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Uvod

Tématem této bakalarské prace jsou Zahraniéni zavody SKODA AUTO a. s. a
jejich firemni kultura se zaméfenim na Rusko. V dneSni dobé celosvétové
globalizace, kdy vznika velké mnozstvi mezinarodnich obchodnich kontraktu,
probihaji stamiliénové investice do projektd v riznych koutech svéta a migrace
osob je kazdodennim zhavym tématem, se stava konfrontace kulturnich rozdill
mezi jednotlivymi narody neodmyslitelnou soucasti kazdodenniho zivota. Tento jev
plati dvojnasob uvniti velkych mezinarodnich korporaci, kde je stfet pfislusniku

jinych kultur béznou soucasti pracovniho prostiedi.

Vyjimku netvofi ani SKODA AUTO. Budouci manazefi jsou éasto posilani do
zahrani¢nich zavodl spole€nosti, aby zde nacerpali nové zkuSenosti, které by
mohli pozdéji vyuzit béhem svého plsobeni ve vy§§im managementu podniku.
Jsou to tedy pravé oni, ktefi by se méli pfed svym vyjezdem zajimat o taméjsi
firemni kulturu, aby byli schopni uspésné fidit chod celého oddéleni. Prolomeni
jazykové bariéry byva ten nejmensSi problém, a proto zejména témto budoucim
expatriantm vyjizdéjicich do Ruska, by méla byt tato bakalafska prace

pomocnikem pro lepSi porozuméni dané kultury.

Cilem zavéredné prace je identifikovat specifika firemni kultury zavodu SA
v Niznim Novgorodu. Vystupem této prace bude soubor praktickych doporuceni,
ktery poskytne uzite€né informace pro budouci expatrianty vyjizdéjici do Ruska.
V teoretické Casti prace bude definovan vS§eobecné pojem kultura, co ji tvofi a jaké
jsou zakladni okruhy této discipliny. Dale bude popsana organizaéni kultura a
zpUsoby jakymi lze méfit kulturni rozdily. V praktické ¢€asti bude provedeno
dotazovani formou elektronicky zaslaného dotazniku a na zakladé vysledku budou

sepsana doporuceni, jak pfistupovat a fidit pracovniky tamé&;jsi kultury.



1 Kultura

Jak vypovida z nazvu, uvodni kapitola se zabyva samotnym pojmem kultura.
V prvni €asti kapitoly jsou rozebrany jednotlivé definice kultury a je zde popsana
narodni kultura. V druhé c&asti kapitoly je popsana organizacni kultura, jeji
jednotlivé slozky a jeji vliv v mezinarodnich organizacich. Posledni ¢ast definuje

zpUsoby, jakymi Ize kulturni rozdily méfit.

1.1 Definice kultury

Definic samotného pojmu kultura lze najit nespocet, at uz v literatufe nebo na
internetu. Poprvé se pojem kultura vyskytl jiz v 16. stoleti, kdy byl tento vyraz
spjat s oznacenim specifickych lidskych €innosti, pfedevs§im se jednalo o €innosti
umélecké, jako jsou sochafrstvi, zpév nebo divadlo. Pani doc. LukasSova definovala
kulturu jako Siroky pojem zasahujici do vétSiho mnozstvi obord, ktery nam
oznacuje sdileny a nauceny zpusob chovani, mySleni a citéni. Tento zplsob
vznika v dusledku adaptace socialnich skupin na okolni prostfedi (Lukasova,
2010).

Kulturu je mozné vnimat také jako neviditelnou dimenzi na vS8ech urovnich
mezinarodnich vztahd. Kultura je soubor zvykd, uméni, hodnot, znalosti, jazyka,
viry a mnoha dalSich neodlucitelnych vlastnosti, které by si mél byt Clovék
schopen osvojit. Pan doc. Strach dale charakterizuje kulturu jako chovani &lovéka
a nalezité vyuzivani specifickych materialnich objektl, ve kterych se odrazi jeho
chovani. V praxi jde tedy o zvyky, jazyk, postoj k praci, pfistup k asu a dalSi
(Strach, 2009).

K samotnému problému tohoto pojmu se nejCastéji pfistupuje ze dvou hledisek.
Prvnim z nich je hledisko antropologické, druhym je hledisko sociologické. Pokud
se budeme snazit porozumét vybranym spoleCnostem zevnitf, jedna se o pfistup
antropologicky. Tento pfistup se soustfedi na analyzu chovani a jednani
jednotlivet ve spole€nosti prostfednictvim pobytu v ur€itém Easovém intervalu ve
vybrané spolecnosti. Z pravidla byva tato metoda pouzivana k doplnéni informaci
ze sociologického pfistupu. Naopak pfistup sociologicky vyuziva rlznych
prehledd, grafG &i statistickych analyz ke zkoumani dané problematiky (Sronék,
2001).



1.1.1 Zakladni okruhy kultury

Pokud se zkoumaji jednotlivé definice pojmu kultura, I1ze mezi nimi najit spojitost
zejména v jednom ze zakladnich prvkul, kterym je spolecnost, skupina &i socialni
organizace. Velice zjednodusené by se dalo fici, ze kazda spole¢nost ma svoji
Stejné jako se i jednotlivé socialni skupiny navzajem prolinaji, totozné je to i
S kulturou. Diky tomuto faktu se nam z kultury stava daleko rozsahlejsSi pojem,
ktery muzeme dale rozstépit do tfi zakladnich okruhl. Patfi sem nabozensky

okruh, narodni okruh a okruh jednotlivych socialnich subjektl (Novy, 1996).

Nabozensky okruh Ize zafadit na prvni misto, co se tyka rozsahlosti
zainteresovanych subjektl. Hlavnim ddvodem je fakt, Ze obsahuje jednotlivé
nadnarodni kultury, jakymi jsou muslimska, buddhisticka, hinduisticka a
kiestanska (Novy, 1996). Muzeme najit hned nékolik statu, ve kterych se
konfrontuji dvé a vice nabozenstvi. Tato skuteCnost ma za nasledek nepokoje
v dané zemi (Sroné&k, 2001). Jako transparentni priklad Ize uvést nepokoje, které
v poslednich tydnech probihaji ve Francii a Némecku, kde obzvlasté diky

uprchlické krizi doslo ke stfetu dvou zcela odliSnych nabozZenskych kultur.

Narodni okruh Ize definovat jako oblast, ve které subjekty nalézaji totozné
narodni zajmy. Jejich kultura je dana historicky a vytvarela se po celou dobu
vyvoje daného naroda. Mezi nejvyznamnéjSi systém narodni kultury bezesporu
fadime jazyk. Vyuziva se predevSim jako sdélovaci nastroj, ktery se neustale
rozviji, ale zaroven diky nému narod udrzuje své specifické kulturni vyznamy
(Novy, 1996).

Okruh jednotlivych socialnich subjekti obsahuje subjekty, jako jsou rodina,
mladez, profesni skupiny, hospodarské organizace a nespocet dalSich, ackoliv
jsou to na prvni pohled zcela riznorodé celky. Po detailnim zamérfeni Ize zjistit, ze
maiji hodné spole¢ného a ve vétsiné pfipadl spolu dokonce souvisi (Novy, 1996).
Pro pfedstavu je mozné uveést jeden pfiklad, kdy zkuSenosti z prace s détmi, které
ucCitel nabude béhem svého plasobeni ve Skolském sektoru, mize také uplatnit
doma u svoji rodiny pfi vychové vlastnich déti.
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1.2 Narodni kultura

Muzeme si polozit jednoduchou otazku, existuje vibec néjaka spojitost mezi
kulturou a statem? Z Cisté kulturniho hlediska? Pokud budeme za stat povazovat
uzemni jednotku ohrani€enou pfesné stanovenymi hranicemi, tak mizeme vytycit
nékolik faktl, které mluvi ve prospéch tohoto spojeni, podobné jako popsal pan

Sronék ve své knize. Mezi rovnitka mezi kulturou a statem miizeme zaradit:

o Politicky systém statu, ktery je prakticky vzdy tvofen jako narodni stat a ne

jako stat skladajici se z nékolika vice podskupin,
e pravni, spravni a soudni systémy,
e ekonomicky statni systém,

e systém vzdélavani, nad kterym stat udrzuje kontrolu nebo ho dokonce

pfimo sam organizuje (Sronék, 2001).

1.2.1 Prvky narodni kultury

Kazda kultura ma své specifické prvky, kterymi jsou pfistup k Casu, jazyk,
vzdélavaci systém, naboZenstvi a mnohé dalSi. Bylo by chybou tyto elementy
jednotlivé vyjmout a nasledné dle nich posuzovat danou zemi, ponévadz tyto prvky
tvori kulturu jako celek (Sroné&k, 2001).

Na €as mohou jednotlivé kultury nahlizet zcela odliSné. Jedna skupina muize
povazovat za dulezité kratkodobé intervaly (vtefiny a minuty), zatimco druha je
orientovana spiSe na delSi ¢asové useky (roky, desetileti). Jedna Cast se snazi
s Casem nakladat co mozna nejefektivnéji, zatimco druha skupina kultur nevénuje
Casu takovou pozornost a povazuje za pfinosnéjsi, soustfedit se na jiné véci, nez
hlidani ¢asu. V drtivé vétsiné odborné literatury je mozné vidét dva pohledy na
¢as, tak jak je vyklada jeden z nejvétSich autort této discipliny, Edward T. Hall.
Podle jeho teorie se kultury nahlizejici na C¢as déli do dvou zakladnich skupin.
Monochronickou skupinu lze charakterizovat jako doslova posedlou Casem.
Osoby, které jsou souclasti této kultury, jsou dochvilni a dodrzuji pevné
naplanovany rozvrh. Kazdy Cas, ve kterém se nic podstatného neuskutecnilo, je
pro né malou osobni tragédii a povazuji ho za absolutné nevyuzity. Pfesnym
opakem je skupina polychronicka, ktera si neldme hlavu s dodrzovanim pfesné

stanovenych termind (Sronék, 2001).
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Jazyk slouzi ke komunikaci mezi osobami v dané kultufe. Nezvyklosti neni ani
pouzivani vyraza verbalni komunikace a neverbalni komunikace, které nam tvofi
nastroje pro vzajemné dorozumivani v kultufe. Mezi kulturou a jazykem existuje
jisté rovnitko, zvlasté poté u homogennich statl. Jazyky jako jsou polstina,
japonstina nebo findtina nepfekracuji hranice svych statd. Zatimco napfiklad
portugalstina je pfednim dorozumivacim prostfedkem jak v Portugalsku, tak i
v Brazilii (Sron&k, 2001).

