zaméstnanct. U obou firem byly patrné jasné
definované hodnoty a vize, jimiz se fidi a které¢ formuluji danou firemni kulturu.
V obou firmach panuje také vysokéd spokojenost S pracovnim prostiedim. Odpovédi
byly castokrat rozdéleny velmi podobné, k vyrazn€j$im rozdilim doslo vsak pfi
otazkach na mzdovou spokojenost zaméstnancti, ktera je zadsadné vyssi u firmy Y
(némecka firma), oproti firm¢ X (Ceskd firma). Ve firmé Y také panuje vnimani
z ¢ehoz plyne zavér, ze vyssi provazanost zaméstnancu s firemni kulturou vede k
efektivnéj$i praci. Obé firmy jsou vSak efektivni a zaméstnanci jsou spokojeni.

Navrhy vyplyvajici z dotaznikového Setfeni byly zaméfeny piedevSim na
zvyseni otevienosti ve firmé X a vyssi provazanosti zaméstnanct s firemni kulturou,
coz by vedlo 1 k efektivngj$i praci. Ve firmé Y je provédzanost vyssi, avSak stile

existuje vysoké procento zaméstnancti, které toto provazani nevidi.
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Piilohy
Priloha ¢.1 — dotaznik v ¢eském jazyce

Obecné otazky

1. Jak dlouho jste ve firm¢ zaméstnan(a)?

a) mén¢ nez 1 rok
b) 1-3 roky

c) 3-5let

d) 5-10 let

e) vicenez 10 let
2. Jaké je vase pohlavi?
a) Zena
b) Muz
€) Nebinarni
3. Kolik je Vam let?
a) 18-25
b) 26-35
c) 35-50
d) 51-70
e) 70+

Firemni kultura a jeji vliv na efektivitu prace
1. M4 dle Vs firma jasn¢ definované hodnoty a vize?

a) Ano

b) Spise ano
c) Nevim
d) Spise ne
e) Ne
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2. Pokud ano, do jaké miry se ztotoznujete s hodnotami a principy, které firma oficidlné

prezentuje?

a) Zcela se ztotoziuji
b) Spise se ztotoziuji
c) Nevim

d) SpiSe se neztotoziuji

e) Zcela se neztotoznuji

3. Jak hodnotite firemni ritudly a tradice (napft. spolecné obédy, oslavy, teambuildingy)?

a) Kladné
b) Spise kladn¢
c) Nevim
d) Spise zaporné

e) Zaporné
4. Jak byste ohodnotil(a) miru otevienosti a podpory v tymu, ve kterém pracujete?

a) Vysoka
b) Spise vysoka
€) Nevim
d) Spise nizka
e) Nizka

5. Citite, Ze vam vedeni divétuje pii vykonu vasich pracovnich povinnosti a umoziuje
vam samostatné rozhodovani?

a) Ano

b) Spise ano

¢) Nevim

d) Spise ne

e) Ne
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6. Jak byste ohodnotil(a) styl vedeni ve Vasi firmé z hlediska transparentnosti rozhodovani,

férového pfistupu a motivace zaméstnancti?

a) Zcela vyhovujici
b) Spise vyhovujici
¢) Nevim

d) SpiSe nevyhovujici

e) Nevyhovujici

7. Do jaké miry vas firemni kultura motivuje k vy$S§imu pracovnimu nasazeni a lepSim

vykoniim?

a) Zcela
b) Castetnd
c) Nevim
d) Vibec

8. Co vas nejvice motivuje k vy$§imu pracovnimu nasazeni?

a) Penézni odména
b) Pochvala od nadfizeného
€) Moznost kariérniho rustu

d) Konkurence v ramci kolegt

9. Poskytuje firma dostatek ptilezitosti pro profesni rust, Skoleni a ziskavani novych

dovednosti?

a) Ano

b) Spise ano
c) Nevim
d) Spise ne
e) Ne
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10. Jak vnimate celkovou atmosféru a mezilidské vztahy na pracovisti?

