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Anotace
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Uvod

Podnikova kultura by se dala povazovat za smysl fungovani organizace. Je to soubor
pravidel a zvyklosti, které jsou napfi¢ organizaci sdileny a které zajiStuji jeji spravnou
¢innost. Pokud je podnikova kultura ve spole¢nosti nedostateéna nebo nefunguje spravng,
muze to mit za nasledek zasadni problémy. Téma této bakalatského bylo vybrano praveé
diky zminénym divodim. Je nutné problematice podnikové kultury dobfe porozumét, aby

v organizacich nedochdzelo k tak ¢astym potizim zpiisobenym jeji nespravnou funkci.

Cilem této bakalaiské prace bylo navrhnout feSeni zjiSténych nedostatkli v podnikové
kultufe mezinarodné ptisobici spole¢nosti Cikautxo CZ s.r.o. Ve zminéné organizaci ma
dominantni vliv mateiska pobocka ve Spanélsku a i jeji samotné vedeni je $panélského
ptivodu. Proto bylo zajimavé zkoumat, zda ma tento fakt néjaky vliv na plsobeni celé

organizace.

Prvni cast prace je teoretickd. Jsou zde popsany zdkladni pojmy a rozdéleni typh
podnikovych kultur, které je pro tuto problematiku nezbytné znat. Dale se prace zamétuje
na vztah narodni a podnikové kultury, pfedevsim v souvislosti s mezinarodné ptsobicimi
spole¢nostmi. Jsou uvedeny kulturni odlisnosti mezi Ceskou republikou a Spanélskem,
jelikoz jsou zasadni pro naslednou analyzu konkrétni spolecnosti. Poslednim

bodem teoretické Casti je nastin moznosti zmény nefunkéni podnikové kultury.

Nasleduje prakticka cast prace, ve které je detailné popsan soucasny stav podnikové
kultury ve spolec¢nosti Cikautxo CZ. Je zminéna podnikova kultura matefské spole¢nosti,
organizac¢ni struktura, pravomoci dcefiné spolecnosti, zpiisob komunikace v ni probihajici
a artefakty materialni i nemateridlni povahy. Velky duraz je kladen na vztah
K zam¢&stnanciim, jelikoz ti jsou pro spole¢nosti kliCovi. Pravé na zaméstnance bylo
zaméieno dotaznikové Setteni, které ve spolecnosti probihalo. Jeho vysledky byly shrnuty
v dalsi kapitole této prace a na jejich zdklad¢ byla navrzena moznd feSeni zjiSténych

nedostatkl, kterd by mohla pfispét ke zlepSeni podnikové kultury v ramci celé organizace.

-14 -



1 Teoreticka vychodiska a specifika v oblasti

podnikové kultury

Prvni kapitola je roz¢lenéna do 8 casti. Nejprve jsou uvedeny zakladni pojmy kultura
a podnikova kultura. Nasleduje podrobny popis prvki, struktury, obsahu a sily organiza¢ni
kultury. Uvedeny jsou jednotlivé typy PK, od kterych se potom odviji vysvétleni vztahu
narodni a podnikové kultury. Pied zdvéreCnym shrnutim je jeSté rozebrana podkapitola

tykajici se dimenzi narodni kultury.

1.1 Kultura

Pojem kultura je povétsinou spojen piedevsim s uménim, at’ uz jde o hudebni, vytvarné
nebo literarni dilo. Je to vSak velice rozsahly a komplexni pojem, ktery zahrnuje nauceny

zpusob jednani a chovani, jez je mezi ptislusniky kultury sdilen.

Do managementu byl tento pojem piejat z kulturni antropologie, k jeho plnému pochopeni

je v8ak nutno vyuzit i zkoumani psychologie a sociologie (Lukasova, 2010, s. 12).

Kulturu 1ze pochopit jako vysledek adaptovani socialnich skupin, stejné jako jejich
prostiedek pro pfizpiisobeni na dané zivotni podminky. Je to soubor veskerych postoji,
hodnot, ndzord, ale i norem chovani, které¢ skupina sdili a které jsou pro kazdou skupinu

jedine¢né (Lukasova, 2010, s. 12).

1.2  Definice podnikové kultury

Pro popséani kulturnich aspekti organizaci lze v Ceské odborné literatufe najit tfi rtizné
formy nazvoslovi: firemni kultura, organiza¢ni kultura a podnikova kultura. Obsahové jsou

vsak vSechny tfi pojmy synonymy (Lukasova a Novy, 2004, s. 22).
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Podnikovou kulturu 1ze nazvat jako unikétni a neopakovatelny prvek firemni identity, ktery
je dlouhodobé¢ budovan a jeho sdileni vSemi €leny organizace je nezbytné nutné pro jeji

spravné fungovani.

Podle Armstronga (2007, s. 257) je tedy podnikova kultura soubor, hodnot, norem,
presvédceni, postoji a domnének, které jsou urcujicim prvkem chovani a jednani, stejné

jako zpiisobu vykontl prace, a to jak v pfipad¢ psané, tak i nepsané formy.

Jak uvadi Alvesson (2013, s. 1), organizac¢ni kultura je jednim z hlavnich témat, kterymi se
zabyva jak vyzkum, tak i samotny management v praxi. Pochopeni podnikové kultury je
velice dulezité pro kazdou spole€nost, jelikoz to, jak se vSichni jeji zaméstnanci chovaji

a jaké zvyklosti sdileji, prameni z jejich kulturniho zdkladu.

Vedeni a manazefi spoleCnosti by méli znat a dobie rozumét kultute, kterd vyrazné
ovlivituje celkovy vykon a fungovani organizace. Stejné tak dobie ji mohou vyuZit pro to,
aby posoudili, zda je dand kultura pro spolecnost piinosna a efektivni. Takova kultura musi
byt také schopna pfizplisobit se ménicimu se prostfedi. V neposledni fad€ jim znalost
umoziuje, aby ptredvidali chovani a jednani zaméstnancti, diky ¢emuz mohou sndz zvolit

potiebna opatieni.

Diilezitou roli ptedstavuje podnikova kultura predev§im pii vybéru povolani. At uz se
jedna situaci, kdy si firma vybira své zaméstnance podle toho, aby zapadli do nastaveného
systému, tak i zaméstnanci si vybiraji firmu podle toho, jestli je jim piedstavovana filosofie
blizké a prace v této spolecnosti je bude naplnovat. Firemni kulturou je nutné se zabyvat
i Z hlediska konkurenceschopnosti. Dobie fungujici kultura napomaha ke zkvalitnéni
souziti a celkové spoluprace zameéstnancl, coz zvysuje jejich motivaci, nasledné pak

i celkové vysledky spolecnosti (Vysekalova a Mikes, 2009, s. 68).

Velmi dilezit¢ je také to, aby podnikovou kulturu své spole¢nosti vytvofil samotny
zakladatel nebo jeji vedeni, neud¢laji-li to totiz oni, kulturu muaze zacit tvofit nékdo jiny
nebo sdm kolektiv a jeji vysledek pak nebude odpovidat ptivodnimu zaméru. Pfipadna

zména zakofenénych zvyklosti je zdlouhavy a naro¢ny proces (Monson, 2014, s. 33).
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Pro popsani podnikové kultury spoleCnosti jsou vyuzivany dva zplsoby, piistup

objektivisticky a na druhé strané pfistup interpretativni.

» Objektivisticky pristup tika, ze kulturu vniméme jako ,,néco, co organizace ma“.
Lze ji povazovat za jakysi subsystém organizace nebo jeji objektivni entitu, jez ma
vliv na fungovani a vliv dané organizace, stejné jako je v moci organizace svoji

kulturu utvaret a ménit.

» Interpretativni pFistup popisuje kulturu jako ,,néco, ¢im organizace je*“. Pfesngji
jako systém, ktery sdili své vyznamy prostfednictvim symbold. Organizace neni
bréna jako ,,stroj* s pfesn¢ ur€enymi pravidly fungovani a rolemi vymezenymi pro
zaméstnance, ale ani jako o preziti snazici se ,,biologicky syst¢tm*. Vysledkem je
tedy pohled na kulturu organizace jako na sdileny systém vyznami, diky nimZz

muzeme 1épe poznat 1idstéjsi stranku organizace (Lukasova, 2010, s. 15-16).

1.3  Prvky organizacni kultury

Kulturnimi prvky jsou oznaCovany nejjednodussi strukturdlni a funkcéni jednotky

organizace, které jsou zakladnimi stavebnimi kameny celého kulturniho systému.

vvvvvv

lze povazovat zékladni presvédCeni, hodnoty, normy a postoje, v neposledni fad¢ ale

I materialni a nematerialni artefakty neboli umély lidsky vytvor (Lukasova, 2010, s. 18).
1.3.1 Artefakty materialni povahy
Mezi artefakty materialni povahy jsou nejcastéji fazeny architektura a materialni vybaveni

budov, produkty, které firma vyrabi, vyro¢ni zpravy nebo propagacni broZzury. Lze mezi né

ale zatadit i1 dal8i symboly pro organizaci typické, jako je naptiklad logo spolecnosti.
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1.3.2 Artefakty nematerialni (behavioralni) povahy

K artefaktim nemateridlniho charakteru se fadi pfedevSim historky a myty, jazyk, ritudly

zvyky, ale 1 ceremonialy nebo firemni hrdinové.

Historkami se daji oznacit piib¢hy, které se staly v minulosti a jsou zna¢né ,,pfibarvené*,
tedy jejich zédklad je pravdivy, ale mezi Cleny organizace se vypravéji trochu odliSnym
zpusobem, coz zapfiCini, Ze jejich interpretace neni vzdy uplné piesna. Historky jsou

dalezitou soucasti organizacni kultury pfedevsim pro jejich snadnou zapamatovatelnost.

Myty slouzi v organizaci k vykladu zadouciho a nezadouciho chovani, stejné jako se jedna
o jakysi zpusob chovani, ktery ale nema racionalni zéklad a k jejich vzniku dochézi
piedevsim kviili tomu, ze Clenové organizace potiebuji nécemu vétit. Oproti historkam je

jejich obsah plné smysleny (Lukasova, 2010, s. 23).

Jazyk je dulezitym nastrojem pro mysleni jako takové a je tedy jednim ze zakladnich
prvku vyuzivanych v organizaci. V jazyce je klicova pfesnost, ta neznamena jen to, co se
fika, ale predevsim kdo a jak to ¥ika. Spatna komunikace zpiisobuje mnoho nepiijemnych
nedorozuméni ¢i konfliktd, je proto nezbytné veédét, v jakém kontextu a s jakym
vyznamem se sdéleni predava. Jazyk muize byt obohacen o mnoho dalSich rovin, které jsou
typické pravé pro danou organizaci, at’ uz se jedna o intonaci hlasu nebo pouzivané
vyrazove prosttedky jakozto mimiku ¢i gesta. Pro ¢leny organizace je tedy nutné tyto

prvky dobfe znat a musi byt schopni je sami dale pouzivat (Novy, 1996, s. 16).

Ritualy maji vramci organizace velice podobnou funkci, ale navic se k nim poji
symbolicka hodnota. At' uz se jedna o ritualy zdraveni nebo komunikacni ritudly, které
jednotlivym pracovnikiim davaji najevo jejich postaveni v organizaci. Né&které ritudly
mohou byt i formalni a institucionalizované, jako napiiklad hlasovani na poradach c¢i
pfijimani novych pracovnikd. Ritudly v organizaci pomahaji zajistovat posileni mocenské

struktury a udrzeni ,,zavedenych poradka* (Sigut, 2004, s. 14).

-18 -



Zvyky jsou udrZzované a piedavané vzorce chovani, které v ramci organizace napomahaji
k celkové integraci, a proto byva jejich organizace Casto zamérné planovana. Piikladem
mohou byt oslavy narozenin nebo tematicky ladéné vecirky. Dalsi skupinou zvyki jsou se
zménou pracovni pozice nebo odchodem do dichodu, ty jednotlivym ¢leniim organizace
usnadiiuji prechod do jiné etapy pracovniho nebo osobniho zivota, ale snizuji i riziko

konflikti s tim spojenych.

Ceremonialy jsou pak organizaci planované udalosti, jeZ se konaji k pftilezitosti néceho
specidlniho. Jejich hlavni funkci je oslaveni firemnich hrdinti, ocenéni uspécht a posileni
vyznamu organizacni hodnoty. Ceremonialy zanechdvaji v jednotlivych ¢lenech
organizace silné emociondlni zazitky, které zaroven plsobi na jejich motivaci a budouci

oddanost organizaci (Lukasova, 2010, s. 23-24).

Hrdinové zastupuji v organizaci roli vzord, jsou zdiraznény jejich silné stranky a moralni
zasady nejvice cenéné konkrétni organizaci. Pro jednotlivé zaméstnance maji slouzit jako
piiklad a motivaci by jim méla byt moznost, Zze mohou byt s hrdinou srovnavani a nakonec
se jim 1 sami mohou jednoho dne stat. Hrdina, a¢ je postavou realnou, jeho piibéh mize
byt do jisté miry organizaci utvotren v jeji prospéch, zahrnujici pravé aspekty, které jsou

nejvice potieba, shoda s realitou pak prestava byt podstatna (Novy, 1996, s. 14).

1.3.3 Zakladni presvédceni, hodnoty, normy, postoje

Zakladni presvédceni, nebo také predpoklady, jsou v organizaci ustdlené a samoziejmé
predstavy o fungovani reality. Pro jednotlivé cleny organizace je jejich existence
automaticka a vétSina z nich si vyskyt téchto predstav ani neuvédomuje. Diky tomu jsou to
pro spolecnost prvky velice stabilni a odoldvaji potencialnim zméndm organizace. Tento
fakt mtize byt vSak i kontraproduktivni a to naptiklad v ptipadé, ze ve firm¢ bude panovat
presvédceni o tom, ze ,,spokojenosti zdkazniki neni mozné dosahnout, pak zaméstnanci

nebudou mit Zadnou motivaci se o to snazit.
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Hodnoty znamenaji pro ¢leny organizace néco dilezitého, néco, o co usiluji a ¢emu
ptikladaji vyznam. Hodnoty jsou pro ¢leny hodné subjektivni, jedné se o to, co povazuji za
dobré a Spatné, za ptijatelné Ci nepfijatelné. Je to néco, o Cem sami rozhoduji, a vybiraji si,
jaké stanovisko k dané problematice zaujmou. Organiza¢ni hodnoty jsou naproti tomu
néco, co sdili celd organizace, n¢jaky smér ¢i myslenka, které vSichni nésleduji. Napt.
»spokojenost zakaznikl* nebo ,,vzdjemna spoluprace®. V praxi tyto hodnoty piechazeji ve
filosofii celé spolecnosti, je to jejich poslani, piipadné je tato mySlenka zahrnuta v etickém

kodexu (Lukasova, 2010, s. 19-20).

Normy chovani jsou utvadfeny zjiz zminénych hodnot. Jednd se o néco, co ¢lenové
organizace povazuji za ,,normalni*, pfesnéji je to tedy néco, co prameni z nepsanych

standardu a pro organizaci je to piinosné (Miiller, 2013, s. 23).

Postoje predstavuje ur€ity postoj vi¢i pozitivnim ¢i nepozitivnim pocitim, které mohou
vznikat v souvislosti s osobou, véci, udalosti nebo néjakym problémem. Jsou vysledkem

zapojeni vSech slozek lidské psychiky (Lukasova a Novy, 2004, s. 23).

1.4  Struktura organiza¢ni kultury

Jak je z pfedchoziho rozdé€leni patrné, mezi prvky organizacni kultury jsou vyznamné
souvislosti a vzajemné se ovlivituji. Z ditvodu lepSiho pochopeni celé organizacni struktury

doslo v pribéhu let k vytvoteni tzv. modelti organizacni kultury.

Jednim z nejznaméjsich je model od Edgara Scheina, ktery byl vytvofen roku 1992,
Rozd€luje organizacni kulturu do tii kategorii, které jsou popsany nize. Jednotlivé skupiny
se od sebe 1isi podle toho, jak jsou navenek prezentovany, do jaké miry jsou pozorovatelné
pro osobu zvenci a jak moc mohou byt ovlivnény ze strany managementu (viz Obrazek 2)

(Lukasova, 2010, s. 26).
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= Artefakty jsou pro pozorovatele nejviditelnéjsi a nejhmatatelnéjsi stranka organizace,
je schopen jejich vnimani pomoci smyslll. Zaroveil jsou pro organizaci nejsnaze
ovlivnitelné. Piikladem mtize byt pouzZivany ton a jazyk ve sdélenich, zpusob prijeti

navstév nebo pracovni prostredi (Brooks, 2003, s. 261).

= Hodnoty a normy piedstavuji pro organizaci rovinu, které si je jen z ¢asti védoma
a kterou miize jen z ¢asti ovlivnit. Pro vnéjSiho pozorovatele je to rovina pouze
castecné vnimatelna. K jejich dikladnéjSimu poznani potiebuje zprosttedkované

informace. Jako piiklad 1ze uvést chovdni zaméstnancii Nebo systém odménovani.