Posledni element, ktery bude popsan a vyrazné puUsobi na kulturu, je
nabozenstvi. Sronék déli nabozenstvi do 3 skupin, zapadni (kfestanstvi islam,
judaismus), vychodni (buddhismus, hinduismus) a aniministickd naboZenstvi.
V moderni dobé& vedly nabozenské rozdily k rozpadnuti mnoha statd. (Sronék,
2001). Kazdé nabozenstvi mize mit specificka striktni pravidla, ktera jsou v jiném
soucasti bézného zivota a nejsou nijak zakazana. Pfikladem muze poslouzit
konzumace vepfového masa v kifestanskych zemich, kdezto naopak v islamskych

zemich je konzumace vepfového masa pfisné zakazana.
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2 Organizaéni kultura

V uvodu této kapitoly jsou vypsany nékteré definice organizacni kultury, v eském
jazyce se muze pouzivat vyraz podnikova kultura nebo kultura organizace
(Armstrong, 2002). VeSkeré uvedené prvky kultury v predeslé kapitole berou
v potaz zejména rozsahlé spolecenstvi lidi, kterymi mohou byt napfiklad narody.
Jsou vSak souc€asné pouzitelné i pro mensi spoleCenské utvary a firmy. V takovém
pfipadé Ize hovofit o podnikové kultufe, kde je podnik chapan jako urcity druh
uceleného kulturniho systému. Systém rozviji originalni pFedstavy, systémy
hodnot a vzory jednani, které jsou aplikovany ve shodném nebo cCasteCné
obdobném jednani uvnitf podniku i pfi jednani s vnéjSim okolim (Eva Bedrnova a
Ivan Novy, 2007).

Podle pana Armstronga organiza¢ni kultura pfedstavuje soubor norem, hodnot,
presvédCeni, domnének a postoju, které sice nejsou nikde presné sepsany, ale
utvareji zpusob jednani a chovani lidi v organizaci a zaroven i zpasob vykonavani
prace. Normy by se daly definovat jako nepsana pravidla chovani. Mezi hodnoty
se obvykle fadi to, Cemu se veéfi, Ze vyznamné ovliviiuje chovani organizace a lidi
(Armstrong, 2002).

Podnikovou kulturu Ize také chapat jako specificky vzorec pfedstav, ktery si urcita
skupina vytvofila a v jeho ramci se naucila FeSit své problémy. Tyto vzorce se
osvedcily natolik, Zze jsou brany za vSeobecné platné a novi ¢lenové podniku by se

s nimi méli ztotoznit a jednat podle nich (Pavlica, 2013).

Existuji také dva zakladni pohledy, jakymi byva organizacni kultura vymezovana.
Jedna se o pfistupy interpretativni a objektivisticky (Smircich, 1983).
Interpretativni pfistup vychazi z kulturni antropologie. Za jednotlivé elementy
kultury jsou v tomto pfipadé povazovany vSechny rysy podniku. Jedna se tedy o
systém vyznamdu, ideji, nazoru, postoju, vizi a norem chovani. Tyto vSechny prvky
dohromady umoznuji chapat lidskou stranku organizace a jeji fungovani. UrCuje
nam tedy ,néco €im podnik ve skuteCnosti je“. Pokud se ke kultufe podniku
pristupuje z pohledu objektivistického, poté ji Ize chapat jako ,néco co podnik
ma“. Je povaZzovana za jeden ur€ity aspekt, ktery ovliviuje vykonnost a fungovani

organizace, navic mize byt védomé ménéna a utvarena (Lukasova, 2010).
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Jak je patrné zdefinic uvedenych vySe, vétSina jich ma povahu seznamu
strukturalnich elementl, nékteré z nich pak jesté podtrhuji urcité ulohy kultury. Na
zakladé soucasného pojeti organizacni kultury a jejich definic, miZzeme podnikové

kultufe rozumét jako soubor:
e hodnot,
e norem chovani,
e zakladnich presvédcCeni a
e postoju.
Ty jsou respektovany v ramci organizace a zaroven se jsou soucasti v citéni,

mysleni a chovani ¢lend v podniku (Lukasova, 2010).

2.1 Slozky organizac¢ni kultury

Organizacni kulturu Ize definovat z hlediska norem, hodnot a artefaktl (Armstrong,

2002). V této kapitole budou dale popsany zakladni slozky firemni kultury.

2.1.1 Normy

Normou se rozumi nepsané pravidlo chovani, které lidem v organizaci fika, jak se
chovat, co se od nich oCekava, Ze budou Fikat, délat nebo dokonce jak se budou
oblékat. Tyto normy nejsou nikdy sepsany v pisemné podobég, protoze jinak by se
jednalo o jisté procedury nebo zasady a lidé si je proto pfedavaji v ustni podobé.

Normy se nejCastéji tykaji aspektt chovani, jakymi mohou byt:
e styl fizeni manazerd a reakce na jejich chovani od podfizenych,

e ambice — jsou oCekavany a akceptovany, nebo jsou naopak v rozporu

S normami,
e prfistupnost — od pracovniku na vedoucich pozicich se ofekava, ze budou
pFistupni vs. vSe se déje za zavienymi dvefmi (Armstrong, 2002).

2.1.2 Hodnoty

Na zakladé toho, co je prfedpokladano za nejlepSi pro podnik, jsou definovany
hodnoty organizace. Organizace mlze svoje hodnoty uznavat na urovni top

managementu nebo se na ni mohou podilet vSichni lidé v organizaci. Poté Ize o
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dané organizaci fici, ze se fidi svymi hodnotami. Mezi charakteristické oblasti, kde
mohou byt hodnoty vyjadieny, fadime:

e vykon,
e inovace,
e kvalita,

e konkurenceschopnost,

e tymova prace a dalsi (Armstrong, 2002).

Napriklad spoleénost SKODA AUTO si vymezila nasledujicich sedm zakladnich
hodnot, na kterych chce budovat svoji firemni kulturu. Z vy&tu hodnot na obrazku 1
je patrné, Ze se firma snazi neustale rozvijet svoji ekonomickou ale i spoleCensky

odpovédnou stranku a pfitom si udrZzet maximalni vykonnost a inovativnost.

Strategie a vize spolecnosti
Nové vozy vyvijime dle prani zékaznika s cilem nabidnout atraktivni design, mnozstvi technickych inovaci
pfi vyborném pomeéru ceny a vykonu a jednoduché funkéni viastnosti dle zasady ,Simply Clever”.

SEDM ZAKLADNICH HODNOT MISE SPOLECNOSTI
FIREMNI KULTURY Skoda Auto
« UdrZitelny rozvoj Ve viem, co déldme, je nasim cilem kvalita:
« Inovativnost » kvalita produkta
« Tvorba hodnot « kvalita sluzeb
+ Odpovédnost « kvalita spolupracovniki
» Vstficnost k zakaznikovi « kvalita hospodaiskych vysledka
» MaximalIni vykonnost
* Respekt

Zdroj: SKODA AUTO, 2011

Obr. 1 Zakladni hodnoty firemni kultury SKODA AUTO
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2.1.3 Artefakty
Mezi artefakty se obvykle rfadi hmatatelné a viditelné stranky podniku. Obvykle

sem patfi pracovni prostfedi, zplisob jakym se lidé oslovuiji, jazyk a ton pouzivany
béhem pracovnich rozhovord a v neposledni fadé zpuUsob pfijeti navstév
(Armstrong, 2002).

2.2 Typologie organizacni kultury

PrestoZe si kazda organizace vytvafi svou specifickou podnikovou kulturu, Ize
mezi nimi najit ur€ité spojujici prvky a pravidelnosti. Rozdéleni organizacni kultury
na urcité typologie ma za ukol hlavné usnadnit orientaci v dané problematice a pfi

obezietném vyuZzivani mohou typologie poslouZit i jako srovnavaci modely.

2.2.1 Typologie podle A. A. Kennedyho a T. B. Deala

Jedna se o nejosvédcengjsi typologii, ktera je zaloZzena na kombinaci dvou
faktorl. Prvnim z nich je mira rizika, se kterou se musi podnik vyporadat. Druhym
kritériem je dynamika oblasti, ve které se podnik angazuje. Pro lepsSi pfedstavu je

mozné tato dveé kritéria zobrazit v podobé vzajemné matice.

€ | ,Analyticko-projektova*“ Kultura ,vSechno
S 2 kultura nebo nic*
N
{5
\g
= © Procesni*
© ” Kultura ,chléb a hry“
> kultura y
mala velka
Dynamika oblasti

Zdroj: Pavlica, 2013

Obr. 2 Typologie podnikové kultury podle A. A. Kennedyho a T. B. Deala

Analyticko-projektova kultura

Podniky, které se nachazeji v této oblasti, jsou vyrazné orientovany na racionalitu,

objektivnost, opatrnost a vytrvalost. Vztahy v organizaci jsou na formalni urovni,
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oCekava se seridzni vystupovani a prfesné vyjadfovani. NejrespektovanéjSimi
Cleny podniku jsou zkuSeni a vySe postaveni pracovnici. Kariérni postup je spiSe

pomaly a novi pracovnici jsou dlouhou dobu povazovani za ,novacky*.
Kultura vS§echno nebo nic

Zakladnimi pojmy definujici tuto podnikovou kulturu jsou pohotovost a ,tah na
branku®. Jednotlivé vztahy jsou formovany na bazi individualismu a je zde
oCekavana vysoka mira profesionalismu a pracovniho nasazeni. Pracovni kariéra

je velice rychla, jak v pfipadé uspéchu tak i selhani.
Procesni kultura

Specifika této kultury spocivaji v dlouhodobém planovani cill a jejich nasledné
plnéni. DodrZzovani stanovenych pravidel je priorita Cislo jedna a az na druhém
misté je vykon jednotlivce. Kariéra zameéstnance je zaloZzena na poslusnosti a
loajalité vuci stanovenému systému a jeho vedeni. Vyjimkou nejsou ¢asté kontroly

¢i dohlizeni na vykonanou praci ¢lenu organizace.

Kultura chléb a hry

viv s

pratelska atmosféra a je zde vidét perfektni tymova spoluprace. Jednotlivé tymy
mezi sebou soupefi, ne vSak za ucelem porazky druhého, ale prioritou je uspéch
celé organizace. Kariérni rozvoj je pomalejSi a nejsou zde k vidéni nahle zvraty.

Dress code je v takovychto podnicich spiSe neformaini.