a) Velmi dobré
b) Spise dobré
c) Nevim
d) Spise Spatné
e) Spatné

11. Citite, Ze ve firm¢ existuje podpora pro nové napady a inovace? Jsou zaméstnanci

motivovani k iniciativé a zlepSovani procest?

a) Ano

b) Spise ano
c) Nevim
d) Spise ne
e) Ne

12. Jak byste ohodnotil(a) podporu vyvazeného pracovniho a soukromého Zivota ze strany

firmy (napft. flexibilni pracovni doba, home office, dovolena apod.)?

a) Podporuje

b) Spise podporuje
€) Nevim

d) SpiSe nepodporuje
e) Nepodporuje

13. Jste spokojen(a) s podporou a aktivitou VaSeho piimého nadiizeného?

a) Ano

b) Spise ano
¢) Nevim
d) Spise ne

e) Nemam nadfizenou osobu
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14. Myslite si, ze firemni kultura mé ptimy vliv na vase pracovni vykony (efektivitu,

produktivitu, kvalitu prace)?

a) Ano

b) Spise ano
¢) Nevim
d) Spise ne
e) Ne

15. Jak byste ohodnotil(a) svoji celkovou spokojenost s firemni kulturou a zaroven pocit

loajality vaci firmé?

a) Spokojenost

b) SpiSe spokojenost
c) Nevim

d) SpiSe nespokojenost

e) Nespokojenost
16. Citite, Ze vas plat odpovida vasemu pracovnimu vykonu?

a) Ano

b) Spise ano
c) Nevim
d) Spise ne
e) Ne

17. Jak casto se setkavate s nadmérnou administrativou, kterd snizuje vasi produktivitu?

a) Velmi Casto
b) Casto
c) Nevim
d) Nepfilis§ casto
e) Vibec
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18. Jste spokojeni s benefity, které firma nabizi? (sick days, home office apod.)

a) Ano

b) Spise ano
c) Nevim
d) Spise ne
e) Ne

19. Kolik ¢asu travite né¢im jinym, nez praci za pracovni den? (povidani s kolegy, mobil,

popt. jiné aktivity)

a) do 10 minut
b) 11-30 minut
c) 31 minut - 1 hodinu

d) vice nez 1 hodinu
Ptiloha ¢.2 — dotaznik v némeckém jazyce

Allgemeine Fragen
1. wie lange sind Sie schon bei dem Unternehmen beschéftigt?
a) weniger als 1 Jahr
b) 1-3Jahre
c) 3-5Jahre
d) 5-10 Jahre

e) mehrals 10 Jahre

2. Welches ist Ihr Geschlecht?
a) Frau
b) Mann
¢) Nicht-bindr

3. wie alt sind Sie?
a) 18-25
b) 26-35
c) 35-50
d) 51-70
e) 70+
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Unternehmenskultur und ihr Einfluss auf die Arbeitseffizienz
1. denken Sie, dass das Unternehmen klar definierte Werte und eine Vision hat?
a) Ja
b) Eher ja
c) Ich weil es nicht
d) Eher nicht

e) Nein

2. Wenn ja, inwieweit identifizieren Sie sich mit den Werten und Grundsétzen, die das
Unternehmen offiziell vertritt?

a) Ich stimme voll und ganz zu

b) Ich stimme eher zu

c) Ich weil es nicht

d) Ich stimme eher nicht zu

e) stimme tiberhaupt nicht zu

3. Wie beurteilen Sie Rituale und Traditionen im Unternehmen (z. B. Mittagessen, Feiern,
Teambuilding)?

a) Positiv

b) Eher positiv

c) Ich weil3 nicht

d) Eher negativ

e) Negativ

4. Wie beurteilen Sie den Grad der Offenheit und Unterstiitzung in dem Team, in dem Sie
arbeiten?

a) Hoch

b) Eher hoch

c) Ich weil es nicht

d) Eher gering

e) Gering

5. Haben Sie das Gefiihl, dass die Unternehmensleitung Thnen bei der Erfiillung Threr
Aufgaben Vertrauen entgegenbringt und Thnen erlaubt, unabhéngige Entscheidungen zu

treffen?
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a) Ja

b) Eher ja

¢) Ich weil3 es nicht
d) Eher nicht

e) Nein

6. Wie beurteilen Sie den Fiihrungsstil in Threm Unternehmen in Bezug auf die
Transparenz der Entscheidungsfindung, Fairness und Motivation der Mitarbeiter?
a) Ziemlich zufriedenstellend
b) Eher zufriedenstellend
c) Ich weil3 es nicht
d) Eher unbefriedigend
e) Unbefriedigend