= Zakladni presvédceni jsou posledni a tedy nejhlubsi rovinou. Patii mezi né ndzory
a myslenky, které jsou pro organizaci samoziejmosti, tedy dé€laji je téméf nevédomky.
Diky tomu jsou pro organizaci velice téZko identifikovatelné a vnimaje je pouze
se poté jednd o tzv. axiomy neboli tvrzeni, kterd jsou samoziejma i bez dikazl

(Lukasova, 2010, s. 27).

Artefakty

Zakladni Hodnoty a
presvédceni normy

Obrdzek 1: Scheiniiv model organizacni kultury

Zdroj: vlastni zpracovani podle Lukasové (2010, s. 27)
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1.5 Obsah a sila podnikové kultury

Chceme-li zkoumat, jak se vySe zminéné determinanty podnikové kultury projevuji
U jednotlivych ¢lenti uvnitf v ramci organizace, ale i ve vztahu k vnéj$imu prostiedi, je

nutné zhodnotit parametry organizace, kterymi jsou sila a obsah podnikové kultury.

Obsahem podnikové kultury se rozumi dané hodnoty, normy a zakladni presvédceni tak,

jak jsou v organizaci navenek prezentovany prostiednictvim chovani a artefaktt.

Sila kultury organizace pak vyjadiuje to, do jaké miry jsou konkrétni ptesvédéeni,
hodnoty a normy v ramci organizace sdileny. Pokud jsou vzorce chovani sdileny ve vysoké
mife, lze hovofit o silné podnikové kulture, kterd vyrazné¢ ovliviluje chovani celé
organizace, at’ uz pozitivné¢ ¢i negativné. Naopak slabd podnikova kultura znamena, Ze
¢lenové spolecnosti sdileji jednotlivé normy a chovani jen velmi malo z velké ¢asti je pak
ovliviiyji vlastni ndzory a nastavené individualni charakterové vlastnosti.

(Lukasova, 2010, s. 32-33)

Miiller (2013, str. 36-37) popisuje, ze v organizacich se silnou PK panuje mezi
jednotlivymi ¢leny vysoka mira divéry, to vede k jejich snadné domluvé a nasledné
I spontanni spolupraci. V takovychto organizacich neni potfeba velké kontroly, jelikoz zde
funguje zpétnd vazba zajist'ujici okamzZitou informovanost o jakémkoliv vyboceni ze
standardti. Lidé diky témto faktorim maji pocit odpovédnosti za spolecny prostor

a inklinuji k jeho vylepSovani. Vysledkem je pak vysoce vykonna integrovana kultura.

Kromé¢ funkce kultury jako kompasu je na ni velice €asto pohliZzeno také jako na ,lepidlo
spole¢nosti®. Alvesson (2013, s. 32-33) tuto teorii vysvétluje tak, Ze organizace jsou
propojovany a kontrolovany ptes neformalni prostfedky, jako jsou normy, sdilené hodnoty
a presvédéeni. Diky tomu neni kultura pod jakymsi tlakem, zamezuje se napéti

a ,,Skatulkovani“. V ramci organizace by méla panovat harmonie a celkové porozuméni.
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1.6 Typy podnikové kultury

Z mnoha autort, ktefi zpracovali typologii podnikové kultury, je uvedeno rozdé€leni podle

Charlese Handyho z roku 1989. Ten definoval ¢tyfi typy PK na zakladé toho, jak jsou

strukturovany role v organizaci. Autor poukazuje piedev§im na propojeni mezi organizacni

strukturou, uspotfadanim a kulturou (Brooks, 2003, s. 221-223).

Mocenska kultura se objevuje pfevazné v mensich organizacich. Jeji zaklad tvoii
centralni ,.bod“, kterym byva vétSinou majitel firmy, ten musi byt dostatecné
dynamicky a pruzny. Mocenska kultura klade velky dliraz na kvalitu zamé&stnancd,

coz vede k vzajemné divéte a predevsim neformalni komunikaci.

Funkéni kultura jiz piinasi vysoky stupenn byrokracie, v§e je koordinovano vyssim
managementem. Organizace je rozdélena do vysoce specializovanych usekd, veskera
¢innost je dana normami a popisem prace, coZ zaméstnanciim piinasi pocit bezpeci,
ale zaroven se Spatn¢ vyrovnavaji s moznou zménou. Tento typ kultury zajistuje

spole¢nosti vybornou efektivitu prace.

Ukolova kultura je typicka pro organizace maticového typu, to vede ke spoletné
tymové zodpovédnosti, ale zaméstnanci pracuji pievazné samostatné, diiraz se klade
na jejich odbornost. Moc je soustiedéna v priseciku zodpovédnosti, rozhodnuti 1ze

provadeét rychle, diky cemuz je tento typ kultury pruzny vii¢i moznym zménam trhu.
Osobni kulturou se rozumi skupina jedinci pramenici z oboustranného uzitku.

Zakladem je spole¢na autorita a vysokd odbornost. Komunikace probihd na

neformalni Grovni a formalni struktura zde prakticky neexistuje.
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1.7 Vztah narodni a podnikové kultury

Jak uvadi Miiller (2013, s. 40-43), podnikova kultura dané organizace je rovinou ¢aste¢né
ovlivnitelnou ze strany managamentu, ale zaroven podléha kulturnimu nastaveni kazdého
jedince, které si sebou nese jako zaklad svého hodnotového nastaveni. Diky globalizaci
jako dulezit¢tmu faktoru se za posledni desetileti vyrazné¢ zvysil zijem o vyzkum
zamétujici se na pochopeni narodnich kultur. K pochopeni jednotlivych kultur je potieba
prozkoumat jejich obsahové dimenze a hodnotové nastaveni za pouZiti vhodnych nastroji,

abychom mohli pochopit, jaké diisledky budou mit pro chod organizace jako celku.

Najit pfesnou definici ndrodni kultury neni tipln€ jednoduché, 1ze ji totiz oproti podnikové
kultufe zkoumat jak z hlediska antropologického, tak i z hlediska sociologického. Obecnéji
feCeno je to vSak soubor vSeobecn¢ uznavanych hodnot ve skupiné lidi, jez vyrtstala ve
stejném prostiedi. Jejich kulturni nastaveni pak bude determinovat chovani v ramci 1 vné
organizace, ackoliv to neznamend, ze jednani vSech jedincl bude totozné. Jsme schopni

vypozorovat pouze urcité hodnoty a nazory pro vSechny spole¢né (Brooks, 2003, 239-240).

1.8 Dimenze narodni kultury

Pii zkoumani néarodnich kultur se vychdzi ze zédkladniho antropologického predsvédceni,
jez tvrdi, Ze v ramci kazdé organizace musi lidé feSit totozné zakladni problémy, aby bylo
mozné jeji fungovani. Obsah takovych problémul je univerzalni, ale zptisob feSeni je
specificky pro danou socidlni skupinu. Jedna se o pét kategorii problému univerzalnich pro

vSechny narody, jak dale rozebira Lukasova (2010, s. 41):
1. Podstata ¢lovéka (,,Je clovek v zasade dobry, nebo spatny? )

2. Vztah k piirodé (,, Ma clovek zit s prirodou v harmonii, nebo si ji podrizovat? *)

3. Vztah Kk ¢asu (,,Je diilezité se soustiedit na minulost, pritomnost, nebo budoucnost?*)
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4. Podstata lidské ¢innosti (,, Md se ¢lovek orientovat na to, aby zil a prozival, na to, aby
néco dokdzal a uskutecnil, nebo na to, aby se rozvijel a nécim stal? )
5. Vztah jednotlivce K jinym lidem (,,Mél by byt clovék nezavisly, nebo se naopak

primarné orientovat na cile v ramci spolecnosti? )

Pokud chceme byt schopni rozdélit a popsat jednotlivé kultury, musime akceptovat, ze
kazda z nich je nositelem uréitych vzorci chovani, které se v ramci organizace utvarely
a zakoteniovaly po dlouhou dobu, diky ¢emuz odraZi zkuSenosti mnoha jejich ¢lenii. Diky
tomu neni mozné kultury tfidit na ,,vy$s$i“ a ,,niz8i“. Porovnani kultur pak vychazi
Z posouzeni pom¢eru, jaky diraz klade konkrétni kultura na prvky chovani jednotlivce. Tyto

zakladni tendence v chovani pak nazyvame dimenze kultury (Novy, 1999, s. 22-23).

1.8.1 Dimenze narodnich kultur podle Geerta Hofstede

Dal8i moznosti pro detailnéj$i popsani narodnich kultur jsou dimenze narodni kultury
podle Geerta Hofstede. Jak uvadi ve své knize sdm Hofstede (2007, s. 11) provedl zkumani
ve spole¢nosti IBM a z vysledkii byl sestaven model 4 zdkladnich dimenzi — vzdalenost
moci, individualismus vs. kolektivismus, maskulinita vs. femininita a vyhybani se
nejistoté. Pozd¢ji byla pfidana jest€¢ pata dimenze, kterd zkouma dlouhodobou

vs. kratkodobou orientaci dané kultury.

Individualismus vs. kolektivismus svou hodnotou zemé rozdéluje na kolektivistické, tedy
V nich je zdjem jedince podiizen zajmu celé skupiny. Pokud je naopak hodnota indexu IDV
vysoka, hovofime o zemich individualistickych, kde je hlavnim zajmem jednotlivec a jeho

nejuzsi rodina (Hofstede, 2007, s. 65).

Maskulinita vs. femininita podle Hofstedeho (2007, s. 96) rozdéluje zemé na maskulinni,
tedy takové kde je role Zeny a muze pfesné¢ dana. Muz by mél byt zaméfen na aktivity
mimo domov, m¢l by byt pribojny a houZevnaty. Oproti tomu se v€nuje aktivitdm
spojenym s domovem, détmi a rodinou, v chovani je jemnéjsi a méné ambicidozni. Ve
spole¢nostech femininnich se pak podle indexu MAS tyto rodové role prolinaji, 1 Zena

muze byt priibojnd a neni nic neobvyklého, kdyz muz zlstane na matetské dovolené.
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Vzdalenost moci neboli index PDI dava informaci o tom, jaky je vztah zavislosti v dané
zemi. Je-li hodnotou indexu nizka, jedna se o zemi s omezenou zavislosti niZze postavenych
zaméstnancl s vySe postavenymi. Tyto zemé funguji na bazi konzultativniho vztahu, kdy
podiizeny se na svého vedouciho snadno obrati o pomoc, ale zdroveni s nim snadno
nesouhlasi. V opa¢ném piipad¢ se jednd o vztah, kdy se niZze postaveny zaméstnanec na
vySe postaveného zaméstnance ale neobrati pro radu, ale ani mu nebude vyrazné

odporovat. V takovych zemich se hovoti o vysoké hodnoté indexu (Hofstede, 2007, s. 45).

Vyhybani se nejistoté popisuje zemé s vysokou hodnotou indexu UAI jako narody, pro
které nejistota neni pfirozend, ba naopak je pro né krajné nepifijemnd a v jejich zivoté
pusobi stres. Lidé z takovych kultur potfebuji normy a pravidla téméf pro vSechno a do
posledniho detailu je respektuji. Pfislusnici kultur s nizkou hodnotou vyhybani se nejistote
jsou schopni ji pfijimat sndz a berou nejistotu jako soucdst Zivota. Pravidla pro né Casto

pusobi zbyte¢né potize a jsou podle nich zbyte¢na (Hofstede, 2007, 131-132).

Dlouhodoba vs. kratkodoba orientace je poslednim indexem. Zemé s nizkou hodnotou
LTO se povazuji za zemé& soustfedici se na pfitomnost, Ziji okamzikem a snazi se uzivat
zivota. Na rozdil od zemi s vysokou hodnotou toho indexu, které mysli do budoucna, pro
uspéch jsou ochotni vice a tvrdé pracovat. Zaroven vice Setii a oplyvaji vétsi sebekazni,

ke které jsou vedeni uz od utlého véku (Hofstede, 2007, 161-162).

Prvni kapitola se zamétovala na podnikovou kulturu. Byly zminény pohledy ptednich
autort na toto téma, zaroven byly detailné rozebrany jeji prvky a struktura. Nasledné se
pozornost vénovala obsahu a sile podnikové kultury, stejné jako prvkiim, které ji mohou
ovliviiovat. Dalsi podkapitola poté ptinasi podrobny popis typli podnikové kultury, na coz
navazuje problematika vztahu narodni a podnikové kultury a jejich dimenzi. Ve druhé
kapitole je detailngji rozebrana kultura mezinarodnich spole¢nosti s pozornosti zaméfenou

na kulturni rozdily mezi Spanélskem a Ceskou republikou.
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2 Kultura mezinarodnich spolecnosti

Jak popisuje Brooks (2003, s. 238-239) pii utvafeni podnikové strategie mezinarodnich

spolecnosti je velice duleZité poznani a pfedevsim pochopeni vztahu nérodni a podnikové

kultury. Jelikoz tyto spolecnosti plisobi v mnoha zemich s rozdilnymi kulturami, muze

dojit k rozporu pfi uplatnéni fidich metod a celkovych piedstav o fungovani spole¢nosti.

Formovani podnikové kultury pak podléha puasobeni vSech z(c¢astnénych narodnosti

a muze dojit k trojimu modelovému feseni podle Bedrnové (2004, s. 466-473):

»

»

»

Globalni PK (kulturni dominance) se snazi vytvorit pouze jednu silnou PK v ramci
vSech subjektl spole¢nosti. Diraz je kladen pfedevSim na prosazeni jednotnych cild,
hodnot, norem a vzorci chovani. Toto sjednoceni aktivit pfindsi vyhody jak
v ekonomické oblasti, organizaci spolecnosti, tak i ve snadnéjsi komunikovatelnosti.
Klicovy je vybér zaméstnanci, ti musi byt schopni aktivné ovladat danou fe¢, pochopit
a prijmout cizi kulturu, ale pfedevsim je dulezita spoluprace s ptislusniky této kultury.

Tato forma PK je vhodna pfi vzniku nové spolecnosti se silnou matetskou zékladnou.

Polycentricka PK (kulturni kompromis) naopak dovoluje kazdé dcefiné spoleCnosti
vytvoreni vlastni kultury. Celkova kultura spole¢nosti pak vychazi z tradic a specifik
domaéciho prostiedi, ale zdrovenn musi respektovat cile a metody spolec¢né pro vSechny
dcefiné spolecnosti. Vzdjemna komunikace a spoluprace diky tomu vSak mnohdy miize
byt dosti ndkladna. Do fidicich pozic jsou vybirani pracovnici z mistniho prostiedi,
kritéria pro jejich pfijeti plynou z pozadavkii domaci Casti spolecnosti. Aby tento
kulturni model fungoval, je zapotfebi znacnéd flexibilita a respekt v jednotlivych

zemich, ale zaroven spole¢nost miize Cerpat z velké rozmanitosti v§ech narodnich kultu

Geocentricka PK (synergicky model) vyuziva pravé rozmanitost a specifické rysy
jednotlivych kultur v zdjmu jedné spole¢né¢ PK. Veskerd rozhodnuti jsou tvofena
v ramci jednotlivych regiond, diky tomu Ize jen tézko urcit ,,sidlo* spolecnosti nebo
narodni charakter spolecnosti. U pracovniki dochdzi k vysokému ztotoznéni
s celkovou kulturou a pocitu spoluodpovédnosti. V organizaci to pak zptisobuje silnou

vnitini integritu a tento pfistup je povazovan za feSeni budoucnosti.
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2.1  Vzajemna odli§nost Ceské republiky a Spanélska

Spanélsko neboli Spanélské kralovstvi se rozklad4 na Pyrenejském poloostrové a rozlohou
je tak druhou nejvétsi evropskou zemi. Diky jeho poloze ho lze oznalit za nejteplejsi
a nejsussi stat z celé Evropy, coz zna¢né ovliviiuje a charakter a chovani mistnich obyvatel.
Uz tyto dva faktory uréuji, Ze v porovnani s Ceskou republikou, ktera naopak lezi v samém
centru evropskych zemi, zde je mozné najit mnoho vzajemnych odliSnosti. Diky rozmanité
historii se ve Spanélsku vystiidalo nékolik vlad, které ovlivnily jeho ekonomicky i kulturni

vyvoj (Benes, 2000, str. 15-22).
2.1.1 Dimenze kultury Spanélska v porovnani s Ceskou republikou

Jak bylo uvedeno v podkapitole 1.8.1, k vymezeni kultury jedné skupiny, v piipadé této
prace konkrétné jednotlivych narodd, a jejimu porovnani ke skupiné druhé slouzi dimenze
kultur Geerta Hofstede. Jednd se o tzv. 5-D model, tedy model, ktery zkouma rtzné
kulturni rysy a aspekty. Patii mezi né tedy vzddlenost moci, individualismus
vs. kolektivismus, maskulinita vs. femininita, vyhybani se nejistoté a dlouhodoba
vs. kratkodoba orientace. Na grafu nize (viz obrazek 7) jsou graficky znazornéné hodnoty

Styt téchto dimenzi v porovnani s hodnotami Ceské republiky.