2.3 Narodni a firemni kultura v mezinarodnich organizacich

Pokud organizace disponuje tzv. homogennim obsahem organizacni kultury, tj.
kdyZ lidé sdileji prakticky stejné hodnoty, normy chovani a zakladni pfedpoklady,
ma firemni kultura harmonizujici vliv. Zpravidla se to projevuje v podobé
bezproblémové komunikace a rozhodovani. V praxi lze tento jev vidét ovSem
minimalné. VétSina dnesnich firem, zejména pak téch stfednich a velkych, je
specificka vyskytem vice kultur v podniku, které nemusi byt vZzdy sourodé a tim
padem zde muize vznikat vice konfliktd, nez tomu bude napfiklad v mensich
firmach. V takovém pfipadé nazyvame tuto skute€nost tzv. stret kultur (Lukasova,
Novy, 2004).
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Povédomi o kulturnich odliSnostech jednotlivych narodd jsou pro vedouci
pracovniky dulezité zejména v nasledujicich tfech souvislostech. Prvni ze
souvislosti I1ze nalézt v komunikaci s pfisludniky odliSnych kultur, ktera umoznuje
porozumét a predpokladat jejich chovani. Planovani a realizaci zahrani¢nich
¢innosti Ize nazyvat jako druhou souvislosti, kde porozuméni rozdili muze
podniku pomoci zejména pfi spolupraci se zahraniénimi obchodnimi partnery nebo
pfi marketingovych aktivitach mimo tuzemsko. Tfeti souvislosti je zvladani kulturni

diferenciace pfi fizeni velkych mezinarodnich podniku.

Pfedevsim ve tfeti zminéné souvislosti se objevuje problematika synergie narodni
a podnikové kultury. Nabizeji se dvé otazky: Mély by se koncepty fizeni
implementovat z podnikd ve vlastni zemi do dcefinych spolenosti v zahranici?
Méla by byt v mezinarodni organizaci budovana ucelena firemni kultura?
K sou€asnému chapani mezinarodniho managementu a této problematiky se
vyuzivaji Ctyfi postoje: etnocentricky, polycentricky, geocentricky a nedavno

pfidany postoj regiocentricky.

Postoj etnocentricky zaujima nejvy$Si management v pfipadé, Ze zastava nazor
0 jisté nadfazenosti pracovnikl z domovské zemé& na Ukor zaméstnancl
nerodilych. Rodili pracovnici jsou brani jako schopnéjsi ve vedeni firmy a proto
jsou do dcefinych spole¢nosti v zahrani€i posilani jako feSeni ur€itého problému,
ktery zde nastal. Timto zplsobem je implementovana jednotna kultura pro
vSechny dcefiné spoleCnosti. AvSak citelnou slabou strankou tohoto postoje je

fakt, Ze ocefiovani nejsou nejschopnéjsi zaméstnanci organizace.

Pri vyuziti polycentrického postoje jsou dcefiné pobocCky v zahraniCi takika
nezavislé na centrale v domovské zemi. Na fFidici pozice do stfedniho
managementu spolecnosti v dcefinych pobocCkach v zahrani€i jsou vybirani
prevazné manazefi z hostitelské zemé. Dlvodem je fakt, Zze dokonale rozumi
kultuFe dané zemé& (Strach, 2009). Pani Lukasova jako hlavni nevyhodu tohoto
pristupu vidi v omezovani mobility pracovnikll a v izolaci centraly od dcefinych

firem v zahrani€i (Lukasova, 2010).

Pokud se organizace soustfedi na ziskavani nejschopnéjSich pracovnikil na
manazerské pozice kdekoliv po svété, vyuziva pfistup geocentricky. Manazefi

jsou vyuzivani na pozice v jakémkoliv ze sdruzenych podnikl nezavisle na své
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narodnosti, jsou vybirani Cisté na pracovnim vykonu. Rozhodovani je v takovém
pFistupu daleko komplexnéjSi a nezavislejSi. Je zde vysoky pocet pracovnikl

v zahraniéi, podobné jako u pfistupu etnocentrického (Strach, 2009).

Nejmladsi z pfistupl je regiocentricky. NejCastéji je vyuzivan v zemich stfedni
Evropy a je fazen mezi postoje polycentrické a geocentrické. Manazefi jsou

vybirani na zakladech spole¢nych kulturnich a trznich elementl (Lukasova, 2010).
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3 Meéreni kulturnich rozdilu

Studium ulohy mezikulturni diferenciace je pomérné novou zaleZitosti (Sronék,
2000). Urcita specifika narodnich kultur Ize identifikovat pomérné rychle,
mnohokrat jiz z prvniho kontaktu s lidmi z jinych narodd. Av3ak je nezbytné tyto
subjektivni pocity jednotlivcd nahradit systematickou analyzou. Zejména z divodu
interpretace vyznamnych zvlastnosti dudlezitych pro management podniku a
lepSiho poznani samotné kultury. Z hlediska metodologie, ktera se nejCastéji
aplikuje, lze definovat kulturni dimenze nebo standardy, které pomérné jednoduse
a vhodné identifikuji kulturni rozdily jednotlivych narodl (Bedrnova, JaroSova,
Novy, 2012). Za prukopniky v tomto odvétvi jsou v8eobecné povazovani panové
Geert Hofstede a Fonse Trompenaars. Oba vymezili dimenze narodnich kultur, na

zakladé kterych Ize definovat specifika jednotlivych narodnich kultur.

3.1 Sest dimenzi narodni kultury podle Geerta Hofstedeho

Tento védec holandského plvodu je bezesporu nejvyznamnéjSi osobnosti
v oblasti studia narodni kultury v souvislosti s managementem. Proslavil se
predevSim diky svému obsahlému vyzkumu narodnich kultur v sedmdesatych
letech dvacatého stoleti u spole¢nosti IBM (Lukasova, 2010). Vyzkum probihal na
sedmi ruznych urovnich managementu, soubézné vyzkum probihal také v
dcefinych pobockach spole¢nosti v zahranici. Dotaznik obsahoval celkem 160
otazek, z nichZz bylo nakonec 63 pouzito ve finalni analyze, ktera se skladala
z jednotlivych dimenzi, které byly v zavislosti na odpovédich ohodnoceny na
stupnici od 1 do 100 (Strach, 2009). Pavodné& Hofstede definoval &tyfi dimenze
kultury:

e Malé rozpéti moci versus velké rozpéti,

e Maskulinita versus feminita,

¢ Nevyhybani se nejistoté versus vyhybani,

¢ Individualismus versus kolektivismus (LukaSova, 2010).
Pozdéji byly pfidany jesté dalSi dvé dimenze:

o Casova orientace,

e Pozitkarstvi versus zdrzenlivost (geert-hofstede, 2016).
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Rozpéti moci

Rozpéti moci muze byt definovano jako: ,rozsah, v jakém c&lenové spolecnosti
akceptuji a oéekavaji nerovhomérné rozlozeni moci uvnité spolegnosti‘ (Strach,
2009, str. 95). V zemich, které disponuji velkym rozpétim, |lze povazovat za
samozfejmost, ze si podfizeni a nadfizeni nejsou rovni. Obé strany vnimaji tuto
skuteCnost jako zadouci a dusledkem je tendence k vyrazné centralizaci moci.
Podfizeni zaméstnanci oCekavaji, ze jim bude diktovano , co maji délat.
Idealnim nadfizenym je pro né starSi vedouci, jelikoz ti byvaji v oCich pracovniku

vice respektovani nez mladsi manazefi.

Naopak pfi malem rozpéti moci se zaméstnanci firmy povazuji za sobé rovné
bez ohledu na jejich pozici. Organizaéni struktura byva v takovém pfipadé plocha
a jsou zde relativné nizké platové rozdily mezi vedoucimi pracovniky a nizSimi
pozicemi. Podfizeni pracovnici pfes to v8echno akceptuji konecna rozhodnuti
jejich nadfizenych. Perfektnim vedoucim je pro né schopny manazer mladsiho
véku (Lukasova, 2010).

Maskunalita vs feminita

Tato dimenze odhaluje predsudky vuCi muzské a zZenské populaci. U
maskulinnich kultur jsou jasné definovany hranice mezi muzi a zenami. Muzim
se pfifazuji hodnoty jako asertivita, sout&Zivost &i materialismus. Zeny se naopak
zaméruji na vysokou kvalitu zivota, vzajemnych vztahd a vychovy (Schneider,
Barsoux, 2003). Déti jsou v takové kultufe vedeny k tomu, aby byly ambiciézni,
soupefivé a asertivni. Za méfitko uspéchu se da povazovat materialni bohatstvi a
kariérni postup. Pokud Zena chce byt v takové kultufe uspésna, musi byt velice

v v org

ambicidzni a navic ,maskulinngjSi“ nez muzi.

V pfipadé femininnich kultur maji muzi i zeny spole¢ny cil a tim je vysoka kvalita
Zivota. Sifeni roli jednotlivych pohlavi je jedna ze zéasadnich kulturnich otazek
(Strach, 2009). Dé&ti jsou vychovavany k solidarité a skromnosti. Pfevladajicimi
hodnotami jsou zpravidla péCe a ochrana jinych. Ambiciézni mohou byt jak muzi,

tak i Zzeny.
Vyhybani se nejistoté

Obava z nejistoty definuje, do jaké miry se clenové kultury citi ohroZeni

z neznamych a nejistych situaci a do jaké miry se snazi témto situacim vyhybat.

21



Cim vy$$i je mira vyhybani se nejistoté, tim vice ma pfislusnik dané kultury
obavy z nejistoty a ma sklony se neznamym a nejistym situacim vyhybat.
V rodinnych vztazich jsou pevné dany role jednotlivych &lend a pFevazuji zde
spiSe formalni pravidla, ktera se striktné dodrzuji. V pracovnim prostiedi
pfevazuje spiSe nelibost vic&i inovativnim mySlenkam a konflikty na pracovisti jsou
vSeobecné povazovany za velky, nékdy az nefeSitelny problém. Lidé preferuji

stabilni zaméstnani v okoli jejich domova, bez potfeby se za praci stéhovat.

Pokud kultura disponuje nizsi mirou vyhybani se nejistoté, pak Ize zde vidét vétsi
ochotu riskovat a feSit nezvyklé Ci nové zadané ukoly. V rodinnych kruzich panuji
silné neformalni vztahy a ¢lenové rodin maji daleko vétsi volnost v poznani sami
sebe a okolniho svéta. V zaméstnaneckych pomérech jsou vitany nové myslenky
a napady. Pracovni konflikty jsou vnimany jako pfirozena soucast pracovniho
prostfedi. Ochota stéhovat se za praci je na velmi vysoké urovni (Ting-Toomey,
1998).

Individualismus vs kolektivismus

Tato dimenze vystihuje miru zacClenéni jednotlivce do skupin. V pfipadé
individualistické kultury jsou vazby mezi jedinci volngjSi, kazdy si vS§ima pouze
sam sebe a svych blizkych (Vyrost, Slaménik, 2008). Za nejvysSi hodnoty pro
jednotlivce jsou brany osobni uspéch, jeho svoboda a rozvoj osobnosti. Lidé se
zpravidla motivuji sami a jejich jednani je zalozeno na osobnich zajmech i touze

ziskat uznani od okolniho svéta jako jednotlivec (Sroné&k, 2001).

