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Firemni Kultura v némeckych firmach versus ceskych
firmach a jeji vliv na efektivitu prace

Abstrakt

Tato bakalaiska prace se zabyvd tématem firemni kultury v némeckych versus
Ceskych firmach ajejim vlivem na efektivitu prace. Cilem priace je zhodnotit rozdily
v némecké a Ceské firmé v ndvaznosti na firemni kulturu propojenou s efektivitou
a managementem.

Cel4 préce je Clenéna na dvé casti. Prvni se zaobird teoretickym obsahem a druhd
vlastni praci s vyzkumem a porovndnim ceské a némecké firmy.

Prvni ¢ast se zabyva identifikovanim, vymezenim a popsanim pojmu souvisejicimi
predevsim s firemni kulturou. Od jeji charakteristiky se postupné piechazi k pusobicim
vlivum, efektivité, ekonomii az k managementu firmy. Firemn{ kultura je ve vétsiné kapitol
vnimana jako stfedobod, jelikoz je provdzdna se vSemi tématy spojenymi s firmou
a zameéstnanci. V posledni kapitole se probiraji rozdily mezi némeckou a ceskou firemni
kulturou.

Vlastni prace je slozena z naCerpanych poznatkli a v ndvaznosti na né je proveden
kvantitativni vyzkum v ceské a némecké spolec¢nosti formou dotaznikového Setfeni. Obé
firmy si pfeji zustat v anonymité, nebudou tedy zminéna jejich jména. Dotazovani je cilené
na efektivitu, spokojenost a management ve firmé. Nasledné jsou otazky analyzovény
nejdrive jednotlive, pak jako celek.

V zavéru prace se zkouma ucelené zhodnoceni vysledku a v ndvaznosti na to jsou
pfedlozeny navrhy nazmény, které mohou spoleCnostem pomoci zefektivnit praci

zameéstnancu.

Klicova slova: kultura, firemni kultura, efektivita prace, vykonnost, motivace, ¢eska firma,

némecka firma, management, manazer



Corporate culture in German companies versus Czech
companies and their influence in work efficiency

Abstract

This bachelor's thesis deals with the topic of corporate culture in German companies
opposing Czech companies and their influence on work efficiency. Its goal is to evaluate
differences between German and Czech business worlds linked to the corporate culture
connected to efficiency and management.

The entire thesis is divided into two parts. One deals with the theoretical content
and the other my own research contrasting Czech and German companies.

The first part deals with the identification, definition and description of terms related
primarily with corporate culture. Starting with their characteristics, it gradually moves
to the acting influences, efficiency, economy up to the managements. The corporate culture
is seen in most chapters as the focal point, foritisconnected to all topics related
to the company and employees. In the last chapter itis discussed the differences between
German and Czech corporate culture.

My own work iscomposed ofacquired knowledge andiscarried out based
on its quantitative research in Czech and German society in the form of a questionnaire
survey. Both companies wish to remain anonymous, so their names will not be mentioned.
The questioning is aimed at efficiency, satisfaction and management in the company.
Subsequently, the questions are first analyzed individually, then as a whole.

In the conclusion of the thesis, a comprehensive evaluation of the results is examined and,
following this, they are submitted proposals for changes that can help companies make

the work of employees more efficient.

Keywords: culture, corporate culture, work efficiency, performance, motivation, Czech

company, German company, management, manager
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1. Uvod

Bakalarska prace se zaméfuje na firemni kulturu v ¢eské a némecké firmé a jeji vliv
na efektivitu prace. Hlavnim cilem bakalaiské prace je zhodnoceni obou firemnich kultur
s ohledem na efektivitu prace a managementu v dvou odlisnych kulturach.

Kazdy narod mad své vlastni zvyklosti, tradice a normy chovani, na které je patficné
hrdy. Tyto jedinecné aspekty jsou respektovany v rdmci domdci kultury, ale také v rdmci
jinych kultur, které s touto piichazi do styku. Prolindni kultur je stale aktualné;si, tudiz
by mél byt kladen velky daraz na znalost kultur, skterymi pfichazime do kontaktu,
aby tak nase pfipravenost napomohla k lepsimu vzdjemnému pozndni.

Firemni kultura je neoddélitelnym prvkem kazdé firmy, jedna se o takzvané
pomyslné jadro, které je okolnimu svétu skryto. Vybudovano je hned pii vzniku spole¢nosti
zakladateli a maze byt dale ¢asteéné formulovano podle potieb spole¢nosti a podle potieb
okoli. Zaméstnanci by s nim méli byt seznameni a zaroven ztotoznéni, protoze respektovani
firemni kultury audcta k niznamenaji, Ze zaméstnanci vnimaji dualezitost nastavenych
pravidel, norem, pfistupt, hodnot, zakladnich pfesvédCeni atd. Nastaveni téchto aspektd
muze byt ovlivnéno i jinym vlivy, pokud se jednd o multikulturni spole¢nost.

Teoreticka cast sev prvni kapitole zaméfi naobjasnéni vyznamu kultury.
Dadle se zabyva ujasiiovanim a vysvétlovanim pojmu a souvislosti spojenych s firemni
kulturou, mezi néz lze zaradit — vykonnost, motivaci, makroekonomii, management, roli
manazera, komunikaci a rozdily v ¢eské a némecké firemni kulture.

Vlastni prace se zaméfuje na popis dvou firem — némecké a Ceské, které chtély zustat
v anonymité. Dotaznikové Setfeni bylo hlavni slozkou praktické casti, a tak po rozeslani
do berlinské a prazské pobocky ndsledovalo vyhodnoceni a doporuéeni navrhi pro zlepseni.

Tato prace poukaze narozdily mezi dvéma spoleCnostmi sidlicimi v sousednich
zemich s odlisnou firemni kulturou v rdmci efektivity, spokojenosti a managementu.

Prace by méla byt pfinosem obé€ma firmam, které tak mohou vyhodnocené vysledky
pouzit pro zlepSeni zejména v téch oblastech, ve kterych jejich zaméstnanci neodpovidali
podle jejich ocekavani. Nasledné mohou také nastavit nova pravidla ¢i usilovat o zmény

dle pozadavku zaméstnance.
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2. Cil prace a metodika

2.1. Cil prace

Primarnim cilem bakalarské prace je zhodnoceni c¢eské a némecké firemni kultury
a jejich vliva predevsim z hlediska vykonnosti price a managementu v obou spole¢nostech.
Dil¢im cilem bakalafské prace je ze ziskanych informaci a poznatki z teoretické ¢asti

slozit dotaznikové Setfeni pro sbér dat k ndsledné analyze.

2.2. Metodika

S vyuzitim odborné literatury zabyvajici se firemni kulturou se sestavuje teoretickd
cast. Aplikovani ziskanych znalosti, informaci a dat se pouzije pro vysvétleni zdkladnich
pojmu spojenych s firemni kulturou v kontextu efektivity prace, motivace a jejich nastroju.
Rozepsany jsou zde spojitosti mezi ekonomii, managementem a potiebnou silou manazera.
Dale jsou popsany vlivy, které ovliviiuji firemni kulturu. Na konci teoretické casti jsou
vypsany rozdily obou firemnich kultur — ¢eské a némecké.

Prakticka vlastni price je spjata s dotaznikovym Setfenim, které bylo vybrano pro sbér
dat v obou vybranych spole¢nostech. Prvni otazky jsou identifikacniho typu. Na zaklade
poznatkl z teoretické Casti jsou sestaveny otazky predevS§im uzaviené a zaméfené
na celkovou spokojenost zaméstnancu ve firmé, motivaci, efektivitu a management.
U ur¢itych otazek je nastavena moznost otevieného pole pro vypsani potencialnich nazora
zaméstnancu.

Charakteristika dvou vybranych firem od jejich historickych pocatkti do soucasnosti
dokazuje, ze jejich blizkost steynému odvétvi, jejich ryzost, firemni kultura a narodnostné
stejni majitelé od jejich pocatku je sjednocuje a déla je perfektné porovnatelnymi subjekty.

K vyhotoveni ziskanych dat z obou firem pomohla analyza a grafické zobrazeni
pozitivnich inegativnich odpoveédi, které zaméstnanci ve své spoleCnosti vnimaji.
Po jednotlivém analyzovani kazdé odpoveédi je zhodnocen celkovy vyzkum. Nasledné jsou
doporuceny zmeény pro zlepSeni podminek ve spolecnostech pro zameéstnance skrze vedeni

firem, které zarovein pomohou zvy$eni vykonu zaméstnancu.
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3. Teoreticka vychodiska

3.1. Kultura

V tvodni kapitole je dulezité si upfesnit, co se skryva pod pojmem , kultura®, ktery
vychdzi z latinského slova cultura. Toto slovo v dobé svého vzniku vyjadfovalo Cinnost
tykajici se ztrodnovani zemédélské pudy. Vyznam kultury je zna¢né obsahly a zasahuje
do celé fady cinnosti obklopujicich nas v prabéhu naseho celého Zivota. Setkavame
se vnivramci mnoha oblasti. Muze sejednat o politiku, ekonomii, sociologii ¢i Cisté
o normy lidského Zivota. Kultura je komplexni soubor mysleni, védéni, citéni a chovani
nejen jednotlivce, ale i skupiny, kterd se musi pfizpusobit vné€j$im podminkam, v kterych
dany jednotlivec ¢iskupina zije. Tyto celky uznavaji néjaké spolecné hodnoty, zvyky,
nazory a normy, které ovliviiuji jejich zpusoby chovani. Kultura je taktéz uceleny souhrn
znalosti ziskany v daném case a na daném konkrétnim tzemi. Prvotni znalosti ziskava
clovek piinarozeni ve své rodiné, ktera vnima jedinecnou kulturu, ktera je v kazdém staté

odlisna. (Lukasova, 2010, s. 12-14)