Dimenze kultury Spanélska v porovnani s CR
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vzdalenost moci individualismus vs.  maskulinita vs. vyhybani se kratkodova vs.
kolektivismus femininita nejistoté dlouhodoba
orientace

Obrizek 2: Dimenze kultury Spanélska v porovnani s Ceskou republikou
Zdroj: vlastni zpracovani podle https://geert-hofstede.com/spain.html
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Vzdalenost moci je dimenze, kterd znazornuje fakt, ze ve spolecnosti si nejsou vsichni
jedinci rovni. Jinymi slovy se jednd o skutecnost, do jaké miry si ¢lenové dané kultury
uvédomuji a zaroven pfijimaji skuteCnost, ze moc neni rozd€lena rovnomérng.
Ve Spanélsku dosahuje index PDI 57, coz dokazuje, Ze je mozné tuto zemi fadit spise mezi
hierarchické spolecnosti. V takovych typech organizaci jedinci akceptuji, Ze je spole¢nost
uspoiaddna nerovnomérné a neni potifeba zadného dal$i zdivodnovani ¢i vysvétlovani.
NizZe postaveni zaméstnanci o¢ekavaji, ze jim bude feceno, co maji délat. Prace v kancelafi
ma vys$i prestiz nez manudlni prace a platové rozdily mezi jednotlivymi pozicemi jsou
znacné. Idedlnim nadiizenym je poté benevolentni autokrat. Stejné hodnoty PDI dosahuje

i Ceska republika, ve které se da tedy taktéz mluvit o velké vzdalenosti moci.

Individualismus vs. kolektivismus vyjadiuje, zda jednotlivci ve spolenosti premysleji
jako jeden celek, poté nazyvame spolecnost kolektivistickou, v opacném piipadé¢ kdy
jednotlivei jednaji kazdy sdm za sebe a v okoli své nejuzsi rodiny, jedna se o spolecnost
individualistickou. Spanélsko s indexem IDV ve vysi 51 je mezi ostatnimi evropskymi
staty zemé& kolektivisticka, z ¢ehoz prameni Spanélska otevienost a srde¢né chovani.
Kolektivismus na pracovisti se vyznacuje tim, Ze zaméstnanci jsou ¢lenové skupin a fidi se
spoleénymi zajmy, zmény zaméstnani nejsou piilis casté a vztah s nadfizenym je chapan
spise skoro az na urovni rodinnych vztahti. Oproti tomu Ceska republika s hodnotou
IDV 58 je fazena mezi individualistické spolecnosti. Zmény zaméstnani jsou zde Castéjsi,
zameéstnanci sleduji zajmy zameéstnavatele a vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem

je ptedmétem obchodu vyhodného pro obé¢ strany.

Maskulinita vs. femininita ve spole¢nostech piedpovida, jak jsou vnimany socidlni
rodové role. V maskulinnich spole¢nostech se role striktné oddéluji. Pro muze je typicke,
ze je prubojny, drsny a zaméfen predevSim na materidlni uspéch. Oproti tomu Zena je
povahy jemné, mirné a orientuje se na kvalitu zivota. Ve femininnich kulturach se pak
socialni role pfekryvaji. MuZ i Zena by méli byt nendrocni a dbat predevSim na kvalitu
zivota. Ve Spanélsku dosahuji vindexu MAS 42 bodi, coz znamena, 7e se jednd
0 spolecnost, ve které je kladen diiraz predevSim na konsenzus. Neni zadouci, aby se
jedinec stavél do poptedi a povazoval se za stied pozornosti. Déti jsou vedeny k harmonii

aceld spolecnost ma vyrazné sklony k pomdahdni slabSim a potfebnym lidem.
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Ve Spanélskych spole¢nostech dochézi ke konzultovani dulezitych rozhodnuti se
zaméstnanci, odmeény jsou rozdélovany rovné a upfednostiiuji se mensi typy organizaci.
V Ceské republice index MAS ¢&ita 57 bodi, coz fadi &eskou spoleénost mezi kultury
maskulinni. Lidé zde Ziji praci. Konflikty se fe$i vyhrou jedné strany, odmény jsou
rozdélovany spravedlivé. Prednost dostavaji vétSi organizace, kde zaméstnanci nemayji
takové slovo. V téchto typech spolecnosti je pro Zeny moznd Gspesna kariéra, od muzi je

to o¢ekavano.

Vyhybani se nejistoté definuje podle Geerta Hofstede stupeni, ve kterém ptislusnici dané
organizace zacinaji pocitovat nejistotu a citi se ohroZeni neznamem. Hodnota indexu poté
vyjadiuje, zda spolecnost vyzaduje vznik a samotnou existenci norem, podle kterych se
mohou fidit, nebo naopak zda jim pravidla pfijdou na obtiz. Spanélsko s hodnotou indexu
UAI 86 je ndzornym piikladem zemg, ktera potiebuje jistotu za kazdych okolnosti. Spané&lé
musi mit pravidla uplné na vse, v opaéném piipad¢ jim to zplsobuje stres a nejistotu.
Zaroven ale uzndvaji jen takova pravidla, kterd nejsou pfili§ slozitd a nekomplikuji
zbytecné zivot. Z tohoto diivodu je velké procento mistni populace zaméstnano ve
vefejném sektoru, protoze jim to dava potiebny pocit jistoty. Na pracovisti se zemé
s vysokou hodnotou indexu vyhybani se nejistoté¢ projevuji diveérou v experty a méné
Gastymi zménami zaméstnavatele. Ceska republika s hodnotou indexu UAI 74 je také
povazovana za kulturu se silnym vyhybanim se nejistoté. Pro lidi v této spole¢nosti ¢as

znamena penize, proto pracuji tvrde, zakladaji si na preciznosti a presnosti.

Kratkodoba vs. dlouhodoba orientace je posledni ze znazornénych indexti a vysvétluje,
ze spolecnosti s kratkodobou orientaci se zamétuji predevS§im na hodnoty z minulosti
a soucasnosti, kdezto v kulturach s dlouhodobou orientaci si zaklddaji na budoucnosti.
Spanélsko se tedy s hodnotou indexu LTO 48 fadi mezi kultury, které Ziji okamZikem. Jsou
to pozitkdfi a nejvice vyhledavaji rychly uspéch, kterého by si mohli brzo uzivat.
Ve Spanélsku do dne$niho dne dodrzuji tzv. siestu, coZz svédéi o tom, Ze svétu davaji
najevo, jak se soustfedit na pfitomnost a nezabyvat se progndézami do budoucna.
Ve srovnani je pak Ceska republika dosahujici 70 bodti indexu LTO spise zemi zamé&fujici

se na dlouhodobou orientaci. CeS$i si zakladdaji na tom, ze pravda prameni ze situace,

kontextu a Casové roviny, diky tomu se dokdzou velice rychle adaptovat na ménici se
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podminky. Oproti Spanélsku v Ceské republice lidé hodné spoii a investuji. Jsou ochotni

vytrvat pro dosazeni kyzeného vysledku (Cultural Insights, ©2016).

Lze tedy zhodnotit, Ze Spanélsko si je s Ceskou republikou podobné v indexu vzdalenosti
moci a vyhybani se nejistoté. Index MAS fadi Spanélsko mezi zemé konsenzu, kdezto
Ceska republika je zemi maskulinni. Vindexu IDV spada Spanélsko do zemi
kolektivistickych oproti individualistické Ceské republice. A v poslednim z ukazateli LTO

je Spanélsko orientovano kratkodobg, Ceska republika naopak jednoznaéné dlouhodobs.
2.1.2 Kulturni odli§nosti Spanélska a Ceské republiky

Ze zhodnoceni dimenzi Geerta Hofstede vyplynulo, Zze Ceska republika a Spanélsko si jsou
v néCem podobné, ale v mnohych aspektech se lisi. Je to zptisobeno odlisnou geografickou
polohou, ale pfedevsim rozdilnym historickym vyvojem. Pfed uvedenim kulturnich rysa
jednotlivych zemi se hodi citovat tvrzeni pravé od zminéného autora: ,, Kazdd osoba
ssebou nese prvky mysleni, citéni a mozného jednani, jez se naucila v pribéhu svého
Zivota. Stejné jako jsou naprogramovany pocitace, jsou tyto prvky mysleni, citéni a jednani

nazyvany dusevni programy — software mysli. “ (Sronék, 2006, s. 11).

Spanélsko jakoZto stat, ktery zabira vét§inu Pyrenejského poloostrova, si za svou dlouhou
existenci vybudoval dosti specifické rysy chovani. Span&lé mohou pro neznalého ¢lovéka
pusobit suverénné, nékdy az pfili§ temperamentné. Jsou také pro zbytek Evropy nezvykle
otevieni. Kdo ale Spanély zna, vi, Ze je nelze brat jako jeden stejné se chovajici narod. Pro
svoji rozsahlost je nutné rozlisovat na Spanély ze severu a z jihu. Katalanci Zijici na severu
by se dali svym chovani do znacné miry pfirovnat ke zbytku Evropy, zatimco jih obyvajici
Andalusany je mozné povazovat za ty ,,pravé Spanélské obyvatele®. Jejich chovani je
doprovazeno hlasitou mluvou, rozmanitou gestikulaci a jiz pfi pozdravu lze pozorovat
prvni rozdilnosti. Spanélé maji ve zvyku s pozdravem a b&znym podanim ruky pii prvnim
seznamovani udélit dva polibky na tvat, nékdy 1 upifimné objeti nebo dokonce poplacani po
zadech, coz pro dosti strohé evropské zdraveni formou pouhého podéni ruky je dost velky

zasah do komfortni zony (Sronék, 2006, s. 87).
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Spanélé jsou také povéstni svym vzhledem. Hodné dbaji na udrZovanou vizaz, perfektné
padnouci oblek doplnény kosili a kravatou je pro né samoziejmosti. Jsou ochotni utratit
vice penéz za kvalitni a dobfe vypadajici obleceni, zakladaji si hlavné¢ na obuvi. Vhodn¢
zvolenych a piedev§im vy¢isténych bot si viimaji i u svého obchodniho partnera. Zeny si
potrpi na nasledovani nejnovéjsich svétovych trendi, rady investuji do Sperkli a jejich
make-up by se mohl zdat mnohdy az hodné¢ napadny. Ani v parnych mésicich neni pro
Spanély zvykem chodit do prace piili§ odhaleni, potfebny dress code, neboli zpisobit
oblékani a obouvani k ur¢ité prilezitosti, dodrzuji i na akcich a ve spole¢nostech, kde by to

pro jiné narody nebylo bézné (Benes, 2000, s. 55).

Rozdilny je i vztah Spanélii k rodiné a star$im lidem. Pro mladé lidi je bézné, ze pomohou
star§im osobam S nakupem nebo i do schodu. Piedev§im k nim ale maji opravdovou tctu.
Rodina je pak pro Spanély zakladem vieho. Jsou zvykli byt neustale pospolu. Velmi &asto
rodiny bydli ve dvougeneracnich domech nebo v dosazitelné vzdalenosti. Snatek je pak pro
né néco témeét az posvatného, rozvodovost je nizkd, coz prameni i z vy$§iho procenta

véficich lidi. Celkové jsou Spanélé velmi druzny a pratelsky narod (Benes, 2000, s. 62-66).

Nejvétsi kulturni odli$nosti mezi Spanélskem a Ceskou republikou je ale bezesporu
vnimani ¢asu, denni rezim a vie dalsi, co k tomu patii. Spané&lé jsou celosvétové znami za
stalé dodrzovani jejich ,.siesty, ta by se dala oznalit za jakysi odpoledni odpocinek.
Vétsinou byva od 14 do 16 hodin, v nékterych pfipadech az do 17. hodiny. Siestu dodrzuji
jak urady, obchody, tak i vétSina spolecnosti. V o¢ich mnoha lidi je povazovana za lenost
a zbytec¢nost, ale ma svlij nesporny vyznam. Béhem horkych letnich dni je odpocinek
v tuto dobu téméF nezbytnosti, druhym hlavni diivodem je viak to, aby Spanélé byli &ili
a pripraveni na vecer, kdy byvaji vzhiru do pozdnich hodin. Pravé oteviraci doba je také
velmi rozdilna. Obchody zpravidla oteviraji kolem devaté hodiny, zaviraci doba je pak
diky siesté posunuta az na osmou ¢i devatou hodinu vecerni. Banky a jiné instituce maji

Casto otevieno pouze dopoledne (Benes, 2000, s. 60-61).
Ceska republika je v porovnani se Spanélskem mnohem vice konzervativni. Cesi nejsou

zvykli davat emoce a city tolik najevo. V komunikaci jsou vice umirnéni, mnohdy by se

dalo fict az strozi. Vztahy si udrzuji zna¢nou formalnost, zdraveni probiha ve vétSiné
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piipad podanim ruky. Pohled Cechti na Cechy je podle Sroiika (2006, s. 105-106) dost
skepticky. Mezi Cechy &asto pievlada zavist a pomluvy. Uspéch se neodpousti a lidské pile
neni nikdy dostate¢né ocenéna, ba naopak. Cesi byli diive znami svou vynalézavosti
a ,,Sikovnymi ruc¢iCkami®, dnes je to spiSe na Skodu, protoze je vyuzivdno vSemoznych
nastroj, jak obejit predpisy. Ve vztazich Cesi také nejsou tak srde¢ni. Neni tolik zvykem,
aby se schazela $ir§i rodina, mnohdy bydli i na mnoho kilometrt daleko. Vztah Cechii
ke star§im lidem, pfedev$im mlad$ich generaci, neni zrovna piikladny. V oblékani plati, ze
zeny byvaji oSaceny lépe, muzi nemaji moc smysl pro modu a posledni trendy. Dalo by se

tici, ze Cesi nakoupi radsi vice méné kvalitniho oblegeni za lepsi cenu.
2.1.3 Rozdily v obchodnim jednani mezi Spanélskem a CR

Jednaci jazyk je v obou zemich nejvice ten matei'sky, potazmo ufedni. V Ceské republice
tedy Cestina, ve Spanélsku $panélitina. Pokud se ale vyskytne pfilezitost obchodniho
jednani s partnerem z jiné zemg, jsou 1épe jazykové vybaveni Cesi. Alespoii tedy mladsi
generace. Jejich znalost cizich jazykd je na vy$$i Grovni, angli¢tina by se dnes dala
povazovat za samoziejmost a diky sousednimu Némecku je 1 znalost némciny velmi Casta.
Oproti tomu Spanélé nemaji k cizim jazykiim moc dobry vztah. Vétsina stale véii, Ze
pokud mluvi $pané€lsky, dorozuméji se vSude. Proto mnohdy mladi 1lidé neumi dobie ani

zaklady anglického jazyka, o star$i generaci to plati obzvlast.

Oslovovani ve Spanélsku je vyrazné méné formalni. Kromé vysokoskolskych pedagogti
a lékait neni zvykem oslovovat tituly. Bézné se pouziva osloveni ,sefiora® (pani),
,seforita® (sle¢no) nebo ,.sefior” (pane) v kombinaci s piijmenim. Mnohdy je u Spanélt
tézké uréit, které ze jmen je piijmeni. I z toho diivodu Spanélé velmi brzy nabizeji tykani.
V Cesku jsou bézn€ uzivand osloveni ,slecno®, ,pani“ nebo ,pane“ ve spojeni

s ptijmenim. Casto si ale lidé potrpi na oslovovani dosazenymi tituly.

Vizitky se v Ceské republice stale hojné vyuZivaji. Tradi¢né je na nich uvedeno jméno
véetné dosazeného akademického titulu, jméno a adresa firmy, kontaktni telefon ¢i e-mail.
Vizitky byvaji ¢asto dvojjazyéné. Ve Spanélsku se naopak tituly na vizitkich neuvadgji,

zaroven jsou malokdy tistény dvojjazycné.

-33-



Dochvilnost neni silnou strankou Spanéli, jako je uZ celosvétové znamo. Obvyklé
zpozdéni je do 30 minut, paradoxné od zahrani¢nich navstév ale oCekavaji presné dodrZzeni

naplanovaného terminu. V Ceské republice je naopak dochvilnost striktng vyZzadovéna.

Zavér obchodniho jednani u Spanélti byva otevieny, nemaji ve zvyku délat ukvapena
rozhodnuti, radi si vSe promysli, pfipadné jesté proberou se svym vedenim. Cesi to
zpravidla mivaji podobné, ale pokud se béhem jednani néco dohodne, bez vyjimek to plati.

Nejéast&ji je pro schiizku volena forma pracovniho obéda (Srongk, 2006, s. 87-88).

2.2 Zména podnikové kultury

Zména podnikové kultury je nelehky a tézko realizovatelny proces. At uz to prameni
z jejiho zakotenéni ve spolecnosti diky dennodenné uzivanym normam a vzorciim chovani
nebo naopak managementu mnohdy tézko pozorovatelnym projevim uvniti organizace.
Dutvodi pro potfebnou zménu PK mize byt hned né€kolik. Vybrané divody jsou podle
Siguta (2004, s. 44) ty, kdy stavajici kultura neni v souladu se zménou prostiedi, kdy je
VvV rozporu soucasna a zadouci PK ve spolecnosti pramenici ze zmény vize, poslani nebo

cilt a tfetim piipadem je situace, kdy podnik pfechazi do nové vyvojové etapy.