Kolektivismus je vlastni spoleCenstvim, kde jsou jedinci zaclefovani do
soudrznych a silnych skupin, které poskytuji ochranu vyménou za loajalitu. Od
¢lenl skupiny se oCekava, ze budou vzdy jednat v nejlepSim zajmu skupiny a to i
v pfipadé nesouladu se zajmy svymi. PrisluSnost k dané skupiné taktéz funguje

jako zdroj identity pro jednotlivce (Lukasova, 2010).
Casova orientace

Orientace na kratkodoby ¢&i dlouhodoby uspéch a mira pragmatiCnosti jsou
hlavnimi méfitelnymi prvky v pfipadé ¢asové orientace kultury. Tato dimenze byla
dodate¢né pfidana po vyzkumu, ktery proved! v Asii M. H. Bond, ktery odhalil
v Hofstedeové dotazniku paty rozmér (Strach, 2009). Kultury, které jsou

dlouhodobé orientovany, pfifazuji svoje hodnoty dlouhodobé&jSim zavazkim.
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Uznavaji silnou pracovni etiku, kde dneSni tvrda prace bude v budoucnu

odménéna uspéchem.

Zatimco kratkodobé kultury se neszivaji s mySlenkou tradi¢niho dlouhodobého
mysleni dopfedu. Vysledkem je, Ze se jedinci soustfedi na kratkodobé uspéchy a

jejich zavazky nejsou prekazkou v jakékoliv zméné (Paulenn, 2007).
Pozitkarstvi vs zdrzenlivost

Zatim posledni pfidana dimenze popisuje, do jaké miry se jednotlivci snazi
kontrolovat svoje touhy a potfeby. V podstaté ukazuje, jak jsou lidé v dané kulture
Stastni. Jako pozitkarské kultury 1ze oznacit spoleCnosti s relativné nizkou mirou
sebeovladani, co se tyka uspokojovani vlastnich tuzeb a zakladnich lidskych
potfeb. Pfislusnici této kultury si radéji uziji trochu srandy a ZzZivot si vylozené
uzivaji.

V kontrastu s pozitkarskou spolecnosti figuruje zdrzenliva. Touhy jsou v takovém
pfipadé regulovany pfisnymi socialnimi normami. Jednotlivci v dané kultufe véfi,
Ze nejlepsSi zplUsob zivota je, nechat si regulovat svoje emoce a Zzit podle pevné

stanovenych predpist (geert-hofstede, 2016).

3.2 Sedm dimenzi narodni kultury podle Fonse Trompenaarse

Fonse Trompenaars pochazel stejné jako Geert Hofstede z Nizozemska, ale
k problematice rozdild narodnich kultur pfistupoval trochu odliSnym zpusobem.
Hned na zacatku vyclenil tfi zakladni okruhy problémd: vztah k pfirodé, vztah
k ¢asu a vztah k lidem. Do téchto okruhl posléze identifikoval sedm dimenzi, kdy

se prvnich pét z nich tyka vztahu s jinymi osobami. Jsou to:
e Kolektivismus versus individualismus,
e Universialismus versus partikularismus,
e SpecifiCnost versus difuznost,
¢ Neutralita versus emocionalita,
e Orientace na dosahovani versus orientace na pfisuzovani.

Sestou dimenzi je ¢asova orientace. Jak Ize vyvodit podle nazvu, tato dimenze

spada pod problematiku vztahu k ¢asu. Posledni sedma dimenze logicky pada do

23



tfetiho okruhu vztahu k pfirodé a je oznacena jako interni versus externi orientace
(Lukasova, 2010).

Kolektivismus versus Individualismus

Prvni dimenze se zabyva problematikou, kterou lze popsat jako dilema, jestli
jednat ve vlastnim zajmu nebo v zajmu skupiny, do které jedinec patfi. Jednoduse
Ize identifikovat typ kultury z pohledu této dimenze na zakladé stfedu zajmu.
Pokud stfed zajmu tvofi jednotlivec, jedna se o kulturu individualistickou.
V opacném pfipadé jde o spolecnost definovanou jako kolektivistickou, kdy maiji
pfed osobnimi potfebami pfednost skupinové potfeby (Trompenaars, Wooliams,
2003).

Univerzalismus versus partikularismus

Pravidla a vztahy. To jsou hlavni dvé slozky, na zakladé kterych se rozliSuje
kultura univerzalisticka a partikularisticka. Orientace na pravidla je doménou
univerzalistické kultury. Ty jsou aplikovany ve vSech situacich. Ve spole€nosti
veli pravo a poradek, jelikoz vztahy jsou obecné povazovany za nedulezité.
Kultura partikularisticka se naopak soustfedi na vzajemné vztahy a pratelstvi.
Zaméstnanci podniku napfiklad ziskavaji urcité benefity za projevenou loajalitu
(Strach, 2009).

Specificnost versus difuznost

Jednotlivci, ktefi jsou soucasti specifické kultury, se vyznaduji svoji pfimocarosti,
uCelovosti a transparentnosti, ktera se odrazi v jejich projevu. V pracovnim
prostfedi jsou pfesné vymezeny moralni zasady a strikiné je oddélovan soukromy
zivot od pracovniho. U pfislusnikd difuznich kultur se naopak rizné sféry zivota
proplétaji. Pfi osobnim styku mohou puUsobit dojmem dvojznacnosti a vyhybavosti.
Jejich moralka je pro né vysoce situaCni a jejich jednani zavisi na kontextu a
osobach (Lukasova, 2010).

Neutralita versus emocionalita

V kulturach neutralnich jsou €asto vidény neosobni a objektivované vazby mezi
lidmi, ti se navic snazi svoje pocity skryvat. Prfislusnika neutralni kultury tak
neuvidite gestikulovat nebo se né&jak vyraznéji projevovat. Jsou zde preferovany

nekonfliktni vztahy. Emocionalni kultury naopak kladou velky diraz na city a
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jejich projevy. Svym citdm nechavaji volny prichod a jejich vyjadfeni byva

v mnoha pfipadech az dramatické.
Orientace na dosahovani versus orientace na prisuzovani

Tato dimenze se cela odviji od zpUsobu, jakym je lidem pfisuzovan spoleensky
status. V kulturach, které se orientuji na dosahovani, jsou osoby respektovany
pouze na zakladé jejich znalosti a vSeobecné jejich dosazenych Zivotnich
vysledku. Naproti tomu v kultufe orientované na pfisuzovani je status pfifazen
na zakladé véku, spoledenského pdvodu, profese, vzdélani a podobné (Strach,
2009).

Casova orientace

Obsahuje dvé zvlastni skupiny. Prvni dimenze, ktera je viceméné totozna
s Hofstedeho teorii vztahu k ¢asu, se zabyva rozdily v orientaci na minulost,
pfitomnost nebo budoucnost. Druha dimenze, ktera je specifickd pro
Trompenaarse model, poukazuje na rozdily mezi tzv. sekvencni a synchronni
kulturou. V sekvenénim zpusobu chapani ¢asu, je ¢as zobrazovan pfimocare a
muUze byt rozdélen na vice segmentl, které Ize podrobné sledovat. Vzdy se
vykonava pouze jedna cinnost a vSe je peclivé planovano a dodrzovano.
Synchronni kultura vnima ¢as jako uzavieny, nerozdélitelny kruh. Schuzky a
jednani nemaji pevné dany zacCatek nebo konec a vzajemné vztahy mezi lidmi

jsou Casto dulezitéjSi nez planovani (Aswathappa, Dash, 2008).
Interni versus externi orientace

Posledni kulturni dimenze rozliSuje dvé orientace ve vztahu k okoli. Pokud
jednotlivec véfFi, ze je strijcem svého vlastniho Stésti a muze ovliviovat své okoli
kolem sebe, pak se jedna o interni orientaci. Misty muze puUsobit agresivné &i
panovacné. Naproti tomu pfislusnici externi orientace Ziji ve vzajemném souladu
s okolim. Jsou ochotni délat kompromisy a snadno se spokoji s pfirozenym

vyvojem udalosti (LukaSova, 2010).

Zavérem je potfeba fict, ze zpUsobl jak systematicky analyzovat dimenze
narodnich kultur existuje nespocCet. Tyto dva vySe uvedené zpusoby jsou
nejCastéji pouzivané zejména pro svoji univerzalitu a lehce interpretovatelné
vysledky. V mezinarodnich organizacich je nezbytné se zabyvat problematikou

kulturnich rozdild mezi zaméstnanci jinych narodnosti. Z tohoto divodu jsem si
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pro svlj dal8i postup v bakalafské praci vybral méfeni kulturnich rozdilu dle

dimenzi Geerta Hofstedeho.
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4 Zahraniéni zavody SKODA AUTO a.s.

SKODA AUTO je nejznaméjsi a zaroven nejvétsi esky vyrobce automobild, ktery
je soucasti koncernu VOLKSWAGEN. Hlavni sidlo podniku je v Mladé Boleslavi,
kde je souCasné nejvétsi vyrobni zavod celé organizace. Vyrabéji se zde modely
FABIA, RAPID a OCTAVIA. Dale se zde produkuji benzinové motory, pfevodovky
&i napravy. V ramci Ceské republiky méa SA dalsi dva vyrobni zavody. Prvni z nich
je ve Vrchlabi, ktery je, co se tyka rozlohy, vibec nejmensim vyrobnim zavodem.
Tento zavod se specializuje na vyrobu, v posledni dobé velice vyhledavanych,
automatickych prevodovek pro cely koncern VW. Druhym zavodem jsou Kvasiny,
kde se v soudasné dobé& vyrabé&ji modely SUPERB, YETI a KODIAQ. SA také
disponuje dalSimi vyrobnimi zavody v zahranici. Konkrétné se jedna o pobocky ve
statech:

e Indie — Aurangabad, Pune,

e Cina — An-tching, I-8eng, Nan-ting, Ning-po, Cchang-$a,

e Slovensko — Bratislava,

e Rusko — Kaluga, Nizni Novgorod.
Indie — Aurangabad, Pune
Umisténi vyrobnich zavodu v nejlidnatéjSi zemi na svété se mize zdat mozna
trochu prekvapivé, nikoliv vSak nelogické. Indie je diky svoji neustale se zvySujici
zivotni urovni jednim z nejprogresivnéji rostoucim automobilovym trhem svéta.
Zacatek vyroby se datuje od roku 2001, kdy byl prvnim vyrabénym modelem
v Indii Octavia prvni generace. Postupem Casu se paleta vyrabénych modeld
rozrostla o modely FABIA, SUPERB a OCTAVIA druhé generace, ktera se v Indii

prodava pod nazvem LAURA. V souasné dobé se v obou indickych zavodech

vyrabi dohromady celkem jedenact modeli znaéek SKODA, AUDI a VW.
Cina — An-tching, I-6éeng, Nan-ting, Ning-po, Cchang-3a