3.1.1. Enkulturace

Pojem enkulturace lze také prelozit jako individualni kultura, ktera se zabyva
jedincem, ktery byl béhem zivota vystaven riznym jevum, které ho od pocatku jeho narozeni
ovliviiuji. Jeho prvotnim a hlavnim socializacnim okruhem je rodina, kterd mu vstépuje
ruzné spoleCenské zasady. Mnozstvi pravidel, pojmia, zvyku, hodnot, postoja,
komunika¢nich dovednosti a zpusobt chovani se dédi a nasledné predava dal z generace
na generaci. Jedinec pfijde do kontaktu s nespoctem dalSich spoleCenskych okruhu jako
je skola, prace, spoleCenskeé aktivity a mnoho dalSich. Jedinec si tak v prubéhu zivota osvoji

nespocet jiz vyjmenovanych prvka a znaka a sdm se tak stdva nositelem kultury. (LukaSova,

2010, s. 12)

3.1.2. Clenéni kultury

Kultura je propojena s mnoha oblastmi a muze tak byt ¢lenéna do nékolika Grovni,
podskupin ¢i malych subkultur. Ian Brooks (2003) ve své knize vymezil Clenéni kultury,
kde fadu znakt muazeme nalézt napfi¢ vSemi urovnémi, a ity nejmensi skupiny muazou

vyrazné napomahat pfi vytvareni §irsi kulturni slozky. (Brooks, 2003, s. 220)
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Subkultura — skupina lidi, ktera sdili urCité znaky, ale zaroven je podskupinou
profesni ¢i organizac¢ni kultury. Jedna se napfiklad o zdravotni sestficky se stalou
nocni sluzbou

Profesni kultura — skupiny lidi, kteti ziskali vzdélani, dokoncili vycvik ¢i kurzy
ve stejném odveétvi a sdili tak profesni pravidla a povinnosti, naptiklad 1ékafi
Organizacni a spoleCenska kultura — specifickd kultura, kterd vznikd v kazdé
organizaci

Pracovni kultura nebo znalost receptu — kultura, kterd je ovlivnéna dlouho
existujicimi postoji a pravidly v urcitych pracovnich sektorech

Ndrodni kultura —zde jsou vysvétlovany c¢ipopisovany rozdily mezi ndrody,
kdy ke kazdému stdtu je pristupovano jako k jednotlivci s origindlni kulturou.
Je zfejmé, e ndrodni kultura napiiklad v Ceské republice, Némecku, Norsku
a Spanélsku nebude stejna a 1ze zde nalézt fadu kulturnich odlignosti

Nadndrodni kultura — tato uroven zcela piekracuje hranice uzemi a muze byt
vnimdna v SirSim pojeti, kde lze hovofit o spojovani lidi, napfiklad z hlediska

nabozenského. (Brooks, 2003, s. 220)

Hofstede v roce 1991 rozclenil kulturu do jesté uzsich skupin, kde lze hovofit o drovnich:

Narodni kultura — tu si 1ze vylozit stejné€ jako v pfipadé€ rozdéleni u Iana Brookse.
Uroven kultury, ktera je spojovdna s nabozenstvim, jazykem &i etnickymi zdsadami
Uroveii souvisejici s pohlavim

Uroveii vnimana v souvislosti s uréitymi generacemi, kde v kazdé generaci dochazi
k urcité proméné hodnot, symbolu ¢i vadeich hrdina

Uroveii kultury z hlediska spoleenskych vrstev

Organizacni kultura, pfinise jedinec sjednocuje s postoji v daném podniku

(Lukasova, 2010, s. 13)

3.2. Firemni kultura

Pojem firemni kultura neboli také podnikovd kultura C¢ikultura organizace

je spojovdn s chodem podniku, pro ktery jejeho kultura jedine¢na, neodmyslitelna

a zaroven zakotvena pfimo v jeho zakladech. Firemni kultura obsahuje urcité hodnoty,
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normy, postoje, predstavy, pravidla a mnoho dal§ich prvku, které se v kazdém podniku
vyskytuji. Zaroven md kazda organizace svou originalni firemni kulturu, i kdyZ mnoho
prvkd mizZe byt totoznych s ostatnimi podniky na trhu. (Sigut, 2004, s. 9-13)

Ve firemni kultufe jsou zakofenéna uzzmin€na pravidla, presvédceni, nazory,
postoje atd., s kterymi se zaméstnanci ztotoznuji, a pii takovém souladu se utvari vhodna
atmosféra podniku. Chovani, mysSleni ajednani zaméstnancu odrazi firemni kulturu.
Zaroven je tento druh kultury patrny inavenek autvafi tak predstavu o podniku. Muze
se jednat naptiklad o znaky ¢i loga firem nebo o urcity dany dress-code (Veber a kol., 2000,
s. 632)

Zvyky, normy, postoje a dal§i prvky ve firemni kultufe v dané organizace nemusi byt
nikde sepsany, smluvné uvedeny ¢idefinovdny. Firemni kultura je tak nedilnou soucasti
podniku a ma vyznamny dopad na chovani svych zaméstnancu, kteti sdili stejné hodnoty.

(Armstrong, 2007, s. 257)

3.2.1. Prvky firemni kultury

V odborné literatuie 1ze nalézt rizné mnozstvi firemnich prvku. Avsak stejné jako
neexistuje jednotnd definice, kterd by platila pro firemni kulturu, nenalezneme ani pfesné
vymezeni ¢i pocCet jejich prvka. Za nejCastéji opakované se povazuji hodnoty anormy.
Dile se v organizacni kultufe objevuji zakladni presvédceni a artefakty. Do detailnéjSiho
pruzkumu lze zatadit také historky, myty, organizacni mluvu, zvyky, ritualy a v neposledni

fadé i ceremonidly. (Lukasova, 2007, s. 18)

Hodnoty

Hodnoty vyjadfuji, co je vihimdno za nejlepsi nebo alespon piijatelné pro podnik
alze to do zna¢né miry ovlivnit. Déle je hodnota vnimana jako néco podstatného, cemuz
ptikladaji individualisté, ale také ruzna seskupeni velkou dulezitost. Jednotlivé organizace
maji vlastni jedine¢né formy hodnot. (Armstrong, 2007, s. 259)

Michael Armstrong (2007, s. 260) je toho presvédceni, ze siln€ zakofenéné hodnoty
v podniku utuzi vliv chovani v§ech zaméstnanct vcetné vrcholného vedeni. Mezi hodnoty
fadime pfedev§im duraz na vykon, schopnost a kvalifikaci, inovaci pfi praci, tymovost, péci

o druhé, kvalitu v odvedené prici.
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Armstrong (2007, s.259-262) zduraziuje, ze hodnoty jsou kliCovym nastrojem
pro vznik firemn{ kultury. Dédle uvddi, ze hodnoty jsou udrzitelné a realizovatelné za pomoci
norem a artefaktl. Znazornény mohou byt také v souvislosti s organiza¢nim zargonem

Ciritudly.

Normy

Armstrong (2007, s. 261-262) popisuje normy jako nepsand pravidla chovani, které
spolu se spoleCenskymi pravidly a neformalnim navodem urcuji, jak se chovat. Normy
lze chapat jako predpokladané chovani, mluveni ajedndni v podniku, které se od jeho
zaméstnancu ocCekava. PoruSeni norem muze byt v podniku zjiSténo podle reakci
od ostatnich spolupracovniki ¢i vedeni a v pfipadé opakovaného poruSovani muze
vzniknout postih. Zaroven se nejednd o sepsané normy, kdyby ano, Slo by o procedury,
postupy ¢i zdsady.

Normy jsou také ¢asto zminéné u tématu podnikovych vztaht. Déle jsou spojovana

s vykonem a odvedenou praci.

Chovéni spojend s normami:
e Vzajemny vztah manazeru a ¢lentu tymu
e Price spojend se slovni motivovanosti zaméstnanct — slogany
e Respekt, férovost a loajalita k ostatnim

e Daraz na vykon, ambice, formalita (Armstrong, 2007, s. 261-262)

Zakladni presvédceni

Zakladni presvédCeni, predpoklady, predstavy c¢ivychodiska utvaii zpravidla
nevédomou zakladnu firemni kultury. Jedna se oupevnéné piedstavy zameéstnancu
o fungovani podniku, které jsou briany za samoziejmé a nepochybné. Zménit zafixované
presvédceni, které se sdili ve firmé, je Castokrat takika nemozné. V dnesni dobé je mnohdy
vyzadovana rada experta na urCity problém, ikdyz dfiv se lidé na vyfeSeni problému
dokédzali shodnout. (Lukasova, 2007, s. 19)

Schein (1992) usuzuje, ze zakladni presvédCeni je jadrem firemni kultury a pusobi

na procesy pfislusnikt v danych organizacich. (Lukasova, 2007, s. 18)
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Artefakty

Lukasova (2010, s. 18) rozdeluje artefakty na artefakty materidlni a nemateridlni
povahy. Mezi materialni zafazuje zevnéjSek budovy, vybavenost organizace ¢i produkty
vyrobené v dané organizaci, jelikoz artefakty 1ze také oznacit za lidské vytvory. Nase vjemy
ddle vnimayji styl obleceni pracovnikt v konkrétni organizaci nebo naptiklad logo firmy.