Jak uvadi Armstrong (2007, 266-267) nejprve je nutné provést analyzu stavajici podnikové
kultury, poté si rozvrhnout a detailn¢ promyslet, jak ma vypadat pozadovana PK, ¢imz ve
vysledku vzniknou tzv. mezery v kultufe, ze kterych bude patrné, jaké zmény je tieba
k dosazeni vysledné podnikové kultury provést. Také je mozné provést zménu pouze
vybranych problémovych oblasti v soucasné PK, napi. vykonnost, kontakt se zakazniky
nebo tymovou praci. Po zjisténi potfebnych krokidl je nutny vybér vhodnych Cinitelt

zmény, kterymi mohou pro predstavu byt nasledujici:

= Vykonu — systémy odménovani podle vykonu nebo schopnosti, vycvik schopnosti
vést lidi nebo rozvoj dovednosti.
= Oddanosti — programy komunikace, participace a zapojovani, vytvareni klimatu

spoluprace a divery.
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= Kvality — programy komplexni kvality a soustavného zlepSovani.

= Tymové prace — tymové vzdélavani zaméfené na formovani a fungovani tymu,
tymové odménovani.

= Hodnot - dosahovani porozuméni, akceptace a oddanosti pomoci zapojeni

do definovani hodnot.

V literatufe se uvadi dva zdkladni typy zmény podnikové kultury. Je to zména revoluéni
a evoluéni. Revolu¢ni zména nastava v momenté, kdy je na organizaci vyvijen silny
vnitini nebo vngjsi tlak, ktery je vyvolan v zdjmu zachovani jeji existence. Vné&jsim tlakem
se rozumi tieba zména prostfedi a vnitinim tlakem pak muze byt ztrata dilezitych trhi.
Tato zména je tedy spiSe transformacni, jelikoz pifi ni dochazi k uplné zméné obsahu
kultury organizace napti¢ vSemi jejimi subsystémy a trovnémi. Evolu¢ni zména je naproti
tomu obvykle vyvolana potiebou zmény pouze vybranych problémovych oblasti, ne celé
PK. Je zménou pozvolnéjsi a dlouhodobéjsi. Organizace tak neméni svou podstatu, ale

pouze se snazi zlepsit nékteré své rysy (Lukasova, 2010, s. 164-165).

Druhym typem zmény je zména primarni a doprovodna. Primarni zména probiha
v situaci, kdy je kultura hlavni problémem organizace a vazné¢ ohrozuje jeji fungovani.
Doprovodna zména piichazi ve chvili, kdy ve spole¢nosti uz probiha jind organizac¢ni
zmeéna a uspésnost této zmeény je zavisla pravé na zméné podnikové kultury. Obé zmény
mohou byt jak revolu¢ni, tak evolucni, zaleZi pouze na mife jejich zavaznosti pro celou

organizaci. (Lukasova, 2010, s. 164-165).

Druhda kapitola se konkrétné¢ zameétfovala na podnikovou kulturu mezindrodnich
spolecnosti. Nejprve jsou uvedeny tfi zakladni typy PK a jejich podrobny popis. Dalsi
podkapitola uvadi vzdjemné odlisnosti Spanélska a Ceské republiky v oblastech chovani,
jednani, kultury ale i obchodniho jednani. Posledni podkapitola uvadi konkrétni moznosti
pfi zméné podnikové kultury v organizaci. Ve tieti Kapitole uz se prace zaméiuje

na konkrétni mezinarodné piisobici spolecnost a predstaveni podrobné analyzy jeji PK.
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3 Charakteristika podnikové kultury ve vybrané

spolecnosti

Cikautxo GROUP je soucasti Mondragon corporation a se svou vice nez 40letou tradici je
specialistou na vyrobu pryzovych dili z bilé a ¢erné gumy jak pro automobilovy, tak
elektrotechnicky primysl. Poboc¢ky ma rozmisténé po celé Evropé, konkrétnéji v Baskicku,
Aragonu, Rumunsku, na Slovensku a v Ceské republice. Psobi vSak 1 v Cing, Indii, USA
a predevSim v Mexiku. SpoleCnost se profiluje v nasledujicich ¢tyfech odvétvich:
automotive, domaci spotiebice, elastomerni materidly a lékaistvi. Kazda pobocka se

specializuje v jiném z téchto odvétvi (Cikautxo GROUP, ©2016).

Spolec¢nost v Ceské republice sidli v Jablonci nad Nisou jiZ od roku 1999 a specializuje se
na vyrobu ve dvou odvétvich, vstfikovani a protlacovani. Vyrobky, které vzniknou
technikou vstfikovani, jsou produkty vyuzivané pro bilou techniku a automotive.
Spole¢nost Ciukatxo CZ je povazovana za jednoho z lidrti mezi vyrobci tésnéni do pracek
v celé Evropé. Hlavnimi odbérateli jsou BSH a Renault. Metodou protlacovani naopak
vznikaji hadice, které nasledné slouzi k chlazeni motorii a turbo hadice. Ty jsou dale
distribuovany koncernu Volkswagen. Celkové spole¢nost Cikautxo CZ spolupracuje s vice
nez stem dodavatelll v riiznych zemich, predevsim si vSak zaklada na spolupraci tuzemské,

diky niz podporuje rozvoj a stabilitu ¢eskych podnikatela.

S poctem vice nez 450 zaméstnancii je spolec¢nost Cikautxo CZ jednim z nejvyznamnéjSich
zameéstnavatelll v regionu. Firma si uvédomuje, ze zaméstnanci tvofi jeji klicovou slozku,
a proto si zaklada na jejich kvalifikovanosti a tymové spolupraci. V celé Cikautxo GROUP
vladne firemni strategie zalozend na poskytovani zaméstnanctim vice, nez je stanoveno
zdkonem. ZlepSovani firemniho prostiedi, stejné jako bezpe¢nost a ochrana zdravi pii
praci, nasledné vedou ke zvySovani efektivity prace zaméstnanct. Spolecnost si je také
védoma odpovédnosti za okoli, ve kterém pilisobi. Podporuje proto né¢kolik obcanskych
sdruzeni, mistni organizace a také je drzitelem certifikatu EMS, ktery prokazuje, Ze se

snazi chovat v souladu s pfirodou a v zajmu zachovani dobrych sousedskych vztaha.
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3.1 Podnikova kultura mateiské spole¢nosti Mondragon

Mondragon corporation neboli Mondragonska druzstevni korporace je organizace, jez
zalozil katolicky kné€z Jos¢ Maria Arizmendiarrte jako mensi tovarnu na topna télesa roku
1956 v baskickém meésté Mondragéonu. Konkrétnéji se jednd o sdruzeni samospravnych
a nezavislych druzstevnich podnikti, které do neddvna spojoval princip solidarity.
Mondragon corporation se skladd z 260 organizaci, sidlo spolecnosti se nachazi
V Mondragonu, ale piisobi celosvétové na 5 riznych kontinentech. Podnikové kanceléate
muzeme najit celkem ve 41 zemich. Za zminku jist€ stoji nejzndmé¢;jsi znacky spadajici pod

tuto korporaci jako celd Eroski group, Erkop nebo Fagor.

Mondragon zaméstndva pies 74 tisic zamé&stnancli a s ro¢nimi vynosy piesahujicimi
12 miliond americkych dolarti se fadi mezi desitku nejvétsich spole¢nosti ve Spanélsku.
Mondragon funguje na principu spolecného vlastnictvi, velice si zaklada na svych
zamé&stnancich, pfedev$im na jejich vzdélavani a osobnim rozvoji. Celkova spokojenost
zamé&stnancl je klicova pro chod spolecnosti, jelikoz 40 % z nich jsou podilni ¢lenové.
Vyznavani zakladnich hodnot spole¢nosti, kterymi jsou spoluprace, ucast, spole¢enska
odpovédnost a inovace, vedou K jeji dlouhodobé vysoké produktivité prace a celkové
prosperité. Velkou finan¢ni stabilitu ji také poskytuje vlastni druzstevni banka Caja
Laboral, ta konkrétné spravuje kapitdlové podily zaméstnancii a je schopna poskytovat

poradenské sluzby i1 finan¢ni vypomoc v ptipad€ jakychkoliv potizi.

Proslulym mottem organizace je ,humanity at work®, které se prolind vSemi obory
pusobnosti Mondragon corporation. Jeji portfolio se skldda ze zpracovatelského primyslu,
financi, maloobchodniho prodeje a distribuce, ale také se snazi rozvijet znalost
a vzdelavani. Projekty, které spole¢nost podporuje, jsou zaméeieny i na rozvoj a propagaci
novych obchodnich ¢innosti. Zminéné motto ,,humanity v praci® se snazi zapojit jednotlivé

¢leny do vedeni firmy, stejné jako do podilu na zisku a celkového vlastnictvi spole¢nosti.
Do budoucna mé& Mondragon velké plany ve vyznamnych oblastech, ptikladem je

zdravotni péce a starnuti, rozvoj lidského kapitalu, koncept ,,chytrych mést* a v neposledni

fad¢ nové technologie v automobilovém priamyslu (Mondragon S. COOP., ©2016).
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3.2  Organizacni struktura

Jak jiz bylo zminéno, Cikautxo GROUP ma pobocky jak v n€kolika zemich Evropy, tak
i na jinych kontinentech. Pro viechny zavody je ale spole¢né feditelstvi ve Spanélsku. To
se skldadd zvedeni, pod které spadaji jednotliva odd€leni — vedouci HR, nakupu,
informacnich systémi, administrativy, obchodni vedouci, vedouci zodpovidajici za fizeni
systémil a v neposledni fadé externi zavody — Zaragoza, Borja, Ceska republika, Slovensko
a Cina. Pravé tyto externi pobocky maji pak &lenéni managementu zavislé na jejich

konkrétni specializaci a potfebach.

Pro z&dvod Cikautxo CZ je management uspofadan, jak je znazornéno na Obrazku 3. V Cele
stoji feditel zavodu Spanélského plivodu, pod jehoz pravomoc spadaji vSechna oddéleni.
Konkrétngji tedy vedouci human resources, administrativy, nakupu, skladu, dale

vedouci vstiikovani a extruze, ale i spravce budov.

Zastupce Span¢lské narodnosti ve vySSim a nizSim managementu spole¢nosti tedy
predstavuji pouze feditel celého zavodu, vedouci vstiikovani a vedouci udrzby. Ostatni
¢lenové managementu jsou Cesi. Mezi vSemi zaméstnanci Cikautxo CZ pak mtizeme najit

predevsim Slovaky, Polaky a Ukrajince.

Reditel zavodu
Cikautxo CZ

1
Vedouci
administrativy

p Vedouci Vedouci
VedOUCl HR

Vedouci Vedouci Spravnce
nikupu skladu budouvy

Obrdzek 3: Organizacni struktura spolecnosti CIKAUTXO (1. cast)

Zdroj: vlastni zpracovani

-38-



Jelikoz se Cikautxo CZ zaméiuje praveé na oblasti extruze a vstfikovani, jsou koordinatofi
téchto dvou odvétvi dalS§imi klicovymi osobami spole¢nosti. Pro detailnéjs$i znazornéni

organizacni struktury byl vybran obchodni feditel pro vsttikovani (viz obrazek 4).

V jeho kompetenci jsou vedouci udrzby, kvality a vyroby, procesni inZenyr, supervizor
finalni vyroby a v neposledni fad¢ i logistika nebo planovani. Pod vedouciho kvality dale
spada kontrolor a procesni inzenyr zodpovidajici za skupinu 1 a 2, stejné jako za udrzbu

forem.

Obchodni feditel extruze oproti tomu dohlizi na vedouci v oblasti kvality a Zivetniho
prostiredi, planovani, logistiky, vyroby, udrzby vyroby a procesniho inZenyra. V této
specializaci pod vedouciho kvality spada také inzenyr kvality a findlni kontrola. Vedouci
vyroby zase zodpovida za mistra dokoncovani, mistra autoklav a manipulanta. Posledni

zminény procesni inZzenyr ma pak v kompetenci tdrzbu trnt.

Celkové tedy pod obchodniho feditele extruze spada kolem 80 zaméstnanci a pod
obchodniho feditele extruze pouze 68, ktefi jsou zaroven dale rozd€leni na skupinu

vénujici se vyrob¢ pro automobilovy primysl a na skupinu zastit'ujici domaci spotiebice.

Obchodni
Feditel
vstiikovani

I
Vedouci
vyroby

Vedouci Vedouci Procesni
udrzby kvality inZenyr

- s Supervisor
Logistika finalni vyroby

Obrdzek 4: Organizacni struktura spolecnosti CIKAUTXO (2. cdst)

Zdroj: vlastni zpracovani
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3.3 Komunikace z pohledu podnikové kultury

Komunikace je jednou zvelmi dulezitych soucasti podnikové kultury. Pro kazdou
spolecnost je typicka vlastni forma komunikace, ale zaroven je nezbytn¢ nutné vytvofit
pravidla pro to, jak by méla komunikace fungovat, aby nedochazelo ke zbyteénym
komunika¢nim Sumiim a zaroven tak byla co nejefektivnéjsi. V této praci se komunikace

zamétuje na oblasti uvedené v nasledujicich podkapitolach.
3.3.1 Komunikace na riznych tdrovnich spole¢nosti

V Cikautxo GROUP:

Vedeni informuje Ridici vybor kazdy mésic o rozvoji danych cilii a ty jsou naslednd
zapsany ve spisech Ridictho vyboru. Pfedsednictvo Ridiciho vyboru informuje téz
s mé&si¢ni periodicitou Socialni vybor a dand informace se zapiSe do Spisi Socialniho

vyboru. Kazdy reprezentant Socialniho vyboru pak ustné¢ obeznami kolektiv s vysledky.

Spolecné pro viechny zdavody skupiny:

Vyrobni feditel a vedouci vyroby kazdé obchodni jednotky analyzuji obdrzené vysledky
Vv prib¢hu meésice a realizuji postupnost hlavnich indikatord kazdého procesu, ustanovuji
¢innosti pro zlepsSeni a vyzdvihuji pfislusné kompromisy pro dosahnuti cili urcenych
VvV ro¢nim planu vedeni. Pisemnou formou se rozsiti do celého podniku pro efekt mési¢niho
rozvoje danych cild a to se stava zodpovédnosti obchodni jednotky. Cile kvality jako
i vysledky obdrzené v pribéhu mésice jsou zahrnuty v informativnim listu vedeni. Obsah
daného listu je vedenim piednesen spolupracovnikim v prib&hu schiize oddéleni, ktera je

urceno poradat kazdy mésic.

V jednotlivych zavodech:

Kazdy mésic vedouci zavodu informuje zodpovédné pracovniky oddé€leni o disledcich
cili, to se nasledné zaznamena ve spisech vyboru vedeni kazdého zavodu.
Ve vyskytnutych piipadech také vedouci zavodu s mésiéni periodicitou informuje
odborové delegaty a dand informace se zapiSe do spisi vyboru zavodu. Kazdy odborovy

delegat s tim musi ustné obeznamit kolektiv.
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3.3.2 Vybrané druhy komunikace ve spole¢nosti

Ackoliv je matefska pobocka spoleénosti Cikautxo CZ ve Spanélsku a ve vedeni je mozné
najit zastupce Spanélské narodnosti, veskera komunikace v rdmci celé spole¢nosti probiha
vyhradné anglicky. Znalost Spanélstiny tedy neni podminkou, nicméné je vyhodou pro

kazdého zameéstnance.

Nejvyuzivangj§im druhem komunikace ve spole¢nosti jak pro TH pracovniky, tak pro
délniky, je samoziejmé ta verbalni, pfesnéji mluvena. Je nejrychlejsi, nejjednodussi
a konkrétni véc se da vyresit témer okamzité. Mezi fadovymi zaméstnanci a vysSSim
vedenim je komunikace udrzovana na formalni Urovni, vykani je samoziejmosti.
Na pozicich managementu se odviji od konkrétnich vztahti, blizsi spolupracovnici si tykaji
a pristup neni az tak formalni. Pfi komunikaci s nejvysSim vedenim spoleCnosti je
vyuzivano anglického jazyka, jak bylo jiz zminéno. Komunikace si udrzuje respekt

a formalnost. V tomto ptipad¢ je tedy vykani nezbytnosti.

Nasledujici typy komunikace jsou uz vyuzivany piedevsim TH pracovniky. Pokud neni
mozné danou problematiku vyfeSit osobn¢, druhym nejpouzivanéj$im prostiedkem je
telefonicka komunikace. Jeji flexibilita a rychlost zpétné vazby jsou relativn¢ srovnatelné
s komunikaci osobni. Formalni pravidla také zistavaji prakticky stejnd. Problém muze
mnohdy nastat pii komunikaci v anglickém jazyce, proto ve vétS§iné piipadd ihned

po hovoru nasleduje upiesnéni ¢i potvrzeni informaci e-mailem.

Elektronicka komunikace je dal§im kazdodenné vyuzivanym komunikacnim kanalem
a ve spolecnosti Cikautxo CZ muze byt dvojiho typu. Pokud se jedna pouze o doplnéni
informaci na zdkladé predchdzejiciho telefonického rozhovoru, neni nutné¢ dodrzovat
predem stanovenou strukturu e-mailu. Samoziejmosti je uvedeni pfedmétu pro lepsi
orientaci. Pokud se vSak jedna o e-mail naptiklad s reportingovymi daty, je piesné urceno,

jaké nalezitosti by toto sdéleni mélo mit, a ty musi byt bezpodminecné dodrzovany.
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Zajimavym zastupcem interni komunikace je i aplikace Webex, kterou je mozné piirovnat
K vetejnosti znaméjsimu Skypu. Touto formou elektronické online komunikace diskutuje
pravidelné 1x tydné zastupce pobocCky Cikautxo CZ se svym nepfimym nadiizenym

v Cikautxo GROUP. Naptiklad mistni personalista s hlavnim personalistou ve Spanélsku.