Prvni vyrobni podnik koncernu Volkswagen byl v Ciné slavnostn& otevien pfimo
v pramyslové metropoli Sanghaj roku 1984. Probihala zde vyroba zejména model
VW, konkrétné modelové Fady SANTANA. Vyznamnym milnikem byl pro SKODA
rok 2005, kdy se vtéchto zavodech zacaly vyrabét také modely této znacky,
konkrétné OCTAVIA, FABIA a SUPERB. V soucasnosti je v Cinskych zavodech
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produkovano $est model(l znacky SKODA. V zavodé v An-tchingu jsou to FABIA,
OCTAVIA a YETI, v Nan-tingu vznika SUPERB, v I-Cengu se jedna o model
RAPID, zavod Ning-po vyrabi model OCTAVIA. KODIAQ je produkovan v zavodé

v Cchang-$a.
Slovensko — Bratislava

Na Slovensku zacala skupina VW vyrabét jiz v roce 1993. V souCasné dobé se
v Bratislavé vyrabi nejmensi modely SKODA, 3 a 5dvéfova verze modelu CITIGO,

které disponuji nejslabsim tfivalcovym benzinovym motorem.
Rusko — Kaluga, Nizni Novgorod

Montazni zavod byl v ruském mésté Kaluga otevien v roce 2007, ale az do roku
2010 zde byly vozy sestavovany z pfedem vyrobenych komponent. Poté byl tento
rezim nahrazen kompletni vyrobou na montazni lince. Od bfezna roku 2014 se
zde vyrabi spolu s dal$imi modely koncernu také model SKODA RAPID. V niznim
Novgorodu byla situace obdobna. Nejprve zavod fungoval v rezimu sestavovani a
od roku 2012 se zacCal model YETI vyrabét na montazni lince. V prabéhu dvou let
pribyly daldi modely SKODA, tentokrat se jednalo o modely OCTAVIA a
modernizovana verze YETI (Zavody Skoda Auto, 2017).
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5 Metodologie empirického vyzkumu

V nasledujicich Ctyfech podkapitolach bude popsan cil zavére¢né prace, pouzita
metodologie, pouZity dotaznik v&etné zpusobu, jakym byly konecné hodnoty

dosazeny, a v posledni podkapitole bude popsana struktura respondenta.

5.1 Cil bakalarské prace

Cilem praktické Casti a celé bakalafské prace je definovat specifika podnikové
kultury SA v zahraniénim zavodé v Niznim Novgorodu, leziciho v Rusku. Bylo
provedeno dotazovani formou dotazniku Value Survey Module 2013 od
nizozemského védce Geerta Hofstedeho. Vysledky tohoto dotazniku vyhodnoti
Sest kulturnich dimenzi, na zakladé kterych lze definovat specifika podnikové
kultury. Vystupem prace bude soubor praktickych doporuceni pro budouci
expatrianty vyjizdéjici do Ruska, kterych se budou moci fidit pfi fizeni

zaméstnancul nebo pfi jednani s lidmi taméjsi kultury.

5.2 Pouzita metodika

V bakalarské praci je mozné se setkat se tfemi nasledujicimi pouzitimi metodami:
e analyza,
e syntéza,
e dotazovani.

Analyza

Pojmem analyza se rozumi roz€lenéni nebo rozbor obsahové sloZitého celku na
mensi jednodusSi Casti. Pouziva se zejména za ucCelem ziskani detailnéjSiho
pohledu na razné vlastnosti procesu, jevl a systému a oddéleni tak relevantnich

véci od méné podstatnych.
Syntéza

Syntéza je mySlenkovy postup, pfi kterém se skladaji jednotlivé ¢asti do vétsiho
celku. Jedna se tedy o pfesny opak analyzy, avSak v praxi jsou vyuzivany obé tyto
metody spole¢né pfi ziskavani poznatkl o novych zakonitostech a vzajemnych

vztazich.
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Dotazovani

Jedna se o dalSi zakladni vyzkumnou metodu pro ziskavani analyzovanych
informaci. Proces probiha polozenim otazek respondentim, od kterych dotazujici
ziskd pozadované udaje. Dotazovani muze probihat ve d&tyfech formach
v zavislosti na cCasovych moznostech respondenta ¢i vzajemné vzdalenosti
respondenta a dotazujiciho. Jedna se formu psanou, elektronickou, osobni Ci

telefonickou (Encyklopedie, 2017).

V teoretické Casti bakalaiské prace byla vyuzita metoda analyzy. Ta byla
aplikovana za ucelem ziskani ucelenych informaci z pouZité literatury. Jak lIze
vyCist z pfedchazejicich kapitol, narodni kultura vyznamnym zplsobem ovliviiuje
kulturu podnikovou. Z toho divodu byl pro praktickou ¢ast vybran Hoefstedeho
dotaznik jako nastroj pro zjisténi stavajici situace v organizaci SKODA AUTO a.s.
Pro ucely bakalarské prace byl rozsah zkoumaného vzorku zredukovan pouze na
oddéleni Predsériové logistiky v ruském mésté Nizni Novgorod. Hlavnim divodem
byl fakt, Ze autor v souCasné dobé pracuje na totozném oddéleni v Mladé
Boleslavi, které s timto zahrani¢nim zavodem velice uzce spolupracuje. S ruskymi
kolegy jsou takfka denné vyfizovany dodavky dild z Mladé Boleslavi do Nizniho
Novgorodu. Dal8im vyznamnym dlvodem pro zvoleni pravé tohoto oddéleni je
fakt, ze pravé do tohoto ruského zavodu jsou zaméstnanci vysilani nej¢astéji za
ucCelem ziskani novych pracovnich zkusenosti, které mohou v budoucich letech

vyuzit ve své kariéfe na nékteré z vedoucich pozic ve SA.

5.3 Value Survey Module 2013

Tento vyzkumny dotaznik zformulovali panové Geert Hofstede, Michael Minkov,
Gert Jan Hofstede a Henk Vinken, kdy jim byla vyznamnym pomocnikem i jejich
kniha: Kultura a organizace: Software lidské mysli. Dotaznik obsahuje celkem 24
otazek, které se prepocitavaji na hodnoty. Na zakladé téchto vysledku se pozdéji
interpretuji indexy jednotlivych dimenzi, diky kterym lze specifikovat narodni
kulturu. Odpovédi na v8echny otazky se zaznamenavaji na pétibodovou stupnici
(1-2-3-4-5). Hodnoty se z odpovédi vypocitaji jednoduchou matematikou, kterou
zvladne kazdy pocitacovy program, nebo se daji zvladnout také rukou na papir.

Postup vypoctu Ize vidét na schématu v dalSi ¢asti prace.
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x1*1+x2*2+x3*3+x4*4+x5*5
y

m(01) =

Zdroj: VSM 2013 Manual, 2013

Obr. 3 Schéma vypoctu odpovédi z dotazniku

Schéma se vSeobecné vysvétluje nasledovné: x1(x2, x3, x4, x5) oznacCuje poclet
respondentl, ktefi odpovédéli na otazku hodnotou 1 (nebo 2, nebo 3, nebo 4,
nebo 5); zatimco pismeno ,y“ ve vzorci oznacuje celkovy pocet respondentu, ktefi
spravneé vyplnili vyzkumny dotaznik. Tento vypocet je potfeba provést pro vSechny
otazky v dotazniku a teprve poté lze pfistoupit k dalSimu kroku, kterym je
vypocitani vyslednych index( pro jednotlivé dimenze. K vypoltu se pouzivaji

nasledujici vzorce:
Index rozpéti moci

PDI = 35(m07 —m02) + 25(m20 —m23) + C(pd)
Zdroj: VSM 2013 Manual, 2013

Obr. 4 Schéma vypoctu indexu rozpéti moci

Ve vzorci ,m07“ znamena vypocCitanou hodnotu pro otazku dislo 7, ,m02“ pro
otazku Cislo 2 a tak dale. Index by mél obvykle vyjit mezi hodnotami nula a sto
bodu. V pfipadé, ze by vySel index v zaporné hodnoté nebo hodnoté vyssi nez sto,
se tato skuteCnost vyieSi za pomoci pfiteni nebo odecteni konstanty ,C(pd)“ od
indexu. Velikost této konstanty si urCuje uzivatel provadéjici vyzkum sam, ale vzdy

tak, aby vysledna hodnota byla v pozadovaném rozmezi nula az sto.
Index maskulinity

MAS = 35(m05 —m03) + 35(m08 —m10) + C(mf)
Zdroj: VSM 2013 Manual, 2013

Obr. 5 Schéma vypoctu indexu maskulinity

Totozné jako u pfedchoziho vzorce ,m05"“ znamena opét spoctenou hodnotu pro
otazku Cislo 5, stejné jako i dalSi dil¢i ¢asti zacinajici na ,m“ ve vzorci. ,C(mf)*
znaci pfidavanou konstantu v pfipadé vysledného indexu, ktery nelezi v rozmezi

nula az sto.

31



Index vyhybani se nejistoté
UAI = 40(m18 — m15) + 25(m21 —m24) + C(ua)
Zdroj: VSM 2013 Manual, 2013

Obr. 6 Schéma vypoctu indexu vyhybani se nejistoté

Opét jako v prfedeSlych pfipadech, ,m18“ znaci vypocitanou hodnotu pro otazku
stejného Cisla. Konstanta ,C(ua)“ opétovné znaci pfipocitavanou hodnotu, aby

index sedél do pozadovaného rozmezi.
Index individualismu

IDV = 35(m04 — m01) + 35(m09 — m06) + C(ic)
Zdroj: VSM 2013 Manual, 2013

Obr. 7 Schéma vypocétu indexu individualismu

| zde plati pravidlo pro pfidavani konstanty znacenou ,C(ic)“ v pfipadé nesouladu
hodnoty a rozmezi indexu. Proménna ,m01“ vykazuje hodnotu spoctenou

z odpovédi pro otazku Cislo jedna, stejné je to i u ostatnich proménnych.
Index €asové orientace

LTO = 40(m13 — m14) + 25(m19 — m22) 4+ C(ls)
Zdroj: VSM 2013 Manual, 2013

Obr. 8 Schéma vypoctu indexu ¢asové orientace

Vzorec je opét stejny jako u prfedeSlych dimenzi. ,C(Is)* oznaluje konstantu
k indexu pfipo€itavanou nebo odc&itavanou. Slozky vzorce zacinajici na pismeno

,m* spolu s Cislem oznacuji hodnotu odpovédi pro danou otazku.
Index pozitkarstvi

IVR = 35(m12 — m11) + 40(m17 — m16) + C(ir)
Zdroj: VSM 2013 Manual, 2013

Obr. 9 Schéma vypoctu indexu pozitkarstvi
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Posledni dimenze ma taktéz zplasob vypoctu jako pfedchozi varianty. Proménné
,m12“ . m11“ vykazuje vypocitanou hodnotu pro otazku stejného Cisla. Zatimco
stala veli¢ina ,C(ir)* slouzi k zasazeni indexu do interpretovatelného rozmezi

(Values survey modul 2013 manual, 2013).