Za nemateridlni artefakty Lukasova (2010, s.18) oznacuje dalsi prvky firemni
kultury, které 1idé mimo podnik nemohou poznat. Jednéd se o organiza¢ni mluvu, firemni

hrdiny, zvyky, ritudly, ceremonidly, historky a myty.

Organizacni mluva

Mezi firemni prvky se ddle fadi organiza¢ni mluva, ktera reflektuje hodnoty, stupen
formalnosti a neformalnosti vztahd, které na pracovisti panuji. Lze rozpoznat podle mluvy
isféru, ve které se spolecnost nachazi, a mluva také muze byt zcela odlisna v jinych

odvétvich v daném podniku. (Lukasova, 2007, s. 23)

Historky a myty

Lukasova (2007, s.23) rozclefiuje firemni kulturu ipodle historek a myta, které
se objevuji v organizacich. Historky jsou zalozené na pravdivych udalostech, avsak s jejich
interpretaci dochdazi k jejich prikrasleni.

Mezi myty sefadi smyslené pribehy, které utvafeji objasnéni hodnot anorem
v organizaci. Zameéstnanci tak Casto potiebuji véfit pribéhum, aby si vysvétlili nékteré jevy

v organizaci. (Lukasova, 2007, s. 23)

ZvyKky, ritualy a ceremonialy

Zvyky, ritudly a ceremonidly se fadi mezi stabilni vzorce chovani, které podporuji
fungovani podniku a zaroven utvaii identity zaméstnancu. Zvykovou udalosti se stdvd
zébava, kterd je opakovatelnd a zazita jako naptiklad vanocni a letni vecirky ¢1 vyrocni akce.
Zaroven se zvykové mohou odmeénovat zaméstnanci pfijejich povyseni, vyroCi v praci

¢i odchodu do duchodu. Mezi zvyky se fadi napftiklad vitaci balicky pro vSechny nové
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zameéstnance, které mohou pomoci odlehéit nervozitu prvni den v prici. Déle také pipnuti
si pfichodu do price ¢iranni porada v kancelafi. Ritudly se stavaji nedilnou soucasti
v pracovnim prostfedi. Jedna se o aktivitu, kterd je opakovatelnd v Case, misté ¢i urcitych
dnech. Ranni typickou aktivitou muze byt rizné pozdraveni kolegti. Nékteré ritualy mohou
byt formdlni a nékteré neformdlni a stdvaji se nedilnou soucasti pracovniho Zzivota.
Ceremonialy jsou umyslné organizované oslavy, které maji ve firemni kultufe roli
posilujici. Na oslavach jsou ocenovany uspéchy zaméstnancu ¢isamotné firmy a jsou
do nich zakomponovany i emotivni projevy z vys$siho vedeni. Pracovnici Casto vnimaji akce
jako motivujici a nabyvaji tak silnych zazitkt v ramci spole¢nosti, o které se mohou pozdéji

podeélit. (Lukasova, 2007, s. 24)

Hrdinové

Dle Lukasové (2007, s. 24-25) autofi Deal a Kennedy (1982) posuzuji roli hrdinu
v organizacich za zcela zdsadni. Néktefi hrdinové se rodi a jejich originalita a vizionarské
cile jsou zcela unikatni. Zatfadit zde muzeme napiiklad Tomase Batu ¢irazné zakladatele
znacek, které prezivaji dodnes. Druhym opakem jsou hrdinové, ktefi se oznacuji jako
hrdinové roku ¢i dne. Podle autoru je pro funkéni organizaci zapotfebi obou typa. Hrdina
je vocich zaméstnanci zosobnéni podstatnych hodnot avykonava dualezité funkce

v organizacni struktufe.
Funkce hrdina:

e Motivace zaméstnancu
e Nastaveni vysokych standarda
e Nastoleni ukazkového chovani

e Zajisténi originality organizace

Dnes se na dulezitost hrdiny v organizaci tolik nedba. (Lukasova, 2007, s. 24-25)

3.2.2. Organizacni struktura

Modely organizacni struktury byly vytvoreny ze zjisténi, ze prvky firemni kultury

nemohou fungovat jednotlivé. Prvky zminéné v predchozi kapitole maji ve firemni kultute
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ohromny vliv, ale autofi jako Schein poukazuji na jejich prolinani, vzajemné pusobeni

a spole¢nou navaznost. Na ukdzku (viz. Obrdzek 1) je vyobrazen Scheiniv model vytvoreny

roku 1992. (Lukasova, 2007, s. 26)

Scheinuv model organicni struktury

Scheiniv model se zaméfuje na tfi urovné, které se vzajemné ovliviiyi. Krom

jiz zminovanych popisu prvka v predchozi kapitole Schein (2004) ukazuje pohled

pozorovatelt z vnéjska firmy. Mezi tii trovné se fadi artefakty, hodnoty a normy chovani

a nejzakladngjsi rovinou je zakladni presvédéeni. (Sigut, 2004, s. 39-42)

Artefakty - jsou nejvySe postavenym prvkem firemni kultury v tomto modelu. Jedna
se o rovinu, kterd je nejviditelnéj$i vSem pozorovatelim, ktefi ji mohou rozeznat
zrakem, sluchem nebo ji pocitit. (§igut, 2004, s. 39-42)

Hodnoty a normy chovdni - narozdil od artefaktd, které cizi pozorovatel muze
rozpoznat, vrstva, kterd obsahuje hodnoty a normy chovani, je pro okolni prostredi
firmy jen CasteCné rozpoznatelna. Schein (2004) je presvédCen, ze zakladatelé
a managment organizace utvari a specifikuji jednotlivé hodnoty a normy chovani,
kterymi se jednotlivé organizace tidi. (§igut, 2004, s. 39-42)

Zikladni presvédceni - nejzakladnéjsi a nejdulezitéj$i rovinou je podle Scheina
prvek zdkladniho presvédceni. Tato uroven odkryva myslenky, presvédceni i ndzory,
které jsou pro zaméstnance firem samozieymé. Pro okolni svét jsou

neidentifikovatelné a tézko rozpoznatelné. (§igut, 2004, s. 39-42)
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Obrdzek 1 - Scheinitv model organizacni struktury

artefakty

hodnoty a normy

zakladni pfesvédceni I

Zdroj: Lukasova, 2010, s. 27

3.2.3. Spravné nastaveni firemni kultury

Pojeti firmy a managmentu primarné naznacuje tfi hierarchicky uspotfadané roviny,
které napomahaji ke spravnému nastaveni firemni kultury — vnimatelné atributy, pravidla

jednani a zakladni Zivotni pfedstavy. (Veber a kol., 2000, s. 632)

Vnimatelné atributy

Mezi vnimatelné atributy se fadi vSe, co pusobi na zaméstnance v organizaci, externi
partnery a potencidlni klienty a taktéz to lze vnimat tiemi smysly — zrakem, sluchem

a Cichem. (Veber a kol., 2000, s. 632)

e symboly zfad loga, prostort budovy, vybavenosti podniku, moznosti
stravovani a prislusného zafizeni

e styly oblékéni neboli v mezindrodnich firmach pouzivany pojem dress-code,
noSeni jmenovek a stav navstévnich lista

o styl komunikace, technickd vybavenost a usporadani kancelari
firemni ritudly v podobé oslav vyro¢i zalozeni firmy, ud€lovani cen
a vyznamendni, ohodnoceni k zivotnim jubileim (i svatbdm) . (Veber a kol.,

2000, s. 632-635)
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Pravidla jednani

Pravidla jedndni jsou pro vnéjsi prihlizejici jen zCasti rozpoznatelna, jelikoz nejsou
vefejné sdélovana. Kazda firma prejima spoleCensky znamé standardy jednani a norem,
které zapadaji do podnikové ideologie. Vznikaji také neformdlni socidlni normy, které
nemusi byt organizovany. Nékteré normy a jednani vSak mohou byt cilevédomé firmou
definovany. Do pravidel jednani se fadi také déle informovanost zaméstnancu, zpusob,
kterym se tvoii strategie, vymezeni zodpoveédnosti a kompetenci, tvorba motivacnich
faktorti a v neposlednifadé vyuzivany styl vedeni. VSechny uvedené znaky, hodnoty a prvky
mohou utkvét v podvédomi zaméstnanct a projevit se ve vztahu k zakaznikam, dal$im
spolupracovnikiim, ve vztahu ke konkurenci a riziku, zaroven také k dodrzenym zasadam
jakozto zavazkum, smlouvam, kvalité, spolehlivosti a zaruce. (Veber a kol., 2000, s. 632-

635)

Zakladni zivotni predstavy

Zakladni Zivomi predstavy vznikaji samovolné. Zaroven se tyto predstavy stavaji
pro venkovniho pozorovatele zcela neviditelnd. Pii vytvareni predstavy se musi pfihlizet
k véku, pohlavi, vychové, zivotnim podminkam a zkuSenostem, k dosazenému vzdélani

¢1 ziskanym i vrozenym vlastnostem. Pfedstavy jsou zcela individualné odli§né pro kazdého

jedince. (Veber a kol., 2000, s. 632-635)

3.2.4. Faktory ovliviigjici firemni kultury

Kultura je ve vSech spole¢nostech odlisna, jeji velikost a vyznam muze byt ovlivnén
mnoha okolnostmi. Sila faktort je rozdilna vzhledem k nastaveni firemni kultury a strategii
ve firmé. Vlivy mohou byt z vnitiniho prostoru firmy nebo z jejiho vnéjSiho okoli. Zaroven
se muze firemni kultura potykat s vlivy ekonomickymi, politickymi, socidlnimi