Mezi dalsi vyuZzivané prostfedky komunikace je také nutné zminit intranet, ktery je privatni
formou pocitacové sit€ vyuzivany vSemi zaméstnanci spolecnosti. Dilezité informace
anovinky jsou zaméstnancii vyvéSovany na nasténku, na které jsou dobie viditelné.
Zaroven si jich zaméstnanci vSimnou ihned po prichodu do prace, jelikoz nasténka
je strategicky umisténa ve spolecenské mistnosti, pies kterou musi projit pfi cest¢ do Saten.
Ve spolecnosti je pro lepsi informovanost také vydavan informacni zpravodaj a bulletin
matefské spole¢nosti Mondragon, ktery je podrobnéji popsan v podkapitole 3.4.1.
Poslednim dtlezitym druhem komunikace jsou meetingy jednotlivych oddé€leni, které jsou

detailngji nastinény v nasledujici podkapitole.

3.3.3 Meetingy a jednani v ramci jednotlivych oddéleni

Meeting vedeni zdvodu se kona na mésicni bazi piiblizn€ 1 hodinu a je to nejzasadnéjsi
jednani celé spolecnosti. Mezi cile patii zorganizovat a zvladnout zakladni otazky zavodu,
vyhodnotit zisk a ztratu, naplanovat agentu zavodu a ptedev§im pfipravit, piipadné
posoudit plan na zlepSeni spolec¢nosti.

Ucastnici: teditel zavodu, finanéni feditel, vedouci extruze, vedouci vstfikovani, vedouci

pro fizeni lidskych zdroji, vedouci ndkupu a osoba odpovédna za sklad.

Meeting procesniho managementu by se m¢l konat mésiéné 2 hodiny. Pro tento typ

vvvvv

detailni analyzu indikatorti, zhodnotit vysledky zisku a ztraty a nejpodstatnési Casti je
vytvofeni nebo piedstaveni akéniho planu zédvodu.

Ucastnici: procesni tymy, feditel zavodu, p¥ipadné dalsi lidé (pokud je to vyzadovano).
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Meeting operacnich feditelir je jednim z frekventovanégjSich typli jednani, ktery probiha
kazdy tyden 20 minut. Hlavnimi body k feSeni je pfezkoumat agendu celého zavodu, ale
zaroven také posoudit, jak probiha naplanovany vyvoj a zda se spolecnost ubira
poZadovanym smérem.

Ucastnici: procesni koordinatofii a feditel zdvodu.

Meeting zdravi a bezpecnosti + 5S probiha tydné zhruba 1 hodinu. Resi se otazky zdravi
a bezpecnosti prace, spoleCenské odpovédnosti a v neposledni fadé dodrzovani koncepce
58S, tedy zakladnich pravidel, kterad je nutné nasledovat, pokud chce spole¢nost uplatiovat
principy piehledné a efektivni vyroby.

Ucastnici: procesni koordinatofi, manaZefi vyrobniho procesu, udrzba, procesni inZenyr,

manazer pro fizeni lidskych zdroji, feditel zavodu.

Provozni meeting je bézny, ale velice dulezity. Probiha 30 minut kazdy den, béhem
kterych ma za kol pfipravit denni agendu a vyhodnotit denni informace z produkce.
Ucastnici: feditel zavodu, finanéni feditel, vedouci extruze, vedouci vstiikovani, vedouci

pro tizeni lidskych zdroji, vedouci ndkupu a osoba odpovédna za sklad.

3.34 Pravomoci dcefiné pobo¢ky

Cikautxo CZ je jednou zpobocek Cikautxo GROUP, ktera je dcefinou spole¢nosti
Mondragon corporation, a proto nema moznost rozhodovat o veSkerém déni podle
vlastniho uvazeni. ReSeni zasadngjsich kroki podléha schvaleni matefské pobocdky, ktera

dohlizi na to, aby vSechny spolecnosti jednaly v souladu s jejimi zasadami.

vvvvv

poskytované zaméstnanciim stejné jako plan Skoleni musi projit ptes vedeni Mondragon
corporation, které pozadované body bud schvali, zamitne, pfipadné¢ vrati s navrhy
k ptepracovani. Pravidelné je také schvalovan ,.headcount”, neboli plan upravujici, kolik
lidi bude dany rok potieba na urc¢it¢ pozice. Takto pfipraveny pocet potiebnych
zaméstnancll je tvofen na cely rok dopfedu a poté uz je v pravomocich personalisty

Cikautxo CZ, jak si vybér zaméstnanct oSetti. Na pozice ve vyrobé nebo THP pracovniki,
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kterymi jsou zaméstnanci Udrzby, skladu, mistii a inspektofi kvality, si mize personalista
vybirat uchazece sam. JelikoZ je na téchto pozicich vyssi fluktuace zaméstnanctl, nabor
novych pracovnikii tak muze probihat i né€kolikrat do roka. Na pozice vyssi, jako jsou
napiiklad pracovnici THP kvality nebo jednotlivi ¢lenové managementu, uz musi sva
rozhodnuti opét konzultovat s nadfizenym personalistou v Mondragon group a vybér
vhodnych kandidati je tak schvalovan vsouladu se splnénim ocekavanych narokt

ze strany matei'ské spolecnosti.

Dvakrat roén¢ se také konaji meetingy jednotlivych vedoucich s jejich nepifimymi
nadfizenymi, kdy personalista z Mondragon group navstivi spole¢nost Cikautxo a naopak
personalista ze Cikautxa CZ jednou roéné vyjizdi na sluzebni cestu do Spanélska.
Na téchto jednénich se vyjasiiuji napady a vize jak kratkodobé€jsiho razu, tak piedevsim
dlouhodobé smétovani spolecnosti. Pfipadné navrhy se také konzultuji telefonicky, pomoci
aplikace Webex nebo pies elektronickou komunikaci, jak jiz bylo zminéno. Zaroven kazdy
vedouci na poboc¢kéach posild formou e-mailu reportingovéa data svému nadtizenému, ktery

tak ma ptehled o veskerém déni v dcetiné spolecnosti.

3.4 Prvky organiza¢ni kultury

Jak bylo zminéno v podkapitole 1.3 bakalaiské prace, prvky organizaéni kultury jsou
zékladni funk¢ni jednotky organizace, které buduji celou podobu jeji podnikové kultury.
V nasledujici podkapitole jsou uvedeny jednotlivé prvky organiza¢ni kultury spolecnosti
Cikautxo od materidlnich artefaktii, pfes ty nemateridlni az k zakladnim ptesvédcenim

a normam chovani vyznavanych zaméstnanci spolecnosti.
3.4.1 Artefakty materialni povahy

Pozemky abudovy patii mezi hlavni artefakty materialni povahy. Spolecnost
Cikautxo CZ mé ve vlastnictvi pozemky v Kokonin& s rozlohou piiblizné 36 000 m?.
Z toho hlavni spravni budova se rozklada na 18 000 m?, zaroved se na pozemku nachazi

jesté 3 mensi budovy, vratnice a nezastieSené parkovisté¢ pro zaméstnance spolec¢nosti
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I ptipadné navstévy. Ve zminéné hlavni spravni budové se naléza vse dulezité. Prostory
vyroby, Saten, kantyny, jidelny, ale i kancelafe a jednaci mistnosti. Podél hlavni budovy je
vystavéna plocha pro kamiony, které zde vyzvedavaji hotové vyrobky. V ostatnich
budovach je mozné najit zazemi skladu a opravny. Nespornou vyhodou spolecnosti
Cikautxo CZ je fakt, ze veskeré podstatné déni je soustiedéno v hlavni spravni budoveé.
Zaméstnanci jsou tak v neustalém kontaktu s nadiizenymi a naopak i vedeni ma flexibilni
ptistup do vyroby. Vedeni spole¢nosti si zaklada na Cistoté a jednoduchosti orientaci.

V posledni dob¢ vydalo velké prostfedky na rekonstrukei jiz nevyhovujicich prostor Saten.

Vyroéni zpravy a propagaéni broZury jsou zameéstnancim poskytovany formou
zpravodaje a informacéniho bulletinu matetské spolecnosti Mondragon. Bulletin je tedy
vydavan dvojjazycné, a to anglicky a Spanélsky. Diky nému maji zaméstnanci moznost
blize se seznamit s kulturou Spanélska jako takového, ale konkrétn&ji i na piikladu pravé
matefské pobocky. Pomize jim to k lepSimu pochopeni nékterych procesti i ve vlastni
spolecnosti a 1épe je to zacleni do celé podnikové kultury. Mnohdy tam mohou najit

I zajimavé informace o pamatkach nebo $panélské kuchyni.

Logo spole¢nosti je jednim z hlavnich prvkl propagace spoleCnosti. Originalita loga,
stejné jako jeho barvy a tvar odliSuji organizaci od ostatnich konkurentti, a proto by se jeho
tvorbé mélo prikladat velky vyznam. Cikuatxo GROUP zvolila jednoduchy népis
s viditelnym zlutym kruhem v levém hornim roku, ktery pti bliz§im pohledu znazoriuje
pismeno ,,c“ jako pocéate¢ni znak nazvu organizace. Mondragon Corporation ma naopak
ve svém logu i pro né typické heslo ,,Humanity at work®, nad kterym je viditelny
ornament. Pfi jeho detailn¢j$Sim pozorovani je mozné vidét, Zze predstavuje dvé postavy

drzici se za ruku, coz koresponduje pravé se zminénym heslem.

Finanzas

Industria

cikautxo

m NI istribucidn
GROUP MOND RAG D N I,,l |£MF Eﬂnnclamlentn
Obrazek 5: Logo spolecnosti Cikautxo Obrazek 6: Logo spolecnosti Mondragon
Zdroj: webové stranky spolec¢nosti Zdroj: webové stranky spoleCnosti
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3.4.2 Artefakty nematerialni povahy

Jazyk spolecnosti je rozmanity. Divodem jsou zaméstnanci pochazejici z riznych zemi
Evropy. Ve spole¢nosti Cikautxo CZ se tedy mluvi Cesky, slovensky, polsky, ukrajinsky,
ale také $panélsky. Ufednim a komunikadni jazykem spole¢nosti je oviem nastavena
anglictina. Aby nedoslo k diskriminaci zddné z nérodnosti, je i jidelnicek uvadén jak cesky,
tak anglicky. Stejn¢ jako vSechny dalsi dilezité¢ firemni dokumenty. Pro hladsi prabéh
komunikace je ve spolecnosti k dispozici tlumoc¢nik. Jednd se o muze, ktery pochazi
z Ceské republiky, ale studoval §panélstinu a dlouhé roky i ve Spanélku Zil, proto pro ného
neni problém ani odborn€js$i komunikace a mnohdy je zaméstnancli ndpomocen s lepSim
pochopenim specifik Spanélské firemni kultury Poméha predevsim pii feSeni krizovych

situaci nebo technickych potizich. Zaroven je schopen pirekladu i v anglickém jazyce.

Ritualy maji ve spolecnosti symbolickou hodnotu. Jak bylo uvedeno v podkapitolel.3.2,
jednd se napiiklad o ritudly zdraveni, které jsou diky Spanélskému vedeni mnohdy
osobn&jsi, nez na jaké je Geskd spoleCnost pfipraveni. Ve Spanélsku je zvykem
pii seznamovani podani ruky a nasledné polibek na ob¢ tvare. To miize pii prvnim setkani
spoustu lidi udivit. Mezi zaméstnanci z Ceské republiky ale ritual zdraveni probih4
klasicky, zalezi pti tom samoziejmé na postaveni obou zucastnénych. Pii pfijimani novych
pracovniki do vyroby je také ritudlem tzv. kolecko, kdyz novy zaméstnanec musi projit
vSechna stanovi$t¢ a pradce na nich vykondvané. Dlvodem je predevSim to, aby jiz

od za¢atku mel komplexni prehled a védél, jak cely chod spolec¢nosti funguje.

Zvyky jsou ve spolecnosti Cikautxo CZ hojné zastoupeny. Vedeni porada pro své
zaméstnance mnoho mimopracovnich a volno¢asovych aktivit. At uz se jednd o vanocni
vecirek nebo tzv. Family days, které jsou organizovany nejen pro zaméstnance, ale i pro
zbytek jejich rodiny. Ugast byva velika a je to piijemné zpestieni b&znych pracovnich dnd.
Zvykem ve spole¢nosti je také vymyslet pravé pro rodiny zaméstnanct soutéze v kresleni
nebo divadelni predstaveni, v rdmci teambuildingu je zase velice oblibenym zvykem

splouvani feky ¢i jiz tradi¢ni fotbalovy turnaj.
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3.4.3 Zakladni presvédceni a normy chovani

Zikladni presvédceni celé spolecnosti Cikautxo je jednoznacné jeji slogan ,,Zaméstnanci
ke svym pracovnikiim. Ani ve spolec¢nosti Cikautxo CZ tomu neni jinak a zamé&stnanci jsou
dikladné vybirani, aby byli opravdovym piinosem pro celou organizaci. Zakladnim
presvédcenim mateiské spole¢nosti Mondragon corporation je slogan ,,Humanity at work®,
kterym se pysSni i ve svém logu a také se podle n€¢ho snazi fidit. Tato pfesvédceni jsou mezi
zaméstnanci dlouhodobé zaZzitd a uz jsou brana jako neménny fakt. Kazdy jedinec se tedy

snazi o jejich dodrzovani v zajmu spravného fungovani a spokojnosti celé spolecnosti.

Normy chovani v Cikautxo CZ by se daly popsat jako pracovni mordlka a loajalita
zamestnancii. Pracovni moralka z divodu jiz zminénych zdkladnich presvédéeni, diky
kterym zaméstnanci véti, Ze jsou pifinosem pro celou organizaci, a zaroven se od jejich
vykonané prace odviji eventudlni benefity ¢i jind ohodnoceni. Velikou motivaci je pro né
pfedev§im volba zaméstnance tydne a mésice, ktera s sebou nese ziskanou prestiz.
O loajalit¢ zameéstnanci pak svédCi vyrazné snizena fluktuace za poslednich par let.
Loajalitu je mozné vnimat at’” uz k vykonané praci nebo stabilit¢ a jistoté, kterou jim

poskytuje prave jejich zaméstnavatel.

3.5 Obsah a sila podnikové kultury

Obsahem podnikové kultury spolecnosti Cikautxo CZ muzeme tedy nazvat vSechny
prvky, které byly zminény. Patii mezi né¢ predev§im zékladni pfesvédceni, normy chovani

a jednotlivé artefakty materidlni i nematerialni povahy.

Sila podnikové kultury pak vyjadiuje, do jaké miry jsou tyto jednotlivé prvky sdileny
mezi zaméstnanci spolecnosti. Jelikoz spolenost Cikautxo CZ podléha politice celé
Cikautxo GROUP a navic i mateiské spole¢nosti Mondragon, jeji podnikova kultura se da
bezesporu nazvat jako velmi silna. Pokud by tomu bylo naopak, nemohla by cela

organizace na tomto principu vibec fungovat. Da se tedy tvrdit, ze vzorce chovani jsou
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mezi jednotlivymi ¢leny sdileny ve vysoké mife a sami se s nimi ztotoziuji. Nepodléhaji
vlivu vlastnich néazorti, ale naopak se podfizuji kolektivnimu mysleni. Celd filosofie

spolecnosti Cikautxo CZ je zalozena praveé na podpoie silné podnikové kultury.

3.6 Typ podnikové kultury

Spole¢nost Cikautxo CZ byla na zacatku své pusobnosti zaméstnavatelem piiblizné 50
pracovnikl. V tomto obdobi se typ jeji podnikové kultury podobal nejvice kultui‘e osobni.
Jak se uvadi v podkapitole 1.6, vztahy mezi jednotlivci by se daly oznadit za oboustranné
pfinosné, komunikace probihala pfevazné¢ na neformdlni Grovni a pevna organizacni
struktura prakticky neexistovala. Cenéna byla vysoka odbornost a autorita zalozena

na sdilené odpovédnosti

S postupem Casu a stim spojenym piibyvanim zaméstnancii se spolecnost pozvolna
pfeménila na Kulturu ukolovou, za kterou je mozné ji oznacit dodnes, kdy se mliZe pysnit
vice nez 450 zaméstnanci. Tento typ kultury je typicky pro organizace maticového typu. Je
zalozen na samostatnosti zaméstnanct, které ale spojuje tymova zodpovédnost. Je od nich
vyZadovana vysoka odbornost, naopak nezalezi tolik na postaveni v organizaci. Tento typ
podnikové kultury je diky maticovému rozlozeni dostateéné flexibilni vii¢i potencidlnim

zméndm trhu a komunikace probiha velice rychle.