5.4 Struktura respondentu

Pfi provadéni dotazovani se z Nizniho Novgorodu vratilo celkem 35 vypInénych
dotazniku od respondentl ruské narodnosti, z toho bylo 20 od muzi a 15 od zen.

Procentualni zastoupeni respondentt podle pohlavi je vidét na nasledujicim grafu.

43% ..
m Muzi

Zeny

Obr. 10 Graf procentualniho zastoupeni respondenti podle pohlavi

DalSi variantou, kterou Ize brat v potaz, je zastoupeni respondenti podle jejich
véku. Na zakladé zjisténi z dopliujicich otazek z dotazniku je mozné respondenty
rozdélit podle véku do CtyF skupin nasledovné: 20 — 24 let, 25 — 29 let, 30 — 34 let,
35 — 39 let. Z grafu Cislo 2 Ize vyCist, Ze nejvice respondentl je zafazeno do
veékové skupiny 25 — 29 let a naopak nejméné odpovédi bylo ve vékovém rozmezi
20 —24 let a 35 — 39 let.
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Obr. 11 Graf zastoupeni respondentii podle véku

Jako tfeti mozZnost se nabizi rozdélit respondenty podle dosaZzeného vzdélani,
respektive podle poctu let, které studovali. Rozdéleni je opét vidét na grafu nize,

nejvice respondentl studovalo na dosazené vzdélani 11 let.
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Pocet odstudovanych let

Obr. 12 Graf rozdéleni respondentt podle poc¢tu odstudovanych let

Posledni variantou rozdéleni je podle zastavané pracovni pozice. Pro tento
dotaznik byly vyuzity pouze 4 kategorie, jelikoZz se jedna o zuUzeni pouze na
predsériovou logistiku, ve které jsou pouze technickohospodafsti pracovnici a
nikoliv délnici ve vyrobé. Graf na dalSi strané& popisuje procentualni zastoupeni

téchto pozic.
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m Kancelarsky pracovnik

m Specialista

= Manazer jednoho ¢i vice
pracovnikd

Manazer jednoho nebo vice
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Obr. 13 Graf rozdéleni respondenti podle pracovni pozice
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6 Vysledky a doporuceni provadéného priuzkumu

Na zakladé provedeného vyzkumu dle definované metodologie byly zjiStény
nasledujici vysledky a posléze navrzena i doporuceni pro vyjizdéjici expatrianty do

Nizniho Novgorodu.

6.1 Vysledky prizkumu

Vysledné hodnoty z provedeného prizkumu jsou znazornény v tabulce 1. Jak Ize
vidét, vSechny hodnoty vysly v pozadovaném rozmezi 0 az 100, kromé& hodnoty u
dimenze ,vyhybani se nejistoté“. V takovém pfipadé se stava hodnota tézko

interpretovatelnou a proto se pfida konstanta k vypoctu daného indexu tak, aby

index vySel nula, ktery je mozno dale okomentovat.

Tab. 1 Vysledky prizkumu

Pro lepSi pochopeni vyznamu konstanty je jesté pfidano grafické znazornéni, kde

. : Hodnota indext
Nazev dimenze

bez konstanty

Rozpéti moci 56
Individualismus 13
Maskulinita 2

Vyhybani se nejistoté -30
Casova orientace 31
Pozitkarstvi 69

je vidét zaporna hodnota u dimenze ,vyhybani se nejistoté”.

100

80

60

40

20

0

-20

-40

- ||

Rozpéti moci Individualismus Maskulinita Vy!se Casova Pozitkarstvi
nejistoté orientace

Obr. 14 Graf vysledki prizkumu
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V tomto pfipadé tedy pro lepSi interpretaci bude pfidana konstanta C(mf). Hodnota
zvolené konstanty je 30. Tim padem se zméni index maskulinity z -30 na O.

Zmeénu je mozné zaznamenat v tabulce €. 2 i v nasledném grafu.
Tab. 2 Upravené vysledky prizkumu pridanou konstantou

Hodnota indext s

Nazev dimenze

konstantou
Rozpéti moci 56
Individualismus 13
Maskulinita 2
Vyhybani se nejistoté 0
Casova orientace 31
Pozitkarstvi 69
100
80
60
40
: _
: mm :
Rozpéti moci Individualismus Maskulinita  Vyhybani se Casova Pozitkarstvi
nejistoté orientace

Obr. 15 Graf Upravenych vysledki pruzkumu pfidanou konstantou

6.1.1 Rozpéti moci

Vysledna stfedni hodnota indexu poukazuje na mirnou nerovnovahu mezi
pracovniky z vySSich pater podnikové hierarchie oproti zaméstnancim z nizSich
urovni. Manazefi budou spiSe vysSiho véku s potfebnym dostatkem zkuSenosti,
které promitnou do svého stylu fizeni. Na oplatku se jim dostane vyrazné vyssiho
platového ohodnoceni nebo privilegii v podobé sluzebniho vozu, €i mobilniho
telefonu kvalitnéjSi znacky. Podfizeni zaméstnanci oCekavaji, Ze budou dostavat
presné stanovené ukoly, které budou svédomité plnit. Toto vSe vede k mirné

centralizaci moci.
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6.1.2 Individualismus

Diky vypocCitanému indexu lze fFict, Ze se na pracovisti v Niznim Novgorodu
vyskytuje spiSe kolektivisticka kultura, kde si zaméstnanci vytvareji propletené
skupiny. V ramci téchto skupin spolupracuji jako jeden tym a jednaji v jejich
prospéch. Vystupuji kolektivné a navzajem se ochranuji, to jim poskytuje pocit
jistoty a bezpec€i. Jsou presvédCeni, Zze svych cild dosahnou snadnéji, pokud

budou vsichni tahnout za jeden provaz.

6.1.3 Maskulinita

V tomto pfipadé se viceméné jedna o Cisté feminni kulturu. Nejsou zde Zadné
rozdily mezi jednotlivymi pohlavimi a vyskytuji se opravdu minimalné, spiSe vubec.
V praxi tedy mize vedouci pozici vykonavat jak muz, tak i zena. Obé pohlavi maji
spole¢né vytyCeny cil, kterym je vysoka kvalita Zivota a vedou k tomu i své
potomky. Ambiciéznost je vitana a chapana jako dobrovolny postoj k Zivotu.
Nemusi to byt zalezitost striktné jenom muzského pohlavi, jako je tomu v pfipadé

maskulinni kultury.

6.1.4 Vyhybani se nejistoté

Zde vysSel index jako jediny zaporny, ale diky pfidané konstanté se ustalil na

v v

v v,

zejména v podobé novych napadd a inovativnich feSeni v pracovnim procesu,
které jsou vSeobecné kladné pfijimany. BéZnou soucasti pracovniho prostfedi jsou
také konflikty, které vSak byvaji v drtivé vétSiné pfFipadd vzdy vyfeSeny a jsou

brany jako pfirozena soucast prostredi.

6.1.5 Casova orientace

Vysledek této dimenze napovida, Ze se zaméstnanci na oddéleni predsériové
logistiky v ruském zavodé soustiedi spiSe na kratkodobé cile a uspéchy, ale neni
jim cizi ani urcitd mira pragmatismu a planovani. Zarovefi se v pracovnim

prostfedi udrzuje urcita mira skromnosti.
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6.1.6 Pozitkarstvi

V posledni kulturni dimenzi vySel index nejvySSi ze vSech zkoumanych oblasti.
Takova skuteCnost se odrazi zejména ve spokojenosti pfislusniki této kultury.
Zameéstnanci jsou StastnéjSi, jelikoz si plni svoje touhy a prani, ale zaroven

nezapominaji na dodrzovani urcitych socialnich pfedpisu, které jim jsou diktovany.

6.2 Doporuceni

Expatrianti vyjizdé&jici do ruského zavodu by se méli drzet nasledujici doporuceni,
aby se zaméstnanci pod jejich vedenim necitili nekomfortné a maximalizovala se

tak vykonnost a efektivita celého oddéleni.

Pracovnici na tamé&jSim oddéleni predsériové logistiky preferuji pfesné stanoveni
svych ukolu, to v praxi znamena, Zze by manazer mél vzdy presné definovat, co je
potfeba udélat. Vedouci pracovnik by mél byt také otevieny k diskuzi se svymi
zaméstnanci a snazit se zohledfiovat jejich nazory pfi rozhodovani. Zaroven by
mél mit dostatek kompetence k zastavani své funkce, aby byl pro podfizené

pfirozenou autoritou a jejich vzorem.

ManaZer by mél k podfizenym pfistupovat jako ke kompaktnimu tymu a touto
cestou s nimi také komunikovat a spolupracovat. Pozornost je tfeba vénovat
zejména hodnoceni a odménovani pracovnikl. V tymech by se nemély vyskytovat
prilis velké platové rozdily, které by mohly vést k neshodam mezi jednotlivymi
Cleny. Soucasné by se mél vyvarovat projeviim negativnich emoci vic&i skupinam,
protoZze by pak mohla byt ohrozena kompaktnost jednotlivych skupin. Na oplatku
mu bude vést kolektivy, které budou zodpovédné plinit i obtizné ukoly, které kdyby

byly feSeny jen jednotlivcem, byly by téZko splnitelné.

Pfijemna pracovni atmosféra je dalSi oblasti, na kterou by se mél manazer
zamérit. Obzvlasté pak vtomto pfipadé, kdy zaméstnanci doslova vyzaduiji
vysokou kvalitu Zzivota. Nemusi jit vylozené o materialni kvalitu v podobé
moderniho vybaveni, ale zejména o psychickou pohodu a vzajemné vztahy.
VétSina sporu, at uz pracovnich nebo osobnich, by méla kon¢it oboustrannou

dohodou.

Kazdy dobry manazer by mél pfichazet s novymi a inovativnimi myslenkami, které

by dostaly pracovni proces na zcela novou, lepSi uroven. V tomto pfipadé se
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rozhodné neni €eho bat, jelikoz zaméstnanci jsou otevieni novym napadim a
myslenkam. Nicméné& mohou chvilemi pusobit az lehkovazné, je tedy potfeba jim
pfipominat zavaznost situace v kritickych chvilich, aby zUstali soustfedéni na svoji
praci. Respektovanym lidrem je v jejich o€ich vedouci, ktery dokaze vést svlj tym

navzdory vSem nepfijemnym okolnostem.