7. Inwieweit motiviert Sie die Unternehmenskultur dazu, hirter zu arbeiten und bessere
Leistungen zu erbringen?

a) Vollig

b) Teilweise

c) Ich weil3 es nicht

d) Uberhaupt nicht

8. Was motiviert Sie am meisten, hérter zu arbeiten?
a) Monetire Belohnung
b) Lob von Ihrem Vorgesetzten
c) Gelegenheit zur beruflichen Weiterentwicklung
d) Der Wettbewerb mit Gleichaltrigen

9. Bietet das Unternehmen geniigend Moglichkeiten fiir berufliches Wachstum,
Weiterbildung und den Erwerb neuer Féhigkeiten?

a) Ja

b) Eherja

c) Ich weil3 es nicht

d) Eher nicht

e) Nein

55



10. Wie empfinden Sie die allgemeine Atmosphire und die zwischenmenschlichen
Beziehungen am Arbeitsplatz?

a) Sehr gut

b) Eher gut

c) Ich weil es nicht

d) Eher schlecht

e) Schlecht

11. Haben Sie das Gefiihl, dass neue Ideen und Innovationen in Threm Unternehmen
unterstiitzt werden? Sind die Mitarbeiter motiviert, Initiative zu ergreifen und Prozesse zu
verbessern?

a) Ja

b) Eher ja

c) Ich weil es nicht

d) Eher nicht

e) Nein

12. Wie beurteilen Sie die Unterstiitzung des Unternehmens bei der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie (z. B. flexible Arbeitszeiten, Home Office, Urlaub usw.)?

a) Unterstiitzend

b) Eher unterstiitzend

c) Ich weil es nicht

d) Eher nicht unterstiitzend

e) Nicht unterstiitzend

13. Sind Sie mit der Unterstiitzung und der Tatigkeit Thres direkten Vorgesetzten
zufrieden?

a) Ja

b) Eher ja

c) Ich weil es nicht

d) Eher nicht

e) Ich habe keinen VVorgesetzten

14. Glauben Sie, dass die Unternehmenskultur einen direkten Einfluss auf lhre

Arbeitsleistung (Effizienz, Produktivitit, Arbeitsqualitét) hat?
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a) Ja

b) Eher ja

¢) Ich weil3 es nicht
d) Eher nicht

e) Nein

15. Wie beurteilen Sie Ihre Gesamtzufriedenheit mit der Unternehmenskultur und Ihr

Geflihl der Loyalitédt gegeniiber dem Unternehmen?

16.

17.

18.

a) Zufrieden

b) Eher zufrieden
c) Ich weil3 es nicht
d) Eher unzufrieden

e) Unzufrieden

haben Sie das Gefiihl, dass Ihr Gehalt Threr Arbeitsleistung angemessen ist?
a) Ja

b) Eher ja

c) Ich weil3 nicht

d) Eher nicht

e) Nein

Wie oft erleben Sie, dass ibermifBige Verwaltung Thre Produktivitét beeintrachtigt?
a) Sehr oft

b) Haufig

c) Ich weil3 es nicht

d) Nicht sehr oft

e) Uberhaupt nicht

Sind Sie mit den von Ihrem Unternehmen angebotenen Leistungen zufrieden?

(Krankheitstage, Home Office usw.)

a) Ja

b) Eherja

c) Ich weil nicht
d) Eher nicht

e) Nein
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19 Wie viel Zeit verbringen Sie pro Arbeitstag mit anderen Dingen als der Arbeit?
(Gespriache mit Kollegen, Mobiltelefon, ggf. andere Aktivititen)

a) bis zu 10 Minuten

b) 11-30 Minuten

¢) 31 Minuten - 1 Stunde

d) mehr als 1 Stunde
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