Z pohledu podnikové kultury mezindrodni spole¢nosti by se dala spolecnost Cikautxo CZ
oznacit za globalni podnikovou kulturu neboli kulturni dominanci. Vytvoreni takového
typu organizace je mozné pouze v pripad¢, ze podnikova kultura matetské spolecnosti je
dostate¢né silna, ¢ehoz je Mondragon corporation jakozto jedna z nejvétSich spole¢nosti
ve Spanélsku vybornym piikladem. Jeji snahou je tedy vytvoieni jedné silné PK, ktera se
proliné celou organizaci V riznych zemich. Prosazuji se jiz zminéné cile a hodnoty totozné
v celé¢ Cikautxo GROUP a zéaroven podléhajici politice matetské spolecnosti. Diiraz je
kladen na normy a vzorce chovani, pii kterych je nutné plné zapojeni vSech zaméstnanci.
Pravé vybér zaméstnanci je také klicovy pro tento typ PK, jelikoz musi byt schopni

prijmout cizi kulturu a s tim je spojené i ovladani dané teci.
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3.7 Pracovni doba a prestavky

Pracovni dobu rozvrhuje Cikautxo CZ jakozto zaméstnavatel V pracovnim fadu. Urcuje
zaCatek a konec smén. Pracovni doba je na pracovistich zaméstnavatele rizna dle
jednotlivych kategorii zaméstnancti a pracovist. Pro operatory vyroby a THP vyroby mize
byt dvou az tiisménna. Jedna se o pracovisté vstiikovani a pracovisté extruze, konkrétnéji
jsou to zameéstnanci vyroby, kvality, udrzby a skladu téchto pracovist. Stanoveny fond

hodin pro tato pracoviste je 37,5 hodin tydné.

Rozdé€leni smén je nasledovné:

I. sména 6.00 — 14.00 hod
Il. sména  14.00 —22.00 hod
[1l. sména  22.00 — 06.00 hod

Pro nesménujici pracovisté plati jind pravidla. Na téchto pracovistich a u téchto
zameéstnanci THP administrativy se uplatiiuje pruzna pracovni doba formou pruzného
pracovniho tydne, ktery je stanoven od pond¢li do patku. Zakladni pracovni doba,
po kterou musi byt vSichni zaméstnanci pfitomni, se stanovuje od 08:30 do 15:00.
Volitelna pracovni doba je pak od 07:00 do 08:30 a od 15:00 do 17:00. Urcena pracovni
doba pro vykon prace na sluzebnich cestach je od 8.00 do 16.30. Stanoveny fond pro

zaméstnance na nesménujicich pracovistich je 40 hodin tydné.

Vsichni zaméstnanci spolecnosti jsou povinni 0Sobné zaznamenat kazdy piichod
do zaméstnani a odchod znéj predepsanym zpltisobem prostfednictvim svého
dochazkového ¢ipu na elektronickém zaznamovém zafizeni, které slouzi k jednodussi

evidenci dochazky.

Zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim piestavku na jidlo a oddech v trvani 30 minut,
kterd miiZze byt rozdélena 1 do vice ¢asti, nejdéle po 5 hodinach neptetrzitého vykonu prace,
dle konkrétnich podminek na pracovisti a pokyna vedouciho. Pro nesménujici zaméstnance

plati pravidlo obéda mezi 11:30 — 13:00 hod.
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3.8 Pravidla oblékani ve spole¢nosti

Ve spolecnosti Cikautxo CZ momentalné nejsou nastavena zadna psana pravidla pro
oblékani. Novy feditel spolecnosti to ma ale do budoucna v umyslu. Jednotny dress code

by tak ustanovil normy pro chovani v§ech zaméstnanci.

Soucasna nepsand pravidla spoivaji vtom, Ze u zaméstnanci ve vyrobé je podle
ustanoveni Bezpecnosti a ochrany prace nutnosti pracovni obleceni, ale i pro zastupce
managementu plati, Zze pokud se chystaji do prostor vstiikovny nebo extruze, je nutné mit
minimalné pracovni obuv, v lepSim pifipadé i vhodné obleceni. Co se tyCe béZného
pracovniho dne, je volba obleceni ponechdna na uvazeni kazdého jedince. Méla by pfi tom

vSak byt dodrzovana zékladni pravidla etikety.

Piikladem vhodného oblefeni u Zen je sukn€ nebo kalhoty kombinované s halenkou ¢i
svetiikem, v nékterych ptipadech lze doplnit i formalnéjSim trickem. Dal§i moznosti jsou
samoziejm¢ Saty. Neméla by byt odhalena ramena a délka sukné neni vhodna nad kolena.
To plati i v letnich mésicich. Neni pfili§ vitdna obuv na velmi vysokém podpatku a v 1ét¢
se nedoporucuje nosit sandalky nebo jiné oteviené druhy obuvi. Pro muze plati pravidla
tmavych kalhot a kosil, pfipadné rolaku nebo tricka s limeckem. Dziny nejsou vhodné.

Obuv uzaviena a vysoké ponozky.

vvvvvv

ze Spanélska, o¢ekava se od Zen kalhotovy nebo sukiiovy kostymek, nejlépe doplnény
halenkou. Bez ohledu na teplotu ¢i ro¢ni obdobi by mél byt doplnén puncochami
a samoziejmé uzavienou obuvi. Co se tye barev a materiall, tak nejsou pravidla nijak
uréena, ale nemé¢lo by se jednat o nic prespiili§ ndpadného nebo vyzyvavého, prihledné
matridly jsou krajné nevhodné. Pro muZe je pak vhodny jednobarevny nebo kombinovany

oblek s kosili a kravatou. Obuv stejné jako u Zen uzaviena a zvolit vhodné ponozky.

Dress code tedy sice jesté neni u spolecnosti Cikautxo CZ stanoven, ale obleceni kazdého

zamé&stnance by mélo reprezentovat profesionalitu a dobrou image celé spolecnosti.
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3.9 Péce 0 zaméstnance

Cikautxo CZ poskytuje podminky pro zvySovani urovné pracovnich podminek
zaméstnancli a vytvafeni firemni kultury. Dba pfitom, aby se tyto podminky pozitivné
promitly do loajality zaméstnancti vici firmé a viic¢i sobé navzdjem. Zaméstnavatel ma
zdjem na tom, aby se zaméstnanci iniciativné¢ podileli na vytvafeni firemni kultury

a dobrého jména celé spolecnosti.

Zaméstnanci jsou povinni pii vykonu svého zaméstnani, ale 1 mimo né&, postupovat
a chovat se tak, aby nedochazelo k poskozeni dobrého jména zaméstnavatele a k jednani

ke skod¢ a v rozporu s opravnénymi zajmy spolecnosti.

Cikautxo CZ pravideln¢ hodnoti zaméstnance tydne a mesicné pak i zaméstnance mésice.
Kazdy vyhlaseny zaméstnanec ziska odménu ve form¢ vécného daru, ktery zarovei slouzi

jako projeveni Ucty a ocenéni jeho pracovnich vykont.

3.9.1 Jazykové kurzy

Spole¢nost chce prispét k profesnimu a osobnimu rozvoji vSech svych zaméstnanct.
Jednim z nich je i jazykova ptiprava. Konkrétné¢ Cikautxo CZ chce umoznit zaméstnanciim
dosahnout a udrzZet takové jazykové dovednosti, které jsou relevantni pro jejich postaveni.
Dochézky a pokroky v jazyce jsou také spojeny s vykonem a stavaji se soucasti hodnoceni
jednotlivych rozvojovych cili kazdého zaméstnance. Firemni jazykové kurzy jsou

k dispozici zdarma pro vSechny zaméstnance po ukonceni zkuSebni doby.

3.9.2 Firemni akce

Cikautxo CZ vramci péCe o své zaméstnance a podpory rozvoje dobrych pracovnich
vztahti poradd kazdoro¢né velké mnozstvi riznych firemnich akci. Jednou ro¢né je to

vano¢ni vecirek a také tzv. Family days pro vSechny zaméstnance a jejich rodiny. Pravé

pro rodiny zaméstnanct a piedevsim jejich potomky se organizuji akce jako divadelni nebo
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cirkusovd predstaveni, soutéze v kresleni na rizné téma nebo spolecnost poskytuje

rodinam vstupenky do kina.

V ramci team buildingu jsou velice dulezité i sportovni aktivity, mezi které patii tfeba
splouvani feky nebo firemni fotbalovy turnaj. Jelikoz se spolecnost Cikautxo CZ snazi
budovat dobré jméno také v o€ich Siroké vefejnosti, jsou Casto vynaloZeny prostfedky

i na sponzoring akci rizného druhu, které jsou pofadany predevsim v mistnim regionu.

3.9.3 Projekt Zdrava firma

Pro zajisténi lepSich pracovnich podminek se spolecnost zapojila do programu ,,Zdrava
firma“, ktery organizuje Vieobecna zdravotni pojistovna CR. Celd myslenka spodiva
vtom, Ze Ve vybranych spole¢nostech mohou zaméstnanci pojisténi u VZP cCerpat

prispévky na rehabilitacni, relaxacni a zdravotni benefity.

Tyto benefity si spolecnosti vybirané podle ptisnych kritérii voli samy a zaméstnanci je
pot¢ mohou cCerpat po cely rok. Mezi cile programu patii rozSifeni bonust, které
spole¢nosti nabizeji, a prohloubeni znalosti vaznéjsich civiliza¢nich chorob, stejné jako
jejich vcasna diagndéza a lepsi pfistup k odbornikiim. Velice zajimavé jsou pro
zaméstnance online poradny se specialisty v riznych oborech, poskytovani vzdélavacich

¢lanka a tipt tykajicich se zdravého zivotniho stylu (VZP, ©2011).

Z nabizenych preventivnich bali¢kli si Cikautxo CZ vybralo pro své zaméstnance nakup
vitaminli a podporu rehabilitace. Dal§i nabizenou moznosti jsou workshopy S rtiznorodou
tematikou. Jednim znich je seminaf s fyzioterapeutem, ke Svétovému dni bezpecnosti
a ochrany pfi praci se vztahuje seminai BOZP, velmi dilezity je také kurz prvni pomoci
nejen na pracovisti a navic se zameéstnanci dozvi néco 1 o finanéni gramotnosti. Mimo jiné

spole¢nost svym zaméstnanctim zajist'uje sluzby zavodniho Iékare.
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3.94 Zaméstnanecké vyhody

Na stravovani Cikautxo CZ pfispiva zaméstnancim ve formé& stravnich listkil. Zaroven
podporuje dodrzovani spravného pitného rezimu poskytovanim neomezeného piistupu
k zasobnikiim s pitnou vodou. VSem zaméstnancim se dostava financnich piispévku
na dopravu a pro nékteré znich je zajiSténa pfimo autobusovd doprava. K béznému

platovému ohodnoceni kazdého zaméstnance je také navic zahrnut 1 13. plat.

Velkou vyhodou pro rodiny, kde jsou oba rodi¢e zaméstnanci spole¢nosti, je jisté moznost
odlozeni déti do détského koutku, ¢imz se piedejde moznym problémil, které by mohly
nastat s predavanim ditéte mezi sménami. Poskytovani této sluzby je pln¢ zdarma.
Spole¢nost nabizi svym zaméstnancim standardné 25 dni dovolené a 2 tzv. sick days,
neboli dny, jez si mohou zaméstnanci vybrat pii nahlém onemocnéni. Tyto dny nejsou
ze zékona povinné a jsou benefitem ze strany zaméstnavatele. V zavéru jsou ale vyhodné
pro ob¢ strany, zaméstnanec nemusi okamzité vyhledat 1¢kafe a pro zamé&stnavatele je to

efektivnéjsi, jelikoZ jinak by doty¢ny zaméstnanec mohl byt v pracovni neschopnosti misto

jednoho dne 1 tyden.
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4 Zhodnoceni podnikové Kkultury a jejiho vlivu
Zz pohledu  managementu a  zaméstnancu

spole¢nosti

Po ziskani udajii o fungovani celé spoleCnosti Cikautxo CZ a analyze pfedevSim jeji
podnikové kultury byl vytvoien dotaznik (viz Pfiloha A). Z vysledkti dotaznikového
Setfeni vyplynul nazor na danou problematiku pfimo od zaméstnanci spole¢nosti a ze
zpracovanych dat byla pozdéji navrhnuta ndpravna opatieni vedouci k celkovému zlepSeni

nejen podnikové kultury spolecnosti.

4.1 Dotaznikové Setieni ve spole¢nosti Cikautxo CZ

Pied samotnym sbérem dat ve firmé Cikautxo CZ byl proveden predvyzkum. Vzorovy
dotaznik byl rozdan nékolika lidem s naprostou neznalosti jak celé spolecnosti, tak i jeji
podnikové kultury. Testoval se pouze fakt, zda je dotaznik pro nezavislého respondenta
srozumitelny a snadno pochopitelny. Zaroven bylo zamérem ovéfit, zda ziskana data

budou pro smérodatna pro piipadné navrhy na zlepsSeni podnikové kultury spole¢nosti.

Dotaznikové Setfeni poté probihalo v ramci spolecnosti, kdy byli respondenti vybrani
zamé&stnanci Cikautxo CZ. Konkrétnéji se jednalo o zaméstnance z fad operatora vyroby,
THP vyroby, mezi které patii udrzba, sklad, mistfi a inspektoii kvality, dale pracovnici

THP administrativy a zastupci vyssiho i niz§tho managementu spole¢nosti.

Dotaznik byl vytistén v papirové podobé a rozdano jich bylo mezi zaméstnance 70.
Dotaznikové Setfeni probihalo v mésici bieznu 2016 a ¢asovy termin pro zodpovézeni byl
zhruba 2 tydny. Uéelem bylo ponechat dotaznik zcela anonymni, aby zamé&stnanci neméli
strach z jeho vypliiovani a nasledné ptipadného postihu od vedoucich za jejich odpovédi.
| diky tomuto faktu byla navratnost dotaznikti celkem vysoka, konkrétné se vratilo 40

verzi, coz ¢ini 57 %. Zkoumani zamé&stnanci byli oslovovani ndhodné, aby bylo pokryto co
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nejvice pracovniki na rtiznych pozicich. Jednd se tak pouze o vybérovy soubor, ktery
predstavuje necelych 9 % z celkového poctu 450 zaméstnancl. Z divodu neuplného

vyplnéni byl jeden dotaznik vyiazen.

Dotaznik obsahoval 20 otazek. V prvni sekci byly zkoumany demografické tudaje
0 zaméstnancich formou 5 uzavienych otdzek. Jednalo se o v€k a pohlavi respondentd,
nejvyssi dosazené vzdélani, kolik let pracuji ve spole¢nosti Cikautxo CZ a na jaké pozici.
Poté nasledovala otazka tykajici se vybéru zaméstnavatele a dvé otdzky dotazujici se
na odlisnosti Ceského a Span¢lského managementu ve spole¢nosti formou Skaly 1-6,
pfipadné bylo mozné doplnit i vlastni ndzor mimo zadand kritéria hodnoceni. DalSich 6
otazek bylo zamétfenych na ¢asovou naroc¢nost prace a chovani §panélského managementu.

Otéazky bylo mozné zodpovédét formou skaly uvedené nize:

a) Ur¢ité ano
b) Spise ano
C) SpisSe ne

d) Urcite ne

Tt1 nejrozsahlejsi otazky se tykaly vnimani podnikové kultury ve spolecnosti, se kterymi
body jsou zameéstnanci spokojeni a které by naopak mély byt vylepSeny. Odpovédi se
vyjadifovaly opét na Skale 1-6. Na zavér byly umistény dvé velmi dulezité otazky pro
spole¢nost, a to zda jsou respondenti pySnymi zaméstnanci Cikautxo CZ a jedina oteviena

otazka v celém dotazniku, kde mohli uvést vlastni navrhy na zlepSeni podnikové kultury.

4.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Vysledky dotaznikového Setfeni byly zpracovany v programu Microsoft Office. Data
Vv souboru byla pfevedena na kontingencni tabulky, které jsou efektivnim statistickym
nastrojem pro vyhodnoceni ziskanych odpovédi. Nasledné byla data pro lepsi orientaci
znazornéna do piislusnych grafi pro co nejlepsi orientaci a zaroven doplnéna o podrobny

komentat s popisem dané problematiky.
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Z respondentli ucastnicich se dotaznikového Setfeni byla nejpocetnéjsi skupina
zamé&stnanci 31-40 let, dale 18-30 let a tfeti v pofadi skupina 41-50 let. Procentuelné se

zicCastnilo 46 % zen a 54 % muzl (viz Obrazek 7 a Obrazek 8).

SloZeni respondenti dle véku

18 améné
m18-30
m31-40
m41-50
m 51 avice

Obrdzek 1: SlozZeni respondentii dle véku

Zdroj: vlastni zpracovani

SloZeni respondentii dle pohlavi

Obrazek 8: Slozeni respondentii dle pohlavi

N 7ena

Emuz

Zdroj: vlastni zpracovani
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Obrazek 9 znazoriuje vzdeélani respondentli. Nejvétsi skupina jsou stiedoskolsky vzdélani
s 38 %, nasleduje skupina vyucenych s 36 %, dale respondenti se zakladnim vzdé&lanim,
vysokoskolskym vzdélani a s 3 % jsou pak respondenti s vyssi odbornou $kolou. Obrazek
10 zobrazuje slozeni respondentd podle délky pracovniho poméru v Cikautxo CZ. Nejvice
zastoupenych je ve skupiné 1-3 roky s poc¢tem 11, dalsi skupina 5-10 let ¢ita 9 odpovéedi

a 1-3 roky je u spole¢nosti 8 respondentl.