Zaméstnanci preferuji skromného a Cestného nadfizeného, ktery si bude pevné
stat za svymi nazory a bude brat ohled na svoje podfizené. Namisto vychvalovani
sebe, polichoti svym zaméstnancum, coZz mu v jejich oc€ich pfida na
divéryhodnosti a sympatiich. Nejsou pfili§ ochotni ke kompromisim, proto se

v pfipadé konfliktu k nim musi pfistupovat obezfetné.

Manazer by mél byt shovivavy vUci jejich potiebam, protoze jediné tak si udrzi
svoje podfizené stastné. Ti tihnou k vlastni spokojenosti tim, Ze si Casto plni svoje
prani a touhy. Maji optimisticky pohled na svét, kde je pro né dullezité se svobodné
rozhodovat a vyjadfovat svoje pocity. Mél by jim byt poskytnut dostatek volného
Casu, béhem kterého se odreaguji a pfijJdou na jiné myslenky. Pro svuj osobni

rozvoj preferuji osobni koucink a mentoring.
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Zaver

Pokud chce organizace uspé&Sné pusobit na mezinarodnim poli, je takika
nevyhnutelna konfrontace s pfislusniky jinych kultur. Tento stfet mazZe probihat jak
béhem vyjednavani s obchodnimi partnery, tak i pfimo mezi zaméstnanci podniku.
Tato problematika je natolik zavazna, Ze muze zhatit pfipadny obchod nebo
narusit pracovni atmosféru uvnitf podniku, ktera by méla za nasledek sniZeni
pracovni vykonnosti podniku, a proto je nezbytné i vénovat dostateCnou

pozornost.

Tato bakalarska prace se zaméfuje na specifika podnikové kultury v ruském
zavodé spolednosti SKODA AUTO a. s. v Niznim Novgorodu, konkrétné na
oddéleni Predsériové logistiky. Ze stejného oddéleni sidliciho v Mladé Boleslavi
jsou budouci manaZzefi pravidelné vysilani na pracovni pobyt do taméjsSiho
prostfedi pro nacCerpani novych zkuSenosti. Prfedpokladem je, ze tyto nové
ziskané zkuSenosti budou nalezité vyuzity béhem vykonavani jedné z vedoucich

pozic ve SA.

Zakladnim cilem této zavérecné prace bylo identifikovat specifika podnikové
kultury na oddéleni Predsériové logistiky SA v Niznim Novgorodu a poskytnout
natolik uzite¢né informace, které by budoucim expatriantdm usnadnili pochopeni

taméjsi kultury.

V teoretické Casti bakalarské prace byly definovany pojmy, jako jsou kultura,
organizacni kultura ¢i méreni kulturnich rozdild. V praktické Casti zavérecné prace
je posléze popsan proces dotazovani, které probéhlo prostfednictvim elektronicky
vyplnéného dotazniku VSM 2013, ktery zformuloval pan Geert Hofstede. Ten se
soustiedi na Sest zakladnich dimenzi kultury, které ovliviiuji kulturu v dané
organizaci. Konkrétné se jedna o dimenze rozpéti moci, individualistickou, ¢asové
orientovanou, maskulinni, pozitkarskou a dimenzi, ktera urCuje do jaké miry se

prislusnici dané kultury vyhybaiji nejistoté.

Na zakladé vysledkl lze charakterizovat specifika vybraného zavodu a sepsat
doporuceni, ktera mohou poslouzit jako pfirucka pro budouci manazery
vyjizdéjicich z jinych kultur pravé do vyse zminovaného oddéleni. Tato doporuceni

jsou podrobné sepsana v pfedchozi kapitole.
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Hlavnim ddvodem pro sepsani této bakalaiské prace byla skuteCnost, Ze
v soucasné dobé pracuji na oddéleni Pfedsériové logistiky v Mladé Boleslavi, kde
s ruskym zavodem uzce spolupracujeme. Proto by mohla mit tato zavérecCna
prace pfinos i v praxi, kdy by si ji mohli pFisti expatrianti nastudovat a ziskat tak

informace o taméjsi kulture jesté pred svym odjezdem na pracovni pobyt.
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Priloha €. 1 Dotaznik v c¢eském jazyce

VALUES SURVEY MODULE 2013
Dotaznik kulturnich rozdilu ve
spoleCnosti

Predstavte si, prosim, Vase idealni pracovni misto, bez ohledu na Vase soucasné, pokud
mate. Kdyz premyslite o idealnim misté, jak by pro Vas bylo dullezité nasleduijici:
(prosim zakrouzkuijte jednu moznou odpovéd)

1 = naprosto dulezité
2 = velmi dulezité

3 = stfedné dulezité

4 = méné dllezité

5 = velmi malo dllezité

01. mit dostatek ¢asu pro Vas soukromy zivot 12345
02. mit $éfa (pfimého nadfizeného), kterého mlzete respektovat 12345
03. dostat uznani za dobry vykon 12345
04. mit jistotu zaméstnani 12345
05. mit pfijemné lidi, se kterymi byste pracovali 12345
06. délat praci, ktera je zajimava 12345
07. byt soucasti rozhodnuti Vadeho $éfa, co se ty&e pracovnich rozhodnuti
12345
08. zit v dobré (vhodné) lokalité (mésté, regionu, okresu) 12345
09. mit praci, ktera je respektovana Vasi rodinou a prateli 12345
10. mit Sanci k povySeni 12345
Jak je dulezité ve VaSem soukromém Zivoté nasledujici:
(Prosim zakrouzkujte jednu moznou odpoveéd)
11. udrzet si volno pro zabavu 12345
12. seberealizace: ¢eho chci v Zivoté dosahnout 12345
13. délat dobré skutky pratelim 12345
14. Setfit (neutracet vice nez je potfeba) 12345
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5. Jak Casto se citite nervézni, nebo napjati?
. vzdy

. obvykle
. nékdy

. zfidka

1
1
2
3
4
5. nikdy

16. Jste Stastny Clovék?
1. vzdy

2. obvykle

3. nékdy

4. zridka

5. nikdy

17. Brani Vam lidé, nebo Va$e okoli v tom, co opravdu chcete?
. ano, vzdy

. ano, obvykle

. nékdy

. ne, zfidka

. he, nikdy

O WN -

18. Jak byste popsali Vas zdravotni stav k sou¢asnému Vasemu véku?
. velmi dobry

dobry

. slusny

chaby

. velmi chaby

aAWN =

19. Jak pySny jste obyvatel Vasi zemé?
1. velmi pysny

2. pySny

3. do jisté miry pySny

4. ne moc pysny

5. nejsem pySny

20. Jak Casto, z Vasi zkuSenosti, se obavaji podfizeni odporovat svému $éfovi
(nadfizenému), nebo studenti jejich uciteli?

. nikdy

. zfidka

. nékdy

. obvykle

. vzdy

A WONPEF

Do jaké miry souhlasite/nesouhlasite s nasledujicimi tvrzenimi? (prosim zakrouzkujte
jednu moznost v kazdém Fadku):

1 = silné souhlasim

2 = souhlasim

3 = nerozhodné

4 = nesouhlasim

5 = silné nesouhlasim
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21. Nékdo muize byt dobrym manazerem/vedoucim bez toho, aby znal odpovédi na
v8echny otazky, které na né&j vznese podrfizeny ohledné své prace 12345

22. Vytrvalé usili je nejjistéjSi cesta k vysledku. 12345

23. Organizacni struktufe, kde ma podfizeny dva rlizné nadfizené, je vhodné se za
kazdou cenu vyvarovat 12345

24. Pracovni fad organizace by nemél byt poruSovan — dokonce ani v pfipadé, kdy je jeho
poruSeni v nejlepSim zajmu organizace 12345

Informace o Vas (pouze pro statistické ucely):

25. Jste:
1. muz
2. Zena

26. Kolik je Vam let?
. méneé nez 20
20-24

25-29

30-34

35-39

40-49

50-59

. 60 nebo vice

ONOUIAWN S

27. Kolik let jste studovali/studujete (mySleno v&etné zakladni Skoly)?
. 10 let nebo méné

.11 let

12 let

13 let

14 let

15 let

16 let

17 let

. 18 let nebo vice

©ONOUAWN P

28. Pokud mate zaméstnani, jakou praci zastavate?

. Neplacené zaméstnani (v€etné studentu)

. Nekvalifikovana nebo jen ¢astecné kvalifikovana manualni prace

. Zapracovana kancelafska sila nebo sekretarka

. Odborny femeslnik, mistr, technolog, IT-specialista, oSetfovatelka, umélec apod.
. Akademicky pracovnik

. Manazer/vedouci jednoho nebo vice fadovych zaméstnancu

. Manazer/vedouci jednoho nebo vice ostatnich vedoucich pracovnika.

NOoO O~ WN PR

29. Jaka je Vase narodnost?

30. Jaka byla Va$e narodnost pfi narozeni (pokud byla jina)?
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Priloha €. 2 Dotaznik v ruském jazyce

MEXAYHAPOAHAA AHKETA (VSM 13) - 1 crp.

Moskanyicra, npeactaBbTe cebe nageanbHoe MecTo paboTbl, HE NPUHMMAs BO BHMMaHUeE
Bawy paboty celtuac, ecnm Bbl yxKe rae-to pabotaete. MNogymainte, HaCKONbKO AN1A Bac
6b110 6bl BaXKHO B BblbpaHHOM paboTte (Moxanyncta, obBeanTe KPy»KKOM OAUH OTBET B
KaXK[oW CTPOKe):

1 = KpaliHe BaXHO

2 = 04Y€eHb BaAXKHO

3 = OTHOCUTENbHO Ba*KHO

4 = He 04YeHb BaXHO

5 = HEBaXXHO UM HE MMeEeT 3HauYeHus Booblie

01. nmeTb 4OCTAaTOYHO BPEMEHMU Ha
JINHHYIO XKM3Hb U AOMALLIHKNE 3a00Tbl .....vveeeeennneee 1 2 3 4 5

02. umeTb 60cca (Baw HenocpeaCTBEHHbIN HAYaAbHUK),
KOTOPOTO Bbl MOXETE YBAMKATD...ccevvrererreeereennennnn. 1 2 34 5

03. nonyyatb NpM3HaHMeE, NOXBaJly 3a XOPOLLO

BbIMNOMIHEHHYIO PABOTY .oveeeeeiieciiree e, 1 2 34 5
04. 6bITb YBEPEHHbIM, YTO He noTepseTe paborTy......... 1 2 34 5
05. paboTaTb C NPUATHBIMU JOLABMMU..cceeeeeeeennnnnennns 1 2 34 5
06. BbINO/IHATL PabOTY, KOTOPAA MHTEPECHA................ 1 2 34 5
07. yyactBoBaTb BMecTe C 60CCOM B NPUHATUN PELLUEHUN,

KOTOpble KacatoTcA Ballen PaboToM.....eeeeeeeennnn..ees 1 2 34 5
08. KWTb B KeNaeMOoN MECTE (FOPOAE)....cccuvrreeeecrrrennnn. 1 2 34 5
09. meTb paboTy, KOTOPYIO YBAXKAIOT BaLLW ApPY3bA

M CEMDBA.cceiiiiiiieiiiitiiiiie e s e s e e e e e e eeeeeeeeeeeeneennnananas 1 2 34 5
10. “MeTb WaHC NPOABUMKEHUA MO CAYHKOE......cvvvveeeeeennn. 1 2 34 5

HackonbKo 41a Bac BaXKHO KaxKA0€e U3 CeayoLWmMX BbiCKa3blBaHWI B BalLe NIMYHOM
KU3HN?