¢i technickymi. (Dédina a Cejhamr, 2005, s. 267)

Vliv narodni kultury

Kazdy si nese ¢ast své narodni kultury v sobé. Urcité smysleni, jednani a citéni, které

se v prubéhu dospivani zakotvuje v jedinci. V multikulturnich spole¢nostech pracuji lidé,
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ktefi mohou mit jiné pohledy na ruzné véci ¢i odlisné jednani v situacich, které nékterym
pfijdou primitivni a mély by se fesit jednim zpusobem. Je ziejmé, Ze kulturni rozdily
ovliviiyji firemni kulturu v podniku. Nastavit podminky ve firmé pro jeden narod je néco

uplné rozdilného nez pro pracovniky, ktefi pochazeji z jinych zemi. (Brooks, 2003, s. 239)

Vliv profese a prostired

Dal$im kladnym vlivem muze byt napfiklad profese, v které pracovnici dosahli
stejného typu vzdélani, a tak je spojuje tento prvek, ktery mohou v komunikaci kdykoliv
vyuzit. Existuji také urcité typy profesi, ve kterych jedno pohlavi pfevazuje. Zde nastivé jind
atmosféra a jiné pozadavky a prostifedky komunikace (Zenské a muzské). Ovsem mnoho
firem se v dnesni moderni dobé potyka s kvétami tykajicich se zaCleriovani a zaméstnavani
zen, napi. v sektoru IT.

Dle Gordona (1991), Deala a Kennedyho (1982) je prostredi hlavnim faktorem pii vytvareni
firemni kultury. Podnikatelské prostfedi a jeji charakteristika je pro firmu jiz od pocatka
dulezita, jelikoz se sniutvaii normy a hodnoty. Pravé pfijeti ruznych determinanta
od pracovniku je klicové pro budoucnost firem. K utuzeni a chodu firmy pfispivaji naptiklad
manazerské taktiky. V1iv firemni kultury maze byt ovlivnén i trznim prostiedim v zavislosti
postaveni natrhu firmy ajeji konkurenceschopnosti. Navdzat sprdvnou atmosféru
na pracovisti je samoziejmeé mozné a jednodussi v dobrych podminkédch od zaméstnavatele.
Spravné zakoupené vybaveni pro zameéstnance je také nedilnou soucasti v dnesni dobe.
Pi1 konkurenceschopnosti svétoveé firmy vybavuji sva pracoviste spoleCenskymi mistnostmi,
odpocinkovymi mistnostmi, hernami, posilovnami ¢i jidelnami. A toto vSechno muze byt
brano jako benefit, avSak v nékterych profesich to slouzi ik utuzovani vztahu ve firme.

(Veber a kol., 2000, s. 140-141)

Vliv zakladatelu

Schein (1992) tvrdi, ze zakladatelé prichazeji svizi aprvotnimi ndpady.
Ty se pfi spravném nacasovani, financovani, se sprdvnou energii a Castokrat za pomoci
spravnych lidi spoji adaji tak moznost zhotoveni vize v realitu. Role zakladatele
je pro firmu podstatna, jelikoz hned od zacatku nastavuje normy, hodnoty, zvyky

¢ napiiklad miru formalnosti. Silni viidcové se stavaji symboly firmy a pracovnici mnohdy
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vnimaji, jakymi zdsadami, hodnotami atd. se oni fidi a snazi se je napodobovat. Lze kladné
vnimat, ze se nejednd pouze o ovlivnéni jednani pracovnika, ale také o ovlivnéni firemni

kultury ¢i vniméni firmy navenek. (Dédina a Cejhamr, 2005, s. 267)

Vliv délky existence firmy a jeji velikosti

Lukasova (2010, s.67) je toho nazoru, ze dulezitost v celkovém obsahu firemni
kultury hraje také délka existence a velikost spolecnosti. Po existencni strance by si firma
méla projit tfemi evolu¢nimi stadii, v kterych se firma vyvine. Pfivyvoji maze dojit
ke zmenseni firmy, udrzeni velikosti jako v jejich pocatcich ¢i vzrustajicimu poctu
zaméstnancu. Pii jakékoliv velikostni zméné muze dojit ke zhorSeni komunikace a mohou
také Casto vzniknout konflikty, a proto se musi dbat i na spravnou koordinaci, aby nedoslo
k narueni firemni kultury. Do firem s mens$imi poCty zaméstnancu spadaji napiiklad
rodinné podniky, které si zaklddaji na tradi¢nosti a zvycich, které se v jejich rodiné predavaji
po generace. Podnik tak zaméstnava predevsim rodinné piislusniky a mensi pocet externich
zaméstnancu. Jejich firemni kultura je tak jedinec¢na, nemisi se zde smés narodnich kultur,
jen rodinné tradice. V dnesni dobé mnoho lidi podpofi nakup produktu od rodinné firmy,
at’ uz podle image firmy, podpory malych podniku ¢i na zakladé piesvédéeni o lepsi kvalité
vyrobkd — produktl. Rada téchto firem se mize rozrist o desitky, stovky ¢&i tisice
zaméstnancu a zaCne tak stavét pobocky v blizkém okoli nebo i v okolnich zemich.
V ptipadé zvétSeni firem a postaveni pobocek na jednom dzemi se musi dbét na dodrzovani
silné firemni kultury, kterd musela byt nastavena jiz na pocatku. Utuzeni firemni kultury
musi proudit skrze manazery a pfipadné skrze viidce a hrdiny firmy. Pfi postaveni pobocky
mimo hranice izemi se musi pocitat s nastolenim pravidel, hodnot a dal$ich prvka, na které
firma od pocatku dba. Avsak firemni kultura se ¢asteéné musi pfizptasobit narodni kultufe,
zvykim a pravnim hlediskiim dané zemé, aby tak podpofila fungovani na pracovisti, obstala
na trhu a byla atraktivni svymi produkty ¢i sluzbami pro zdkaznika a okolni svét, ale i pro
potenciondlni zaméstnance.

Dédina s Cejkou (1999, 27 s.) popisuji, ze velikost firmy je zjistitelna podle poétu
zaméstnancu, mnozstvi pobocek, Sife oboru, ve kterém pusobi, ucinkovani na trhu apod.
Vyse zisku je relativni a zkreslujici, jelikoz v dne$ni dobé muze mit i s hrstkou zaméstnancu
podnik milionové obraty, naopak v nékterych oborech je pro tento obrat nutno stovky

zaméstnancu. Velikost organizace uzce souvisi s vy$i byrokracie, ktera bude ve firmé
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nastavena. Vy$§i administrativni naroky maji velké podniky. Dédina s Cajkou jsou
presvédCeni, ze velikost neni primdrnim ukazatelem pfirozhodovadni o chodu firmy.
Manazeti by velikost méli vnimat, rozpoznat moznosti anaucit se s ni pracovat,
at uz se zvySenou kontrolou, propracovanéjSimi postupy ¢i zménou piistupt u vétSich

skupin, avsak stdle by méli mit na paméti pocatecni firemni kulturu.

Poloha

Oblast, zemé i kontinent, ve kterém se firma nachdzi, ma obrovsky vliv na firemni
kulturu a ovliviiuje mnoho nastavenych aspektu a pravidel. Umistény podnik musi totiz najit
a cilit na svoji klientelu a zaméstnance, vyrabét pfizpusobené produkty, poskytovat sluzby
pro danou oblast a mit také mit ve svém okoli pfilezitost k rozvoji. Také tomu se musi firma
podiidit, aby se udrzela na trhu a dosahovala svych cili nastavenych ve firemni kultufe.

(Dédina a Cejhamr, 2005, s. 267)

Vliv prostiedi

Funk¢nost firmy je také ocenitelnd z pohledu reak¢nosti na stimuly, které se objevi
z vngjiiho okoli. Uginny proces odezvy na podnéty, které mohou byt kladného i zaporného
uzitku, jsou pro firmu dalezité. Struktura a firemni kultura tak musi predpokladat a pfijimat
urCité zmeény. (Dédina a Cejhamr, 2005, s. 267)

Burns a Stalker mezi prvnimi detailn€ji rozebrali vliv firemniho prostredi
na organizacni systém a firemni kulturu. Pii svém prizkumu pozorovali dvacet anglickych
firem, a tim rozdélili organizacni formy na dvé: organickou a mechanickou. (Dédina

a Cejhamr, 2005, s. 170)

e Organicky styl je zaméfovan vice na skupinu, vramci niz sijednotlivci
stanovuji ukoly a ziskavaji potfebné informace sami.

e  Mechanicky systém se ubira byrokrati¢téjSim smérem a na rozdélovani prace
a ukold je zaméfen a uréen vrcholovy managment.