SloZeni respondentii dle dosaZeného vzdélani

B zikladni

B vyucen

i stfedoskolské

B vyssi odborna skola
B vysokoskolské

Obrazek 9: Slozeni respondentii dle dosazeného vzdélani

Zdroj: vlastni zpracovani

SloZeni respondenti dle délky pracovniho
poméru
11
9
8
7
J I I I 4
Meéné nez 1 rok 1-3roky 3-5let 5-10 let Vice nez 10 let

Obrazek 10: Slozeni respondentit dle délky pracovniho pomeru v Cikautxo CZ

Zdroj: vlastni zpracovani
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Na nasledujicich dvou grafech je mozné vidét slozeni respondentli podle pracovni pozice
a kritéria vybéru spolecnosti Cikautxo CZ jako zaméstnavatele. Obrazek 11 zndzortuje
zastoupeni 3 pracovnich pozic mezi respondenty dotazniku. Nejvétsi pocet je operatora

vyroby, konkrétné 21, nasleduje THP vyroba s po¢tem 10 a THP administrativa s 8.

SloZeni respondentii dle pracovni pozice

21
10 8
Operator vyroby THP vyroba THP administrativa

Obrazek 11: Slozeni respondentit dle pracovni pozice v Cikautxo CZ

Zdroj: vlastni zpracovani

Z Obrazku 12 je patrné, jak se respondenti rozhodovali pti vybéru Cikautxo CZ jako svého
budouciho zaméstnavatele. VétSina uvedla, ze pro né byla dulezitd dojezdova doba
(16 odpovedi), perspektiva mzdového ristu (15 odpovédi) a v neposledni fadé uvadéné

platového ohodnoceni.

Podle jakych kritérii si respondenti vybrali
spolecnost Cikautxo CZ
36%

26%
23% .
21%  18%  18% o
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Obrazek 12: Podle jakych kritérii si respondenti vybrali spolecnost Cikautxo CZ

Zdroj: vlastni zpracovani
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Na Obrazku 13 je vidét porovnani charakteristik typickych pro Spanélsky a cesky
management ve spolecnosti Cikautxo CZ. JelikoZ byla nabidnuta $kéla odpovédi od 1 do 6,
je mozné pozorovat, ze hodnoty u obou typd narodnich kultur se pohybuji kolem stfedu.

Z4dna nedosahuje piilisny extrémil, coz by mohlo byt pro nékoho piekvapujici.

Ve vSech zkoumanych charakteristikach dosdhl cesky management nizSich hodnot.
Podrobnéji z toho tedy vyplyva, Ze Cesi jsou o 0,15 bodu vice dochvilni, coz bylo jednim
z predpoklad v porovnavani zrovna se Span¢lskou narodnosti. Paradoxné z prizkumu
vysSlo najevo, ze je zaméstnanci vnimaji jako vice emocionalni, ale pouze o 0,05 bodu.
Také jsou Cesi vice peélivi a rychleji se rozhoduji. Vétsi uz je hodnotovy rozdil
u planovani, ten &ini 0,51 bodu, tim padem Cesi oproti Spanélim maji véci naplanované
vice dopiedu, kdezto Spanélé nic neplanuji. U dodrzovani terminti $panélsky management
dosahl nejvyssi hodnoty, a to 3,72 bodu, z ¢ehoz lze odvodit, Ze pravé dodrzovani termini
je oblast vhodna pro zlepsSeni. Zaroven i Cesky management ma u této charakteristiky

pomérné vysokou hodnotu, pfesnéji €ini 3,21 bodd.

Z dosazenych hodnot Ize zhodnotit, Ze vysledky z dotaznikového Setfeni v této konkrétni
spole¢nosti dokazuji, jak nemusi ué¢ebnicové ptiklady a popisovani charakteristickych ryst

pro jednotlivé narodnosti vzdy tak uplné platit v praxi.

14 r v /4 A 4 r
Porovnani ¢eského a Spanélského managementu
6
1 - nejlepsi " Cesi
5 6 - nejhorsi B Span¢lé
4 3,64 356 3,72
3,23 3,38 : 3,21

3,08 * 3,10 3,15 3,13 3,13 ,
3
2
1

dochvilnost peclivost emocionalnost planovani rozhodovani dodrzovani

termint

Obrazek 13: Porovnani charakteristik ceského a Spanélského managementu v Cikautxo CZ

Zdroj: vlastni zpracovani
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Nasledujici graf na Obrazku 14 se veénuje otdzce, zda je na zaméstnance vyvijen tlak
Z pohledu casové tisn€. Podle odpovédi ,,urCité ano* s 46 % a ,,spiSe ano* se zastoupenim
41 % z celkového poctu 39 respondentil vyplyva, Ze podle jejich ndzoru k tomu ze strany
managementu opravdu dochazi. Graf na Obrazku 15 poté interpretuje odpoveédi
respondentli, zda jsou dostate¢né ohodnoceni za piesCasové hodiny. 54 % ze vSech
odpovédi uvadi ,,spisSe ne” a 28 % respondent odpovédélo ,,urcité ne“. Vystupy i u této

otazky vypovidaji jednozna¢né o nedostatecném ohodnoceni zamé&stnancti za piescasy.

Vyvijeni tlaku na zaméstnance

3%

® urcité ano
¥ spise ano
= spiSe ne
B urcité ne

Obrazek 14: Vyvijeni tlaku na respondenty z pohledu casové tisné

Zdroj: vlastni zpracovani

Dostate¢nost ohodnoceni zaméstnancu za
prescasy

3%

M urcité ano
M spiSe ano
¥ spiSe ne
B urcité ne

Obrdzek 15: Dostatecnost ohodnoceni zaméstnancii za prescasy

Zdroj: vlastni zpracovani
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Obrazek 16 a Obrazek 17 souvisi s otdzkami na Spanélsky management. Prvni graf se tyka
otazky, zda jsou problémy v komunikaci zpisobeny jazykovou bariérou. Odpovédi
respondentll jsou skoro 50:50. 39 % tvrdi, Ze ,,spiSe ano*, naopak 38 % udava, ze ,,spise
ne“. Odpovédi na otazku, zda jsou problémy v komunikaci zptisobeny odlisnym kulturnim
zakladem, byly vyhodnoceny velmi podobné. 51 % z 39 sice respondentt uvedlo, Ze ,,spise
ano®, ale 26 % zucastnénych odpovédelo ,,spise ne a dalsich 15 % ,,urCité ne. Odpoveédi

respondentll tedy neukazuji jednotny ndzor, ale spiSe riznorodé vnimani kazdého jedince.

Problémy v komunikaci se Spanélskym
managementem (jazykova bariéra)

[

Obrazek 16: Problémy v komunikaci se Spanéelskym managementem piisobi jazykova bariéra

B urcité ano
B spiSe ano
i spiSe ne
B yuréité ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Problémy v komunikaci se Spanélskym
managementem (odliSna kultura)

B yréité ano
M spiSe ano
H spiSe ne
B urdité ne

Obrazek 17: Problémy v komunikaci se Spanélskym managementem piisobi odlisny kulturni zdklad

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka tykajici se diskriminace zen ze strany Span¢lského managementu dopadla podle
nazoru respondentil celkem jednoznacéné. Nejvétsi skupiny byly odpovédi ,,spiSe ne*

5 39 % a ,,urcCité ne“ s 38 % (viz Obrazek 18).

Diskriminace Zen ze strany Spanélského
managementu

5%

B urcité ano
B spiSe ano

i spiSe ne
B urdité ne

Obrazek 18: Vznika diskriminace Zen ze strany Spanélskeho managementu

Zdroj: vlastni zpracovani

Dotazovani na to, zda $panélsky management jednd jinak se zaméstnanci z Ceské
republiky nez s t€émi z jinych zemi, uz nema tak jednoznacnou vypovidajici hodnotu, jak je
mozné vidét na Obrazku 19. Nejpocetnéjsi je skupina odpoveédi ,,spiSe ne“, ktera

doséhla 44 %, hned druhé v potadi je ale skupina odpovédi ,,spiSe ano* s poctem 33 %.

OdliSnost jednani Spanélského magementu
se zaméstnanci

3%

V

B urcité ano
B spiSe ano
¥ spiSe ne
B urcité ne

Obrazek 19: Jednad spanélsky management jinak se zaméstnanci z CR nez s témi z jinych zemi

Zdroj: vlastni zpracovani
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Velice zajimavd otazka zpohledu této prace bylo vniméni podnikové kultury
ve spolecnosti  Cikautxo CZ ocima jejich zaméstnanci. Odpovédi byly opét
zaznamenavany na $kale 1-6 a jak mozné pozorovat na grafu nize (viz Obrazek 20)

hodnoty se opét pohybuji nejéastéji kolem cisla 3.

Odpovedi jsou sefazeny podle ziskanych hodnot a z nazorti respondentli by se dala PK
ve spolecnosti nejvice charakterizovat jako pratelskd, znacn€ emociondlni a oteviena.
Vsechny tyto znaky se mohou povazovat jako velmi pozitivni. Témét uprostied skaly se
nachézi hodnoceni, zda PK propojuje osobni a pracovni vztahy, nebo je striktné oddéluje.
Formalnost PK ve spolecnosti je také spiSe neutrdlni, ani pfili§ formalni, ani piili§
neformalni. PK ve spolecnosti je také zalozend jak na osobnich vztazich, tak je zde
oc¢ividné potteba pravidel a norem pro spravné fungovani. Otazky, které ziskaly nejvyssi
hodnoty, jsou ¢asova a vztahova orientace. PK je spiSe orientovana na jednotlivce a fizeni

je sméfovano na pfitomnost, popiipadé budoucnost.

Souhrnné plsobi PK ve spole¢nosti Cikautxo ze sesbiranych dat velice pozitivng,

nedosahuje zadnych extrému a vykazuje racionalni jednani.

Vnimani PK zaméstnanci spole¢nosti

6
5 B 1 - nejlepsi, 6 - nejhorsi

3,77
4 3,36 3,44 3,67

Obrazek 20: Vnimani podnikové kultury ocima zaméstnancu spolecnosti Cikautxo CZ

Zdroj: vlastni zpracovani
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Dvé otazky, které jsou jist¢ pro management a vedeni spolecnosti Cikautxo CZ velice
dilezité, jsou otazky tykajici se znalosti cilli spoleCnosti a predev§im fakt, zda jsou
respondenti pySnymi zaméstnanci spoleCnosti. Z Obrazku 21 je patrné, ze vétSina
respondentti cile spole¢nosti nezna. Celych 64 % odpovédélo ,,ne*, naopak pouhych 36 %
respondentli uvedlo, ze cile spole¢nosti znaji. U dalsi otazky pak 44 % dotazanych uvedlo
odpovéd’ ,,spiSe ano“, tedy Ze spiSe jsou pySnymi zaméstnanci, 38 % z nich ale uvedlo

odpovéd’ ,,spise ne* a 10 % dokonce zaznamenalo odpovéd’ ,,nevim* (viz Obrazek 22).

Znalost cili spolecnosti

®ano
Hne

Obrazek 21: Znaji zaméstnanci cile spolecnosti

Zdroj: vlastni zpracovani

Hrdost zaméstnanu na praci v Cikautxo CZ

(

Obrazek 22: Jsou zaméstnanci pysni na to, ze pracuji ve spolecnosti Cikautxo CZ

3%

B yréité ano

¥ spiSe ano
i spiSe ne
B urdité ne

M pevim

Zdroj: vlastni zpracovani
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Posledni dvé otazky jsou zaméteny na konkrétni prvky podnikové kultury ve spolec¢nosti
Cikautxo CZ a spokojenost zaméstnanct s nimi. V prvni otazce méli respondenti zvolit
kritéria, se kterymi jsou nejvice spokojeni, a ve druhé otdzce pak ty body, které by se méla
spolecnost pokusit co nejdiive zlepsit. Otazky byly opét poloZeny na Skale 1-6, pficemz

1 znamenala nejlepsi/nejvice naléhavé a 6 nejhorsi/nejméné naléhavé.

Ze sloZeni prvniho grafu (viz Obrazek 23) vyplyva, Ze zaméstnanci jsou nejvice spokojeni
s prvky, které se nachazeji v levé Casti grafu a jejich hodnoceni na Skale je co nejnizsi.
Konkrétné se jedna o vztah k matetské pobocce, tedy Mondragon group se 3,08 body, dale
celkove vztahy v ramci vlastni spolecnosti dosahly 3,33 bodul a tieti v pofadi se umistily
benefity poskytované spolecnosti s 3,51 body. Z druhé strany spektra, nejhtlife je na tom
pracovni prosttedi se ziskem, postup prvotniho zaSkoleni pro nové pracovniky

a bezpecnost prace, vSechny zminéné prvky dosahly hodnot ptes 4,10 bodu.

Na Obrazku 24 jsou pak zaznamenany odpovédi u otazky, které z prvki by mély byt co
nejdiive zlepSeny, tedy jejich naprava je podle respondentti nejakutnéjsi. S hodnotou lehce
pies 2 body na Skale je uveden systém odménovani, nasleduje pracovni prostiedi a postup
zaSkoleni, coz koresponduje s odpovéd'mi u piedchozi otazky, kde byly pravé tyto dva
prvky uvedeny jako nejhor$i. Naopak nejméné naléhavé na zménu ¢&i zlepSeni
respondentiim piipadaji vztahy k matefské pobocce a vztahy na pracovisti se ziskem kolem
3,5 bodu, coz opét koresponduje s poradim u ptedchozi otdzky a je tak hezky vidéet
konzistentnost odpovédi. Treti v pofadi se objevil postoj k zivotnimu prosttedi ohodnocen
2,90 body, coz je dosti prekvapivé, jelikoz spolecnost si pravé na vztahu k zivotnimu

prostiedi a okoli své plisobnosti zna¢né zaklada.

Z odpovédi u obou otazek je mozné si snadno vytvofit predstavu o tom, jak dotdzani
vnimaji konkrétni prvky podnikové kultury spolecnosti Cikautxo CZ. Vystupy
Z dotaznikového Setfeni byly pfedany managementu a nejvyssimu vedeni spolecnosti, které
by mélo zvazit, jaka opatieni zavést, aby se nazor zaméstnanct zlepsil a nasledné tak rostla
1 jejich celkova spokojenost. Nékteré navrhy feSeni téchto nedostatkii jsou uvedeny

Vv nasledujici kapitole 5.
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S ¢im jsou zaméstnanci spokojeni

6
5 B 1 - nejlepsi, 6 - nejhorsi
3,82 387
4 359 3,62
g33 351 354 3,56 3,
3,08
3
2

410 4,13 418

Obrazek 23: S ¢im jsou zaméstnanci ve spolecnosti Cikautxo CZ spokojeni

Zdroj: vlastni zpracovani

S ¢im zaméstnanci spokojeni nejsou

6

s B 1 - nejvice naléhavé, 6 - nejméné nalé¢havé

4

3 256 2,59 2,87 2,87 2,90
2,05 2,21 2,31 2,38 2,38

2

Obrazek 24: Co by se ve spolecnosti Cikautxo CZ mélo podle zaméstnancii co nejdrive zlepsit

Zdroj: vlastni zpracovani
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5 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a navrhy

v oblasti podnikové kultury

Z vyhodnoceni vysledkii dotaznikového Setfeni ve spolecnosti Cikautxo CZ se ukazalo
n¢kolik oblasti, na kterych by vedeni spole¢nosti mélo zapracovat a tim tak pomoci
celkovému zlepSeni podnikové kultury. V této kapitole budou nastinény jednotlivé

problematické oblasti a moZnosti jejich piipadného feseni.

5.1 Navrh reSeni zjiSténych nedostatkii

Celkovy prehled jednotlivych navrhi na feSeni nedostatkl je zpracovan v Tabulce 1. Jsou
zde podrobné uvedeny zodpovédné osoby za jednotlivé oblasti, asovy horizont, béhem
kterého je mozné nedostatky zlepsit, a také potifebny rozpocet jakozto dilezity faktor pii

rozhodovani vedeni spolecnosti, ktera opatfeni budou v zavéru opravdu zrealizovana.

Tabulka 1: Navrhy reseni problémovych oblasti v PK spolecnosti Cikautxo CZ

Oblast napravy Zodpovédna osoba Casovy horizont Rozpocet
Kantyna Vedouci kantyny 1 mésic Od 10 000,- K¢
Webové stranky Vedouci IT 2 mésice Od 30 000,- K¢
Benefity Vedouci personalista 2 tydny Zadny
Komunikace mezi Oddé¢leni interni 5
) 3-4 mésice Zadny
oddélenimi komunikace
» ZaleZzi na rozsahu Zélezi na rozsahu
Pracovni prostiedi Majitel . :
prestavby investice
Vztah k zivotnimu o 5
Divize CSR 3 tydny Zadny
prostiedi
Znalost cili a pycha Vedouci tymi 2 tydny Zadny

Zdroj: vlastni zpracovani
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Kantyna je jednim zméné casové 1 finanéné néroénych napravnych opatfeni.
Z otevienych odpovédi nékolika zaméstnancti spole¢nosti vyplynula jejich nespokojenost
pravé s kantynou. Jedna se predevSim o nedostatecny sortiment, jeho rozmanitost, ale
I absenci Cerstvych potravin. Je i v zajmu vedeni spole¢nosti, aby se zamé&stnanci stravovali
radné a pokud mozno co nejzdravéji. Sendvice a bagety z Cerstvych potravin a zeleniny jim
stejné jako tfeba jogurt a ovoce ke svaciné dodaji mnohem vice energie nez bézné balené
bagety nebo suSenky. Poc¢atecni investice mize byt vyssi, konkrétné se pohybuje od 10 000
korun, ale za relativné kratky Casovy usek 1 mésice poroste spokojenost a zvysi se

i efektivita celého pracovniho tymu.