(Morkanyiicta, 06BeaANTE KPY*KKOM OANH OTBET B KaXKA0M CTPOKe)

11. octaBnAaTb cBO6OAHOE BpeMSA A5 Pa3B/IEYEHUN........ 1 2 3 4 5
12. yMepPEHHOCTb: UMETb HEMHOTO }KENAHUM.................. 1 2 3 4 5
13. 6bITb LWEeAPbIM NO OTHOWEHUIO K APY3bSM............... 1 2 3 4 5
14. CKPOMHOCTb: He TpaTUTb bosblue HeobXoANMOTO........ 1 2 3 4 5

50



MEXOYHAPOZAHAA AHKETA (VSM 13) - 2 ctp.

15. Kak yacTo Bbl YyBCTBYETE CEBA HEPBHBLIM MU HAMPSAKEHHbLIM?

1. Bcerga
2. 06bI4HO
3. nHoraa
4. pegKo
5. HUKoraa

16. Bbl c4aCTINBbIN YEOBEK?
1. Bcerga
2. 06bIYHO
3. nHoraa
4. pegKo
5. HMKoraa

17. Echmn Bbl 3axoTenn YTo-TO, MOTYT N Apyrue NIAM UAU CUTYaumMa U3MeHWUTb Bawe
pelweHne?

1. aa, BCcerga

2. na, 0bblyHO
3. nHoraa

4. HeT, peaKo
5. HeT, HMKoraa

18. KaK 6bl Bbl B Lie/IOM OMMCaaM Balle COCTOAHUE 340P0BbA B AaHHbIA MOMEHT?

1. oyeHb xopowee
2. xopoulee

3. cpegHee

4. cnaboe

5. oyeHb nnoxoe

19. Bbl ropguTech 6bITb rpakAaHNMHOM CBOEW CTPaHbI?

BOO6LLE HE FopXKyCb
He rop¥ycb

0TYaCTU FOPXKYCb
ropycb

O4YeHb rop*KyCb

uhwneE

20. Kak yacto, no Bawemy MHeHWIO, NOAYMHEHHblE 60ATCA NepeyYnTb Ha4vanbeTey (Mau
CTYAEHTbI — npenogasaTento?)

HUKorga
peako
MHoraa
06blYHO
Bceraa

CoR W
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MEXOYHAPOZAHAA AHKETA (VSM 13) - 3 c1p.

B KaKkoW cTeneHun Bbl COrIAaCHbl UM HE COTTAaCHbI C KarKAblM U3 CAeayoLmnx
YTBEPKAEHWNIN?
(Moxanyiicta, 06BEAUTE KPYKKOM OAMH OTBET B KaXKA0W CTPOKe):

1 = NONHOCTbLIO cornaceH

2 = cornaceH

3 = He 3Halo

4 = He cornaceH

5 = coBepLleHHO He cornaceH

21. MOXHO 6bITb XOPOLIMM MEHEKEPOM,
He 3HaA OTBETA Ha KaXXabl BONpOC,
KOTOPbIA MOXeT 3a4aTb NOAYNHEHHbIN
OTHOCUTE/NbHO €r0 /€€ PabOTbl.....veeeereeeecreeeeireens 1 2

22. YnopHbIM TpyA (NOCTOSHHbIE YCUANA) CaMblit
HaAEXHbIM NYTb AOCTUMNEHMA PE3YNbTATOB........... 1 2

23. Heobxoammo noboli LeHoi nsberatb co3gaHun
TAKOW OpraHn3auMOHHOM CTPYKTYPbI, B KOTOPOM
HEKOTopble NOAYMHEHHbIE MMEIOT ABYX HAaYa/IbHUKOB.. 1 2

24. MNpaBnna KOMMNaHUN NN OPraHU3aLUN HEe OOMXKHbI
HapyLWaTbCA, Aa*Ke ecnr paboTHUKY KaxKeTca, YTo
3TO 6b1N10 6bl B UHTEPECAX OPTraHN3AUU.....cceeeeeeeennn.. 1 2

MEXAYHAPOOHAA AHKETA (VSM 13) — 4 cTp.

HekoTopas nudopmaumsa o Bac (ansa cTaTUCTUYECKUX Lenei):

25. Baw non?
1| MysKckow ‘
2| ¥eHcKkumn ‘

=

=

26. Baw Bo3pacTt?
MeHee 20 net
20-24 ropa
25-29 net
30-34 ropa
35-39 nert
40 - 49 net
50-59 net

60 v bonee

NP WIN|-
BN NNN NN R e
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27. CKonbKOo neT GopmManbHOrO LWKObHOIrO 06pa3oBaHUA (MM SKBUBANIEHT 3TOrO) BbI
33aBEpLUMIN, HAYMHAA C HAYa/IbHOM LKO/bI.

10 u meHee
11 net

12 net

13 ner

14 net

15 net

16 net

17 net

18 n 6onbe

=l

=l

=l

=

=

=

=

=l

OO |INO|NN|PIWIN |-

=l

28. Ecnun y Bac 6bin1a uam ectb onsiauMBaemas pabora, To, YTo 3T0 3a paboTa 3To

6bina / ectb?

HeonnaunBaemas AO/IKHOCTb (BKAHOYAET CTYAEHTOB AHEBHOIO OTAENEHMA)

HekBanndMUMPOBaHHbIA AU NONYKBANNPULMPOBAHHBIN PYYHON TPYA,

KoHTOopcKan nnu cekpeTtapckas paboTa, Tpebytolasn obLien noaroToBKu

MNpodeccnoHanbHO 06yUYeHHbI PabOTHMK, MacTepoBoi, IT-cneunanucr,

MeZCcecTpa, apTUCT U Apyras 3KBUBAJIEHTHas paboTa, Tpebytowan

npodeccnoHanbHOM NOATrOTOBKM

5. MpodeccnoHanbHbIN Tpya, TPEbYOWMN BbICOKOTO YPoBHS 06pa3oBanHua (BY3 unm
YHUBEPCUTET), HO HE PYKOBOAALLAS AOMKHOCTb

6. PykoBoguTenb (HaYa/bHUK), UMEIOLWMA O4HOTO UAN HECKOIbKO MOAYMHEHHbIX
(KoTopble B cBOIO oYepenb HE UMEIOT NOAYMHEHHbIX)

7. PykoBoauTesnb (HaYa/ibHUK), UMEOLWMI B MOAYUHEHUN PYKOBOAUTENEN
(HayanbHMKOB)

PwnNnpRE

29. Bawa cTpaHa NpoXuMBaHMA?
30. CtpaHa, B KOTOpOI Bbl poaunuck (ecnm otanyaetca ot 29)

53



ANOTACNI ZAZNAM

AUTOR

Lukas Volny

STUDIJNi OBOR

6208R087 Podnikova ekonomika a management obchodu

NAZEV PRACE

Zahraniéni zavody SKODA AUTO a. s. a jejich firemni kultura se
zaméfenim na Rusko

VEDOUCI PRACE

doc. PhDr. Karel Pavlica, Ph.D.

KATEDRA KRLZ - Katedra fizeni | ROK ODEVZDANI | 2017
lidskych zdroja

POCET STRAN 53

POCET OBRAZKU 15

POCET TABULEK 2

POCET PRILOH 2

STRUCNY POPIS

Bakalafska prace se zaméfuje na kulturni rozdily, se kterymi je mozné
se setkat ve velkych mezinarodnich organizacich. Tématem jsou
zahraniéni zavody SKODA AUTO a jejich firemni kultura se
zaméfenim na Rusko. Cilem zavérecné prace je identifikovat specifika
firemni kultury v ruském zavodé SKODA AUTO v Niznim Novgorodu a
poskytnout tak souhrn praktickych doporuéeni pro budouci expatrianty
vyjizdéjicich do Ruska. Toho bude dosazeno provedenim empirického
vyzkumu za pomoci Value Surve Module 2013. Tvlrcem tohoto
dotazniku je pan Geert Hofstede. Kultura v ruském zavodé ma sva
specifika v kazdé ze Sesti definovanych kulturnich dimenzi a proto je
zcela zadouci jim vénovat nutnou davku pozornosti.

KLiCOVA SLOVA

Kultura, firemni kuIturva, kulturni dimenze, Geert Hofstede, Value
Survey Module 2013, SKODA AUTO a.s.

PRACE OBSAHUJE UTAJENE CASTI: Ne




ANNOTATION

AUTHOR Lukas Volny

FIELD 6208R087 Business Management and Sales
Foreign plants of SKODA AUTO a. s. and theirs company culture

THESIS TITLE with focusing on Russia.

SUPERVISOR doc. PhDr. Karel Pavlica, Ph.D.

DEPARTMENT KMPS - Department YEAR 2017
of Human sources
Management

NUMBER OF PAGES 53

NUMBER OF PICTURES 15

NUMBER OF TABLES 2

NUMBER OF APPENDICES | 2

SUMMARY

Bachelor thesis is focusing on cultures differences, which could
be seen in large international companies. Topic is Foreign plants
of SKODA AUTO and theirs company culture with focusing on
Russia. Goal of the final thesis is to identify specifics of
organization culture in russian plant in Nizhni Novgorod and
provide the practical aggregate of recommendation for next
expatriants going to Russia. This will be reached via empirical
research Value Survey Module 2013. This survey was made by
Mr. Geert Hofstede. Culture in russian plant has specifics in each
of six culture dimensions and this is the reason, why is important
to care about this issue.

KEY WORDS

Culture, organization culture, culture dimensions, Value
Survey Module 2013, SKODA AUTO a.s.

THESIS INCLUDES UNDISCLOSED PARTS: No