(Dédina a Cejhamr, 2005, s. 170)
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Vliv strategie

Alfred Chandler definoval, Ze vztah strategie s prostiedim firmy pasobi na firemni
kulturu a strukturu podniku. Pfi pfilezitosti zvétSeni firmy a rozsifeni produkce se nesmi
opominat na zménu strategie a zaroven na zachovani a utuzeni firemni kultury. Za zminku
stoji, ze strategie je vnimana jako styl chovani vyjadtujici vztah firmy k jejimu celému okoli.
Soustfedénost je na ustredni firemni kultufe ve spoleCnosti a odrazeji se také predpoklady

vuci okoli. (Dédina a Cejhamr, 2005, s. 171)

Vliv technologie

Lukasova (2010, s.72) jiz pred nekolika lety zminila fakt, Zze vyvoj technologii
ajejich vyuzivani mohou pomoci ke zlepSeni elektronické komunikace ve firmé
¢i se zdkaznikem, vykonu na pracovisti, ziskani lepSich wvysledkd, zlepSeni procest
a interniho chodu ¢irychlejSimu toku informaci. Komentovala ovSem také, ze vyuzivani
technologii muze uskodit firemni kultufe ve spolec¢nosti. Pravé komunikace spolu s ¢astym
zdkazem prace z firemni budovy béhem Covidu-19 narusila vztah pracovniki v mnoha
firmach. Béhem pandemie se rozsifila moznost home-office neboli price z domova, tato
byla vyuzivana u profesi, které nepracuji manualné ¢is tajnymi daty. Kontakt tvafi v tvar
(nebo jinak kontakt na pfimo) se neuskutecnil ani pfi pohovorech o praci, tudiz nedoslo
k dostatecné interakci mezi uchazeCem a nadfizenym pracovnikem. ZjiSténi, zda se uchazec
ztotoznuje s prvky firemni kultury, nemuselo byt tedy zcela zfeymé. Pracovnikovi na home-
office chybi redlnd interakce s kolegy a manazerem, a tak neprobiha utuzovani firemni
kultury. Opustit svoje zdzemi domova a obcas vyjit ze své komfortni zony muze vyvolat
psychické problémy, stejné takiizolovani napiiklad od spolupracovniki. V mnoha
profesich zlstava neomezena moznost prace z domova, nékde se reguluje a nékde byla

po covidové pandemii zakdzdna.

Vliv sdruzovani a rozélenovani podniku

Dédina a Cejka (1999, s. 26) popsali, ze slu¢ovani podniké mZe vzniknout mnoha
zpusoby: dohodou zakladatelt, odkoupenim podniku ¢i sdruzenim s jinym, vykoupenim
z dluht, zachranou z hospodatské krize, drazbou apod. Pfi pfechazeni jednoho podniku

pod druhy se nemusi slu¢ovat jméno, ddle muze zustat pravné i hospodarsky nezavisly,
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i kdyz spadaji pod zdrazeni. Opakem sdruzovani podnikd je jejich rozdélovani, mezi jednim
z hlavnich duvodu byvaji konflikty mezi zakladateli ¢ifinanéni potize. Jednim
z nejznaméjSich rozdéleni podniku v Evropé muzou byt Bosch and Siemens. (Dédina

a Cejka, 1999, s. 26)

Vliv globalni konkurence

Pii vyvoji afizeni podniku se v dnesni dobé musi brat ohled ina celosvétovou
konkurenci v daném oboru. Ikdyz je firemni kultura utvafena v domacim prostredi
pro domdci trh, je také ovlivnéna globalizaci. Pro efektivni zaclenéni se do celosvétového
trhu ajeho vyvoje jetak nutné neustale provadét zmény k lepSimu a efektivnéjsSimu
organizovani ve firmé, vylepSovani strategie a vnitropodnikovych wvztahu, struktury,
systému a administrativnich tkont. Prvotni firemni kultura by méla byt nepozménéna,
avsak pfi velkych inovacich a expanzi je nutné pozménéni neékterych jejich casti, které musi

byt shodné s vizi a predpoklady zaméstnancu. (Dédina a Cejhamr, 2005, s. 172)

Historie

Stejné jako prvotni vize a predstavy zakladateld firmy napomohly piivytvareni
firemni kultury afirmy, musi byt tyto neustale pfipominany. Pfipostupnych zménach
¢i zminovaném vyvoji se nesmi opomijet zallefiovani novych zaméstnancu podnikia
do filozofie firmy, jejich seznamovani s pravidly, vizi a cili firmy. (Dédina a Cejhamr, 2005,

s.173)

Vliv povésti
Pro firmu je priorita udrzeni si dobré povésti, at uz pro spolupracovniky, firmu
na konkuren¢nim trhu ¢i stdlé potenciondlni zdkazniky a mozné uchazecCe z trhu préce.

I naruseni povésti je velkym utrpenim pro firemni kulturu. (Dédina a Cejhamr, 2005, s. 175)
Managment a personalni obsazeni

Uz pii vzniku podniku a jejim pfipadném rozsSifovani je vybér pracovnikia velmi

klicovy. Jejich schopnosti a pracovni nasazeni pretvareji pouhy prvotni napad, cil ¢i vizi
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v realitu. I ve vedeni musi byt schopni lidé, ktefi se ztotoznuji s firemni nastavenou kulturou

a budou ji i reprezentovat. (Dédina a Cejhamr, 2005, s. 267)

Zaméstnanci z jinych zemi

Firemni kultura je pfizpusobena konkrétni firme€, zakladatelim i zemi.
Pii zaméstnani cizince Casto dochazi k mirnému neslucovani firemni kultury. I kdyz vize,
predpoklady a cile muze novy zaméstnanec sdilet s firmou, Casto si s sebou pfinasi i normy,
zvyky, hodnoty achovani ze své zemé. Proto musi byt v takovych pfipadech nastavena
firemni kultura jiz od zacatku tak, Ze bude brat velky ohled na cizince, ¢i musi byt postupné

pozmeénovana. (Lukasova, 2010, s. 71)

DalSsi vlivy ovliviiujici firemni kulturu

Existuji dalsi faktory, které ovliviiuji firemni kulturu, a to je naptiklad pravni forma
firmy, pravni apracovni podminky pro firmu v odlisSnych zemich, profesionalita
a zpusobilost pracovnikii a manazerd ¢imira stability ekonomického prostiedi na trhu.
Z globalniho méfitka jsou témito faktory krize, pandemie ¢i valky, které umoznuji uzavieni

a znovuotevieni podnikd. (Dédina a Cejhamr, 2005, s. 268)

3.3. Management

Pojem managment nemd v Cesku presné synonymu. Toto mezinarodné pouzivané
slovo vychdzi z anglického slovesa manage, coz v piekladu znamena spravovat, fidit,
dosdhnout, vést ¢iovladat. Jakozto jedno zesilnych pojeti v ekonomickém méfitku

1 managment je velice obsahnou védni disciplinou. (Veber a kol., 2000, s. 17)

3.3.1. Vyznam

Managment si je mozno predstavit jako soubor ¢innosti nutnych pro chod kazdé
organizace. Nedilnou soucasti je prdce jednotlivce vramci kolektivu, jehoz proces
je koordinovdn afizen pro dosazeni nastavenych cild. Jedna se o Siroky koncept
s nespoctem definic, avSak bohuzel s nejasnymi zminkami v literatufe, z ¢eho vseho

se managment sklada. (Blazek, 2011, s. 12)
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3.3.2. Prostredi managementu

Management, ktery je dulezity pro chod firmy, potiebuje dobré zazemi. Podminky
nastolené v podniku v souvislosti s prostfedim maji napomahat ke spravnému fizeni.
Manazefi tak mohou vychdzet ze situaci, které se staly, nebo naopak se fidit vlastnimi

zkuSenostmi, danymi pravidly a doporucenimi. (Veber a kol., 2000, s. 23)
Ve firmeé Ize rozdélit podminky do dvou kategorii vnitini a vnéjsi:

a) Vnitini podminky firmy Ize ¢lenit dale na:
I.  Tvrdé prvky, které 1ze oznacit jako hmatatelné, zde napriklad — vyrobky,
vybaveni, néstroje apod.
II. Mekké prvky, které jsou nehmotné a neviditelné. Avsak v soucasnosti
Jiz Castéji oceniovanéjsi. Patii sem jednani a chovani zaméstnanca uvnitf
avné podniku, firemni kultura Cciznalosti, zkuSenosti a dovednosti

pracovnika firmy. (Veber a kol., 2000, s. 23)

b) Vnéjsi podminky firmy jsou vnimatelné blizkému i Sirokému vnéjSimu okoli.
V prostiedi managementu lze zminit klasifikaci  se zkratkou  PEST,
kde lze rozdélit aspekty na politické, ekonomické, socidlni a technické.

Vnéjsi podminky se zvySuji a piibyva jejich pocet spolu s celosvétovou
globalizaci, ktera ovliviiuje vlivy na prostiedi managementu. (Veber a kol., 2000,

s.23)

3.3.3. Urovné managementu

Jedno ze zakladnich rozdéleni managementu symbolizuje pyramida, ktera
jerozdélena natiiCasti neboli pomyslné natiiGrovné. Ve vSech tfech urovnich
se pojedndva o manazerech, ktefi rozhoduji o procesech, a proto jsou jejich hierarchie, vybér

a staly osobnostni rust pro firmu kli¢ové. (Veber a kol., 2000, s. 21)
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Obrdzek 2 - Urovné managementu

Top

manage-
ment

Middle management

Lower management

Zdroj: Veber a kol. 2000.;vlastni zpracovani
Lower management

V prekladu nizky management Ize chépat jako zdkladni, objevujici se v nejspodné;jsi
¢asti pyramidy. Hierarchicky je tiroven manazerd v této rovin€ jen o kousek vyssi
nez bézného pracovnika. Jedna se tak o predaky, vedouci dilen, mistry ve vyrobnich

podnicich ¢i vedouci katedry na vysokeé skole. (Veber a kol., 2000, s. 21)

Middle management

Roli ve stiednim managementu podniku zaujima vétsi poCet manazeru. Kazdy z nich
fidi, dohlizi a koordinuje pocetnou skupinu, ktera se mu zodpovid4. Ve stiedni roviné fizeni
nalezneme manazery zavodu, oddéleni a také vedouci tvaru, které se ve firmé nachazeji.