Webové stranky jsou hlavni a vibec prvni vizitkou spolecnosti pro potencidlniho
zaméstnance, partnera ¢i pouze zajimajiciho se Clovéka. Absence webovych stranek
pobocky Cikautxo CZ by se dala povazovat za prioritni navrh zlepSeni PK. Webové
stranky ma pouze hlavni pobocka Cikautxo GROUP, v ramci jejiho nésledovani by bylo
vhodné, aby se i nové stranky Cikautxo CZ drZely co nejvice nastavené¢ho designu ¢i
jednotlivého rozlozeni webovych stranek. Finan¢ni investice uz je zde vyssi, fadove se
pohybuje v desitkach tisic, konkrétnéji zalezi na pozadovaném vysledku, ale tato investice
by se dala oznacit za téméf nutnou pro zlepSeni soucasného stavu spolecnosti a jeji

celkovou prezentaci v povédomi vefejnosti a budoucich zaméstnanci.

Benefity spole¢nosti se daji povazovat za vice nez standardni, jak jiz bylo popsano
v ptedchozich kapitolach. Firma nabizi 25 dni dovolené, 2 sick days, jazykové kurzy, velké
mnozstvi akci pro zaméstnance 1 jejich rodiny, je mysleno i na ty nejmensi a kazdoro¢né
jsou pro né piipravovany razné aktivity. Spole¢nost Cikautxo CZ je také zapojena
do projektu Zdrava firma od VZP, diky niz mize poskytnout zaméstnancum léky, podporu
rehabilitace a také workshopy na réiznid témata k rozsifeni jejich znalosti. Skala
a rozmanitost téchto benefiti se tedy mize zdat dostacujici, ale moznou pficinou
nespokojenosti zaméstnancu praveé s benefity by mohla byt jejich nedostate¢na propagace
a informovanost ze strany managementu. Snadno se mize stat, ze mezi zaméstnance
nejsou rozsifeny dostatecné informace a oni sami pak netusi, na co vSe maji vlastn¢ narok
a jakych poskytovanych bonusii mohou vyuzit. Naprava tohoto nedostatku nevyzaduje
zadné vynalozené finan¢ni prostiedky, navrhovanym feSenim je pouze lepsi komunikace

a rozsiteni povédomi kazdého jednotlivce.
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Vztah k Zivotnimu prostiedi by se ¢lovéku znalému firemni strategie mohl zdat jako
podobny piipad jako pravé uvedeny systém nabizenych benefitli. Spolecnost Cikautxo CZ
si zaklada na zivotnim prostiedi a spolecenské odpovédnosti, snazi se budovat i dobré
sousedské vztahy. To jsou ale pravdépodobné iniciativy, které béznému zaméstnanci
nejsou az tak pristupné ¢i pro néj nejsou dostatecné viditelné, a proto nabyva takovych

dojmt. ReSenim je opét lepsi komunikace se zaméstnanci a sdileni hodnot spolec¢nosti.

Pracovni prostiedi je na zménu velice ¢asové i1 financné narocné. Také obtiznost celého
procesu by byla pro spolecnost ptekazkou od realizace tohoto pozadavku zaméstnanci.
Konkrétné jsou nevyhovujici prostory vyroby, kantyna, ale 1 Satny. Prostory budovy nejsou
velké a vSe je tak rozmisténo na dosti malé plose. Spole¢nost Cikautxo CZ se jiz v lofiském
roce pustila do rekonstrukce Saten a nespokojenost s kantynou bude snad také brzy
na planu neaktualngjsSich a nejpotiebnéjSich zmén. Velké posuny tykajici se celého aredlu
ale v nejblizsi dobé nebudou mozné, prostory vyroby i skladu jsou zatim stale vyuzitelné,

parkovacich mist je dostatek jak pro zamé&stnance, tak pro potencialni navstévy.

Komunikace mezi oddélenimi vyplynula z odpovédi v oteviené otazce jako Spatné
fungujici. Podle zaméstnanci je komunikace nedostate¢na a jeji forma je nevyhovujici.
Mnohdy dochazi diky Spatné komunikaci K riznym nedorozuménim a zmateénym
situacim, protoze jednotliva oddéleni nevi, na ¢em se jejich konkrétni ¢lenové jiz s nékym
jinym domluvili a na ¢em naopak ne. Je nutné tedy zlepSit predevSim efektivitu
komunikace, pfedchazet komunikacnim Sumtim a podvojnosti informaci. Moznym feSenim
by bylo zvoleni zastupce, ¢i tzv. mluvéiho pro jednotlivd odd€leni. Tim by bylo ihned
jasné, kdo je zodpoveédnou osobou a komunikaci by to vyrazné usnadnilo. Tento ¢lovék by
mél splnovat urcité piedpoklady, jako byt schopen asertivniho chovani, mit dobré
komunikacni schopnosti a také notnou davku empatie spolu s trpélivosti, jelikoz vse se
neda vyresit okamzit¢ a nékdy je nutné byt schopen urcit naléhavost vlastniho pozadavku.
Z dotaznikového Setfeni také vyplynulo, Ze neni dostatecnd komunikace mezi vysSSim
vedenim spoleCnosti a zaméstnanci. Nejsou jim poskytovany dostatecné informace
a prostor pro vlastni nazor, ten pak vyplyne jednou za ¢as pravé z néjakého prizkumu

formou dotazniku, coz jist¢ neni dostacujici a zpétna vazba by méla byt pro firmu dilezita.
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Znalost cili a pycha byly dvé otazky, u kterych by odpovédi respondentii pro vedeni
spole¢nosti nemély byt dostacujici. Predevs§im fakt, ze vice nez 64 % respondentl nezna
cile spolecnosti a ani pycha na praci u Cikautxo CZ nedoséhla dobrych vysledkti. Pokud
zaméstnanci nebudou plnou soucasti podnikové kultury a citit se hrdi na svoji praci,
nebudou ani jejich vykony a vysledky odvedené prace takové, jaké by mohly byt. Na tom

by vedeni mé&lo co nejdiive zapracovat a snazit se vytvofit co nejlepsi pracovni podminky.

5.2 Zhodnoceni navrhovanych FeSeni

Jak uvadi Lyon (2004, s. 133), spolecenskd odpovédnost se za posledni desetileti zna¢né
vyvinula. Stejné tomu je 1 u spole¢nosti, které zacaly vice davat najevo, ze dodrzuji nutné
standardy vic¢i zivotnimu prostfedi, svym zaméstnanciim a akciondiim, ale 1 vaci vladé.
To je 1 oblasti, kterou by méla spole¢nost Cikautxo CZ zlepsit jako prvni. Pokud bude
organizace lépe komunikovat jeji aktivity v této oblasti, mize to pfinést zlepSeni i v oblasti
pro spolecnost velmi diileZitou, kterou je zajisténi, aby zaméstnanci byli pySni na to, kde
pracuji. Pak uz je na posouzeni vedeni spoleCnosti a managementu, které z navrzenych

opatfeni na zlepSeni problémovych oblasti zvoli jako prioritni.
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Z.avér

Z poznatkl v teoretické i praktické Casti této bakalaiské prace je patrné, ze vyznam
podnikové kultury je klicovy pro kazdou spolecnost a nemél by byt zanedbavan. Spravné
fungovani podnikové kultury totiz vede k v&tsi spokojenosti zaméstnancu, ktefi jsou
nasledn¢ vérn€j$imi a lepSimi pracovniky. To by bezesporu mélo byt dostateCnou motivaci

vedeni spole¢nosti na zminéné problematice zapracovat.

Cilem této bakalaiské prace bylo navrhnout feSeni zjiSténych nedostatkit v podnikové
kultufe mezinarodné pusobici spole¢nosti Cikautxo CZ s.r.o. Analyza byla provedena na
zékladé¢ osobniho rozhovoru s hlavni personalistkou spolecnosti a nésledné bylo

uskutecnéno dotaznikové Setfeni, kterého se zi€astnili zaméstnanci spolecnosti.

Prace byla rozdélena do dvou hlavnich ¢asti, praktické a teoretické. Za ucelem analyzy
spole¢nosti byla nejprve v prvni ¢asti prace uvedena teoreticka vychodiska v oblasti
podnikové kultury, jeji rozd€leni, typy a prvky materidlni i nematerialni povahy. Nastinén
byl také vztah narodni a podnikové kultury v navaznosti na kulturu mezinirodnich
spole¢nosti. Diiraz byl kladen na vzijemné odlisnosti Ceské republiky a Spandlska
Vv oblastech bézného zivota, kultury a obchodniho jednani. Zajimavé bylo sledovat, zda se
popsané odlisnosti v charakterovych vlastnostech budou stejné projevovat na konkrétnim

ptikladu ¢eského a Spanélského managementu ve spolec¢nosti Cikautxo CZ.

V praktické ¢asti byla ndsledné detailné popsana podnikova kultura vybrané spolecnosti ve
zvolenych oblastech. Mezi tyto oblasti patfilo porovnani s podnikovou kulturou matetské
spole¢nosti, pfedstaveni sdilenych norem a vzorcii chovani, stejné jako podrobné nastinény
pribéh komunikace a pravomoci, které ma dcetina pobocka. Zhodnoceni soucasného stavu
nejlépe dokladalo zpracovani vysledkt z dotaznikového Setteni, které poukazaly na nékteré
problémové oblasti. Na zakladé téchto zjisténi byly navrhnuty moznosti, diky kterym by
mohlo dojit k jejich zlepSeni. Tyto navrhy na zlepSeni byly pfedlozeny vedeni spolecnosti a
je uz jen na jejich uvazeni, zda se budou fidit faktem, Ze podnikova kultura je zakladem

pro spravné fungovani spole¢nosti.
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Priloha A — dotaznik k ohodnoceni podnikové kultury spole¢nosti Cikautxo CZ

Dobry den,

chtéla bych Vas pozddat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je soucasti mé bakalarské
prace zadané na Ekonomické fakulte Technické univerzity v Liberci a slouzi k vyzkumu
komunikace a firemni kultury ve Vasi spolecnosti. Dotaznik je zcela anonymni. Kompletni
vysledky budou vyuzity pouze v ramci této bakalarské prdace, pripadné poskytnuty
kompetentnim osobdm, které je budou moci vyuzit ke zlepseni firemni kultury ve
spolecnosti CIKAUTXO.

Pokud neni uvedeno jinak, vyberte jednu odpoved, kterd nejlépe odpovida situaci ve Vasi

firmé nebo oddeleni.

Moc Vam dékuji za Vas cas straveny vyplnénim tohoto dotazniku!

Karolina Kovarova

1. Vék

] 18 a méné
0 18-30
0 31-40
0 41-50
O 50 a vice

2. Pohlavi

O Zena
O Muz

3. Dosazené vzdélani

0 Zakladni

[0 Vyucen

O Stfedoskolské

O Vyssi odborna skola
[0 Vysokoskolské
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4. Kolik let pracuje ve spolecnosti

O Meéné nez 1 rok

0 1-3roky
0 3-5let
0 5-10let

O Vicenez 10 let

5. Pracovni pozice

[0 Operator vyroby
0 THP vyroba (udrzba, sklad, mistfi, inspektor kvality)
0 THP administrativa
6. Podle jakych kritérii jste si vybrali spole¢nost CIKAUTXO? (moZno vice
odpovédi)
Motivujici a zajimava napln prace
Platové ohodnoceni
Nabizené benefity
Pracovni doba a jeji pfipadna flexibilita
Dojezdova doba
Perspektiva mzdového ristu
Perspektiva kariérniho ristu
Moznost zvySovani a rozsifovani kvalifikace
Atraktivita zaméstnavatele — znalost znacky
Podnikova kultura
Vas subjektivni dojem

I I O I O

7. Jak vnimate $§panélsky management ve spole¢nosti CIKAUTXO?

jsou peclivi 1 3|1 4|5 6 |jsounedisledni

vse maji pfedem naplanované nic neplanuji

jednaji velmi emocionalné nedévaji najevo své pocity

jsou dochvilni chodi vSude pozdé

dodrzuji terminy nedodrzuji stanovené terminy

S
N RN NN N
Wl W Wl w w
EE R S S S
ol o o1l o
olo|o|lo o

rychle se rozhoduji na rozhodnuti pottebuji mnoho Casu

Jiné (uvedte):
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8. Jak vnimate cesky management ve spole¢nosti CIKAUTXO?

Jsou peclivi 112 |3|4|5| 6 |jsounedisledni

v§e maji pfedem naplanované 112|3|4] 5] 6 |nicneplanuji

jednaji velmi emocionalné 1123 4]|5] 6 |nedavaji najevo své pocity

jsou dochvilni 112|3|4]5]| 6 |chodivSude pozdé¢

dodrzuji terminy 112|3| 4] 5] 6 |nedodrzuji stanovené terminy
rychle se rozhoduji 1|23 | 4|5 ] 6 |narozhodnuti pottebuji mnoho Casu

Jiné (uvedte):

9. Je na Vas vyvijen tlak z pohledu ¢asové tisné?
[0 Urcité ano
[0 Spise ano
O Spise ne
O Urcité ne

10. Jste dostatecné ohodnoceni za VasSe prescasy?
[0 Urcité ano
[0 Spise ano
O Spise ne
O Urcité ne
11. Myslite si, Ze pripadné problémy v komunikaci se §panélskym managementem
jsou zpisobeny jazykovou bariérou?
O Urcité ano
[0 Spise ano

[0 Spise ne
O Urcité ne

12. Myslite si, Ze pripadné problémy v komunikaci se §panélskym managementem
jsou zpiisobeny odliSnym kulturnim zikladem?
O Urcité ano
[0 Spise ano

[0 Spise ne
O Urcité ne

13. Setkali jste se nékdy s diskriminaci Zen ze strany Spanélského managementu?
O Urcité ano
[0 Spise ano
O Spise ne
O Urcité ne

-79 -



14. Jedna $panélsky management jinak se zaméstnanci z Ceské republiky neZ s témi

Z jinych zemi?
O Urcité ano
[0 Spise ano

[ Spise ne
O Urdité ne

15. Jak vnimate podnikovou kulturu ve Vasi spole¢nosti?

Pratelska 1]12]3|4]|5] 6 |Nepratelska

Oteviena 11 2]3|4]|5]| 6 |Uzaviend

Emociondlni 11 2]3|4|5] 6 |Raciondlni

Neformalni 1123 |4|5]| 6 |Formalni

Propojuje osobni a pracovni vztahy | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | Striktn€ je odd€luje

ZaloZena na osobnich vztazich 11 2]3|4]|5]| 6 |ZaloZena na pravidlech a norméach
Orientovana na kolektiv 1] 2|3|4]|5] 6 |Orientovana na jednotlivce
Orientovana na minulost 112]|3|4|5] 6 | Orientovana na ptitomnost/budoucnost

16. Vite, jaké jsou cile spolecnosti?

O Ano
O Ne

17. Vyberte body, se kterymi jste ve firmé spokojeny/a. 1 — nejvice, 6 — nejméné

Benefity 1 (2 (34|56
Systém odménovani 112 (34|56
Socialni aktivity 112 |3|4|5]|6
Postup zaskoleni 1 2 3|14 |5 6
Informovanost 1123|456
Komunikace 1123 |4|5]6
Chovani manazera 1,2 ] 3|4 |56
Bezpecnost prace 1123|456
Pracovni prostiedi 1 2 3|1 4|5 6
Vztahy v ramci spole¢nosti 1,2 ] 3|4 |56
Vztahy k matetské firmé a pobockam 1123|456
Postoj k Zivotnimu prostiedi 112 |3|4|5]|6
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18. Které z nasledujicich bodi patficich do podnikové kultury by se mély v organizaci

co nejdrive zlepsit? 1 — nejvice naléhavé, 6 — nejméné naléhavé

Benefity 112 ] 3

Systém odménovani

Socidlni aktivity

Postup zaSkoleni

Informovanost

Komunikace

Chovani manazeru

Bezpecnost prace

Pracovni prostredi

Vztahy v ramci spole¢nosti

Vztahy k matetské firme¢ a pobockam

S I e e N I Y I = = Y O Y I N R S RSN
N N N N NN NN N NN
W W W W W w w w w w w
N B e S N T R - O - R NN IR o [ N SR N (R o
o o] ;o o ;| o] o] o1 o] o1 o1 o
o o o o o o o o o o o o

Postoj k zivotnimu prostiedi

19. Jste pySny na to, Ze pracujete ve spole¢nosti CIKAUTXO?
O Urcité ano
[0 Spise ano
[0 Spise ne
O Urcité ne
[0 Nevim

20. NapiSte VaSe podnéty na zlepSeni podnikové kultury spole¢nosti CIKAUTXO.

Moc Vam dekuji za Vas cas straveny vyplnénim tohoto dotazniku!
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