(Veber a kol., 2000, s. 21)

Zékladnim a stfednim management je také nazyvdn management vykonny s mnoha
funkcemi. Tou vSak nejdulezitejsi je shanét a poskytovat pravdivé informace. (Veber a kol.,

2000, s. 21)
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Top management

Na vrcholku pyramidy se tyCi top neboli vrcholovy management. Manazefi jsou
zde oddélenou skupinkou, jelikoz misto masivni komunikace se vSemi pracovniky
komunikuji jen s manazery z vykonnostniho managementu.

V mensich podnicich muze zastupovat vrcholovy management napiiklad majitel
¢i spolumajitelé firmy. Naopak ve velkych podnicich nemusi platit tfi urovné pyramidy,

ale muze se aplikovat vice rovin. (Veber a kol., 2000, s. 22)

3.3.4. Manazer

V ekonomickém pojeti managementu je manazer jeho nedilnou soucasti. Castokrat
se lze setkat s tvrzenim, ze mira uspéSnosti firmy je zdvisld na Cinnosti manazera
¢imanazerd, ktefi firmu fidi. Role manazera je velice komplexni, avSak jeji Sife

a kompetence se musi nastavit v podniku. (Veber a kol., 2000, s. 253

Funkce manazera

Manazerské funkce byly zformulovany roku 1960 jednim ze zakladatelu
managementu H. Fayolem, ktery vymezil Ctyfi zakladni funkce: planovani, rozhodovéni,
organizovani a kontrolu.mFayol k tomu navic piidal personalistiku, do dnesni doby
se k prvnim Ctyfem pfipojuji ve studiich funkce typu: rozhodovani, koucovani, hodnocent,

koordinace v celistvosti, piikazovani, analyzovani a komunikace. (Blazek, 2011, s. 19-30)
Zde budou rozebréany hlavni Ctyfi:

e Pldnovdni - by mélo predchazet ostatnim funkcim. Jedna se o manazerskou ¢innost,
pii které je potieba vymezeni cili a hlavnich tkold, zaroven i stanoveni procesu,
které k dosazeni budou zapotiebi. Jde o ¢innost zabyvajici se budoucim vyvojem
ve firmé. S timto pojmem je spojovan cil jakozto konecny stav, podminky a pldn
k realizaci, rozpocCty a financ¢ni zdroje, ddle politika v rdmci chovani managementu.
(Veber a kol., 2000, s. 51-59)

e Organizovdni - druha manazerska funkce jizzahrnuje vétSi mnozstvi
spolupracovnika ve firmé. Na zakladé vztahu nadfizeného s podfizenym vznika
nutnost ur¢ovani mnozstvi a miry tkolt a ¢innosti pro dané obdobi. Pro plnéni tikola

a ¢innosti mohou byt vytvofeny nové tymy ¢inajmuti novi zameéstnanci
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se zkuSenostmi na danou problematiku. Zarovenl se zde rozhoduje o zajisténi

do pozic kompetentnich a zodpovédnych lidi, ktefi budou mit na starosti komunikaci

a prfedavani informaci ¢i pfipadny zastup vedouciho manazera. Celkovy vysledek

je zalozen pravé na provedeni spravné a efektivni organizacni Cinnosti. (Veber

a kol., 2000, s. 118)

o Vedeni - efektivni vedeni lidi je jednou z nejnaro¢néjSich funkci manazera.
Motivovani zaméstnancu je vzhledem k odlisSnym motivaénim pohnutkam
Clovéka obtizné. Kazdy pracovnik mad jiné motivatory jakozto osobni zajmy,
ekonomické moznosti, ambice a prilezitosti. Manazer vSak musi zaméstnance
kromé motivace také ovliviiovat k vétsi samostatnosti a pracovni efektivnosti.
Styl vedeni je ovlivnén i firemni kulturou, strategii, financnimi zdroji a stalymi
inové pfijatymi zameéstnanci. Zaroven je zde urCity rozdil mezi tim, vést tym
slozeny ze zaméstnancu jedné narodnosti a naopak multikulturni tym. (Veber
a kol., 2000, s. 62-64)

e Kontrola - posledni ze ¢tyf zakladnich funkci manazera je kontrolovani.
Kontrolni ¢innost maze do jisté miry probihat jiz pfi prvnich krocich nebo
na zacatku etapy, ale nejvétsi jeji vyuziti probiha pii zhodnocovani vykonnosti
napldnovaného procesu se zaméstnanci jako jejim zprostfedkovatelem. Jedna
se také o zpétnou vazbu, ktera napomuze pii vyhodnocovani. V kontrolni funkci
se zaméfuje management na zamestnaneckou efektivnost, ktera je pozorovéna,
zkoumadna a analyzovana prostfednictvim systému, které jsou nastaveny. (Veber

a kol., 2000, s. 92-93)

Ovliviiovani

Ovliviiovani druhych k néjakému Cinu ¢i mysleni bylo uplatiiovano jiz od pocatku

4

lidské civilizace. S casem se ménily i1 aspekty a rysy ovliviiovatele, ktery mohl byt vniman
ostatnimi jako ten nejsiln€jsi, nejchytiejsi, nejbohatsi, nejmocnéjsi ¢i nejobavangjsi.
V historii se Casto jednalo i 0 nehumanni ovliviiovani, které skoncilo koncem dvacatého
stoleti. Za ovliviiovatele v managementu muzeme pokladat napiiklad manazera, ktery svym
chovanim ajednanim ovliviiuje nejen lidi ve spoleCnosti, ale i mimo ni, ktefi udrzuji

se spoleCnosti vztahy. S prichodem globalizace je manazer nucen ovliviiovat vice stran
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jakozto konkurenci své€tového trhu ¢i potencionalni zahrani¢ni klienty. Ohled vSak musi byt
bran i na narodni kulturu z fad tamnich zvyka a motivatoru. (Veber a kol., 2000, s. 69-73)
Manazerské nastroje v oblasti ovliviiovani déli Veber a kol. na pfimé a nepiimé.
Nastroje pifimé voli manazer pfivedeni ausmérfiovani zaméstnancu, pii vykondvani
zadanych tkolu. Jedna se o néstroje ve formé rozkazu, nafizenich, omezenich, ptikazu apod.
Manazetfi vymezuji vramci svych kompetenci predpisy, zasady, instrukce, navody
¢i pravidla, ktera slouzi k pfiznivému chodu firmy a nastoleni kazné. V piipadé nastroju
nepiimych nechava manazer do jisté miry vétSi prostor piipfistupech k chovani
zaméstnancu a pii dosahovani nastavenych cili irozSifeni samostatnosti. Manazer musi
zvolit spravné néstroje, aby byl tento ptistup dlouhodobé udrzitelny a motivoval pracovniky.

Tyto néstroje se daji rozdelit do tfi skupin. (Veber a kol., 2000, s. 69-73)

o Ekonomické
e Mazda, bonusy, prémie, benefity atd.
e Podily z hospodarské vynosnosti firmy
e Mimoekonomické
e Ocenéni, uznani, verejna pochvala ¢i vyznamenani
e Pfizniva firemni kultura, pozitivni pracovni atmosféra,

socializace pracovnika (Veber a kol., 2000, s. 71)

Pii ovliviiovani podiizenych muze manazer také vyuzivat pfistup zvany humanizace
prace. Jedna se o zpestfeni prace napiiklad rotaci zaméstnanci, obohaceni Cinnosti
zaméstnance Ci roz§ifovani moznosti z pracovniho hlediska. VSechny tyto nastroje ucini
vykonavani zaméstnani poutavéjsi a neobycCejné. Pracovnikovi tak nezevSedni monotonni
cinnost. Zajisté zavisi na pracovnim oboru, nékde tento pfistup nelze zaradit. (Veber a kol.,
2000, s. 71-72)

S fizenim a ovliviiovanim je spojovdna metoda SMART. Management musi byt
pii utvafeni a sestaveni cili na urcité obdobi velice opatrny. Podcenéni této tlohy muze
management stat fadu problému spolu s nespokojenosti zaméstnancu. Cile musi byt pfesné

vymezené, méfitelné, akceptovatelné, realné a v posledni fadé pozorovatelné. (Veber a kol,

2000, s. 73)
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Hodnoceni

Jednim ze zakladnich wkoli managementu je regulérmni hodnoceni zaméstnancu
na zakladé odvedené prace achovani pfini. Ve firmé musi byt nastaveny spravedlivy
systém, ktery zaméstnance ohodnoti. Hodnoceni je pfinosné jak procelou firmu,
tak 1 pro zameéstnance. Dochazi tak k detailnimu analyzovani vykonu pracovnika v urcitém
Casovém obdobi. Jedna se o analyzu efektivnosti, reak¢énosti zaméstnance na rizné podnéty
béhem prace, rozvoje Cistagnace znalosti. Hodnoceni jsou provadéna v opakovatelnych
intervalech. PocCet je urCen ze strany managementu a je v kazdé firmé rozdilny. Rozhovor
neni sméfovan jen na chyby anedostatky, jsou zde vyzdvihované iklady ¢ipoznatky
o vykonu pracovnika a jeho prezentace ve spoleCnosti. V nékterych pripadech se vyuzije
sebehodnoceni, kdy pracovnik sam zhodnoti svtj pfistup k praci od posledniho pohovoru.
Mnohdy je zaméstnanec vyzvan sdélit doymy, postehy, klady a zdpory nejen k jeho préci,
ale ik chodu firmy, ¢innosti, procesu ¢ik vyjadieni jinych poznatki. Duraz se klade
na podporu arozvoj zameéstnance za ucelem vyssi vykonnosti. U findlnitho vyhodnoceni
se nastavi nové cile, tkoly ¢i zmény v pracovni ¢innosti. Manazer Casto oznami vysledky
pohovoru svym nadfizenym ¢ivlastnikim firmy. Tyto slozky ddle vysledky analyzuji
a vylepsSuji nedostatky ze strany zameéstnavatel €1 odstranéni piekazek, pokud si na néjaky
pracovnik stézoval atd. Celkové bude vSak vést hodnoceni pracovnika ke zvySovani
efektivity, kvality procest pfitvorbé vyrobku a poskytovani sluzeb. (Veber a kol., 2000,
s. 183)

Vyhodou pro zaméstnance je bezesporu i zji§téni, zda je pfinosem firmé a zda stéle
spliuyje podminky a pozadavky ze strany zaméstnavatele. Po celkovém vyhodnoceni
lze dospét k pozitivnimu zavéru ¢inikoliv. Piitspé$ném pohovoru mize zaméstnanec
pfemyslet nad pozadavkem o zvySeni platu, povySeni ¢iuznani od zaméstnavatele
¢i manazert, pokud se ukaze, ze je pro firmu uziteény aodvadi svou praci spravné.
Po pohovoru se muze dojit k zavéru, kdy i pfes né€které vytky jsou zaméstnavatelé s praci
zaméstnance spokojeni. V negativnim piipadé muze byt pracovnikovi nabidnuta feSeni
pro jeho zlepSeni ¢inabidnuta moznost ukonceni pracovni smlouvy. (Armstrong, 2007,

s.541)
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3.3.5. Role firemni kultury v managementu

Management mad vliv na firemni kulturu ve firmé nejen pfitom, Ze usmeériuje
chovani zameéstnancu, motivuje je, vede je, ale i védomeé i nevédomé demonstruje pravidla,
hodnoty, normy, pfedpoklady i postoje a zaroven reprezentuje. (Lukasova, 2010, s. 211)

Lukasova (2010, s. 211) naznacuje, ze kazdodenni chovani manazert muze positivné
inegativné ovlivnit déni na pracovisti i chovani pracovnikid. Kli¢ové je tudiz védomi
o firemni kultufe v podniku a ztotoznéni a cilené podporovini ze strany manazerskych

urovni jiz od pocatku.

3.4. Efektivita

Efektivita je nékdy zminovana téz jako produktivita ¢i icinnost. Efektivnost také
vyuziva ruzné zdroje a prostiedky jako lidskou praci zpisobem, pii které ziska ocekavany
¢1jesté lepsi vysledek. Vykon, ktery md vliv na efektivitu, maze byt podpofen podnéty
ve prospéch vyssi miry produktivnosti. Zaroven piinezadouci ¢inizké podpoie mize
vykonnost klesat. Efektivita je méfitelna a zaroven ovlivnitelna mnoha faktory. (Dédina

a Cajhamr, s. 248)

3.4.1. Meéritko efektivity

Management je tzce spjaty s efektivitou. Manazef1 maji za cil podporovat nejen
produktivitu a dosahovat vysledku predev§im ve spoluprici s efektivnimi postupy,
ale podporovat i vykonnost pracovniki. Hodnoceni manazerta ¢asto predchazi hodnoceni
jejich prace se zaméstnanci v mire, jak dokazali namotivovat zaméstnance, zaméstnanecka
uspésnost ve vycvicich ¢ivytvoreni produktivniho prostfedi, kde se zaméstnancim dobfe
pracuje. Spada sem vSak ispliovani terminu, minimalizovani stiznosti a pfipominek,
dodrzeni kvality, dodrZeni rozpoCtovych omezeni. Negativni méfeni je v pfipadé miry nehod

v praci, opakované absence Ci Spatného dodrzovani terminu. (Dédina a Cajhamr, s. 248)
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3.4.2. Motivace

Motivace je odvozena odslova motiv, ktery nam pfipomina, ze kazdy clovek
ma rozdilné mnozstvi vnitinich podnéti, které utvafi jeho chovani. Motivy jsou Castokrat
rozdilné. Motivace je tak ovladana vnitfnimi tuzbami, sny, zajmy, potfebami, predstavami
apod., které nas neSnérovavaji k urCitému typu jedndni. Pro zvyseni motivace se vyuzivaji
koncepty, metody a nastroje, které zvysuji vykon jednotlivce ve firmé ¢i vykonnost celého
tymu. Soucasnost ve velkych firmach je takovd, Ze se na motivaci klade velky duraz.

(Blazek, 2011, s. 160)

Motivacni koncepce

Vyvoj motivacnich koncepci se v praibéhu let ménil nejen na podnéty

od zaméstnancu, ale i od managementu.

® Raciondlné-ekonomické chovdni - penize jsou hlavnim motivitorem
a déle nasleduji ekonomické podméty. V tomto obdobi panuje averze k praci,
a proto je zvySena kontrola, zvySena kazen a pracovnik je odmeénovan v rdmci
ukolové mzdy. (Veber a kol., 2000. s. 64-67)

e Koncepce socidlniho &lovéka - opakem od prvni je koncepce socialniho clovéka.
Do popredi se dostavaji motivatory socialni potieby zameéstnance. Vznika
zde tolerance od podfizenych, pokud manazefi respektuji jejich potreby. (Veber
a kol., 2000. s. 64-67)

e Koncepce uspokojovini potieb - jedna znejznaméjSich koncepci
je uspokojovani potieb, kdy se Cloveék fidi nejdiive témi nejzakladnéjSimi
a postupem casu se zvétSuji a vyviji. A. Maslow, F.Hrzberg a D. McGregor
na zakladé této koncepce vymysleli teorii 0 potiebach. (Veber a kol., 2000. s. 64-
67)

I.  Teorie potreb, Maslowova a teorie ¢i Maslowova pyramida poti-eb
Je jednou z nejznaméjSich teorii v ekonomice. Lidé se fidi

potiebami, které jsou vyobrazené na obrazku. (Veber a kol., 2000. s. 65)
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Obrdzek 3 - Maslowova pyramida potieb

Zdroj: Veber a kol., 2000

II. Herzberergova teorie dvou faktoru

Profesor psychologie Frederik Herzberg ucinil prazkum, kterého
se zuCastnilo 200 zaméstnancu, ktefi sepsali dobré aSpatné pocity
v rdmci pracovni doby. To pomohlo Herzbergovi urcit motivujici faktory:
dokonceni tkolu a dosazeni cile, uznani od kolegti i manazeru, povySeni,
tvar¢i rozmanitost, podpora osobniho rustu a samostatnost spojend
se zodpovednosti pfi praci. Tyto faktory vedou k uspokojeni avyssi
vykonosti. Zaroven Herzberg vymezil faktory, které popsal udrzujicimi.
Jedna se o faktory nezvySujici produkci, avSak v negativnim piipade
zpusobujici nespokojenost. Jedna se o: neménny plat, vztahy s kolegy
a managementem, podminky na pracovisti, postaveni v podniku, jistotu
prace, styl podnikové politiky a spravy v podniku. (Veber a kol., 2000,
s. 65-67)
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III. Mcgregorova teorie X a ' Y

Stejné jako Hezberg, tak i Mcgregor se nechal inspirovat
Maslowovou teorii potfeb. Svou teorii vSak zaméfil na protichadné
dispozice a podminky v lidské povaze ajednani lidi. Sviy prizkum
realizoval v roce 1960 v americkych prumyslovych podnicich. Touto
teorii X aY definoval jednu z manazerskych strategii. (Dédina
a Cejhamr, 2005, str 58)

Teorie X vychdzi s informacemi, ze zaméstnanci maji odpor
k praci anejsou produktivni, aproto je zapotiebi je kontrolovat
a pfi neodvedené minimalni casti provedené prace nastolit trest.
Je zde vnimana nizka ctizadostivost i potfeba néceho dosahnout. (Blazek,
2011,s.173)

Teorie Y jeopakem teorie X.Je v nivyobrazeno propojeni
zaméstnaneckych cill spolednych s cili firmy. Clovék je vice samostatny,
price je pro néj pfirozena, interakce s ostatnimi napomdhd k jeho

vykonnosti a schopnosti ucit se novym vécem. (Blazek, 2011, s. 173-174)

Motivacni nastroje

Motivacni nastroje md ve svych rukach manazer, ktery musi dbat na produktivitu

svych podfizenych. Dle Ladislava Blazka lze motiva¢ni nastroje roztiidit do tii slozek.

(Blazek, 2011, s. 166-167)

Ocenéni prdce - oCekavanym vystupem za odvedenou préci je zdkladni plat.
Pii vysokém platu je clovék spokojeny a motivovany pracovat vykonnéji.
Dalsimi slozkami finan¢niho ohodnoceni jsou: provize z prodeje, odmény
za praci, prémie Castokrat vyplacené konkrétnich Casovych obdobi napfiklad
piirocnim vyhodnoceni uspé€Snosti firmy, bonusy v nékterych podnicich
vyplaceny napfiklad pred Vdanoci. Vrcholovi manazefi a zaméstnanci
v nékterych profesich zhodnocuji svij uspéch ve vysi vydélanych penéz.
Ocenéni prace jeiv nepenéznich pfijmech jako jsou zameéstnanecké/benefity
¢iocenéni od spolupracovnikii a manazeru napfiklad v rdmci vyznamendni.

(Blazek, 2011, s. 167-168)
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e Podminky prdce - v této podkapitole budou probirany pravé nepenézni piijmy.
Jejich podminky jsou rozdéleny na materidlni a spoleCenské. K prvni skupiné
se fadi zafizeni na pracovisti, technicka vybavenost, popofadé pracovni telefon,
notebook ¢i1automobil. SpoleCenské podminky jsou soustiedény na vztahy
v podniku. Zaroven zde existuje propojeni s teorii potfeb od A.Maslowa,
pyramidy. Pi1 udrzovani kontaktu ve firmé a dobrych vztaht je naplnéna potieba
sounalezitosti. Vyhody neboli benefity pusobi pozitivné jak na vykonnost
zaméstnance, tak ddle na loajalitu a zvySovani jeho spokojenosti. Castokrat
mohou byt benefity adresné: firemni obleCeni a predmeéty, listky do divadla
¢ kina nebo snizené vstupné ¢i sleva v podnicich, kde je spole¢nost sponzorem.
Aby nebyly konkretizovany vyhody, vznikly moznosti jako stravenkové karty,
které muze zaméstnanec vyuzit na obéd ¢i k zakoupeni potravin, multisport
karta, kterd se muze vyuzit na mnoho aktivit nejen pohybovych, benefit karta
s Castkou, ktera se muze pouzit v knihkupectvi, lékdrnich, optikéch atd.
Ekonomicka efektivnost je utlumeni nezadoucich ztrat ve firmé a zvyseni zisku
ve firmé na maximum. (Blazek, 2011, s. 169-171)

o Prdce - vdnesni dobé lidé porovnavaji plat a podminky a pfestupuji tam,
kde jim je nabidnuto vétsi finanéni ohodnoceni. Spokojenost nastivd tam,
kde pracovnika prace naplnuje a kde sije védom i jeji uziteCnosti. Pro mnohé
tak muze byt motivujici moznost rozSifovani prace, obohacovani a moznosti
rozvijeni znalosti a zkuSenosti. Firmy si tak musi ujasnit uplatnéni motivacnich

nastroju a nakladu na jejich vynalozeni. (Blazek, 2011, s.171-172)

Nezadouci motivace

Motiv muze vyvolat zadouci i nezadouci chovani. Manazefi pfispivaji k pozitivite,
produktivnosti i samostatnosti pomoci motiva¢nich nastroji. Zadny podnik vSak neceli
stejnym faktorum. Nékteré vlivy muzou navodit negativni impulsy k chovani. V této situaci
vznika nezadouci motivace pro nékteré zaméstnance. To muze byt pfimo demotivujici.

Duvodu téchto nezadoucich vysledkt muze byt nékolik:
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e Ze strany managementu Spatné aplikované motivacni nastroje

e NedostateCna informovanost

e Dlouhodoba absence tidicich slozek

e Chybné praktiky (nadrzovani, uplaceni, atd.)

e Lhostejnost ze strany managementu vaci riznym vnitinim a vné&j$im vlivam,
které zaméstnance frustruji

e Neshody mezi firemni kulturou a tim, co firma v realité reprezentuje spolu

s managementem (Veber a kol., 2000, s. 67-69)

Nezadouci motivace v managementu

Motivace md vliv jak na psychickou, tak fyzickou stranku clovéka. V pracovnim
méfitku muze byt motivace spojovana nejen s osobnimi cili, ale i s cili kariérnimi. Finan¢ni
zajisténi je hlavnim popudem k praci v riznych odvétvich. Rada spolednosti se Gasto snazi,
aby zajistily podminky, aby priace ve firmé byla inéco vic nez jen ziskdvdni penéz

pro osobni potiebu, aby méla pro ¢lovéka né€jaky vétsi vyznam. (Veber a kol., 2000)

Nejhlavnéjsim pojitkem by mély byt aspekty firemni kultury, které zameéstnanec sdili
s firmou. V tomto prostiredi se zaméstnanci efektivnéji pracuje, jelikoz citi smysl
ve své prici a zarovel muze citit potiebu rozvijet své znalosti a dovednosti a utvaret si nové
cile. Dulezitym faktorem pii motivovani v zaméstnani je schopnost manazera kombinovat —
propojovat. Musi umét kombinovat vrozené i ziskané dovednosti. Pracovnici jsou vsak
vystaveni nespoctu vliva, které mohou ve vysledku ovlivnit pracovni moralku, efektivnost
&i vnitini rozpoloZzeni, a proto musi manaZer korigovat a koordinovat své funkce. Spatny
vybér motivaénich nastroju maze pii manazerském vedeni vyustit ke kontraproduktivnosti
u jeho podfizenych. Negativni aspekty v prici tak mohou vyustit k nezadoucimu poklesu
efektivnosti ¢i dlouhodobé motivace k ¢innosti. Bezradné se mohou zaméstnanci také citit,
pokud jim neni sdélovan dostatek uzite¢nych informaci. Pracovnik muze chapat negativné
vztah se svym manazerem z dusledku nedostate¢né komunikace a pfedavani informaci.
Proto také muze klesat produktivita, protoze se nespliuji spravné postupy a nedostavuji
se vysledky, které byly predurCeny zadané obdobi. V ndvaznosti stimto zaméstnanci

nedostdvaji kladné hodnoceni. (Veber a kol., 2000)
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3.5. Ekonomie

Lipovska (2017, s.33) popisuje rozdil mezi ekonomii a ekonomikou. Ekonomii
lze vnimat jako teorii, ktera neustale Cerpa informace z oblasti prdva, psychologie,
politologie, matematiky, historie i sociologie. Pravé proto se znalosti ekonomie vyuzivaji
v Siroké mife zeyjména v politické sféfe. Ekonomika je chapana spise jako praxe, jedinec
si mize piestavit pod ekonomikou Ceské republiky napiiklad to, v jaké mife a za kolik
se pi1 vyvoji cen vyrdbi na daném tzemi v Casovém obdobi. Mezi prvni knihy vénujici
se ekonomii se fadi dilo Bohatstvi narodu, které téméf pred 250 lety vydal skotsky ekonom

Adam Smith.

3.5.1. Mikroekonomie a makroekonomie

Nejznaméjsi rozdéleni ekonomie je na dvé odvétvi:

o Mikroekonomie, které se uplatituje pii zkoumani ¢innosti domacnosti a firem. Prac{
mikroekonoma muze byt napiiklad sledovani zvySeni ¢&ipoklesu poptavky
v ndvaznosti na urcity produkt ¢i sluzbu, kdyz dojde k urCitym zménam. (Lipovska,
2017, s. 38-39)

o Makroekonomie studuje pocinani ekonomiky v §irSim méfitku. Komplexnéji
se zamé&fuje napiiklad na inflaci, nezamé&stnanost, fungovani Ceské narodni banky

&i hodnoty hrubého domaciho produktu Ceské republiky. (Lipovska, 2017, s. 38-39)

Obé vsak uzce souvisi a nékteré zmeény mohou postihnout obé odvétvi, fesit je vsak

mohou na dané roviné odlisné. (Lipovskd, 2017, s. 39)

Pii vytvareni spoleCnosti afiremni kultury se zakladatelé musi ohlizet
jak na ekonomiku, tak i ekonomii v dané zemi, jelikoz ruzné podminky v raznych odvétvich

nejsou vzdy stejné. (Lipovska, 2017, 39)

3.5.2. Behavioralni ekonomie

Behaviordlni ekonomii rozvinul jiz John Maurice Clark v roce 1918, kdyz sepsal
¢lanek Ekonomie a moderni psychologie. Vyznamné se zasazoval o to, Ze ekonom nemize

opomijet psychologii ilidskou pfirozenost. Koncepty behavioralni ekonomie zahrnuji
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nasledky riznych okolnosti, které utvati urcité ekonomické rozhodovani ¢lovéka, které

nemusi byt vnimano vzdy racionalné. (Lipovska, 2017, 40)

Nejznaméjsi koncept z oblasti behaviordlni ekonomie je spojovadn s racionalitou
usuzovani a nazyva se omezena racionalita. Vysvétluje, Ze lidské raciondlni rozhodovani
ma své hranice, které ohrozuji limity a ¢as. Nasledné pfi rozhodovani prevladne mySlenka,
aby byly alespon ukojeny jejich potfeby. Bohuzel Castokrat ¢clovék nenalezne nejpiizniveé;si
rozhodnuti. Koncept omezené racionality, které se zaméfuje na rozhodovani jednotlived,
lze uplatnit i piisledovani prace zaméstnanci a eliminovat tak negativni okolnosti,
aby zaméstnanci zefektivnili rozhodovani ku prospéchu jejich i firmy. Rozhodovani celé
instituce by mohlo ve vSech smeérech ovlivnit ifiremni kulturu, tudiz musi byt velka

rozhodnuti dlouhodobé analyzovana, aby se neuspéchala a neustoupila tak od racionality.

(Lipovska, 2017, 40-42)

3.6. Komparace firemnich kultur

Pro porozuméni kulturnich rozdilu v ¢eské a némecké kultufe bude nutné porovnani
obou ndrodnosti. Pro lepsi upfesnéni budou popsany dalsi oblasti a témata, kterd jsou

spojovdna s multikulturnim prostfedim ve spolecnosti. (Novy a Schroll-Machl, 2007, s. 8)

3.6.1. Ceska firemni kultura

Ceska firemni kultura vnima improvizaci jako projev vynalézavosti, zruénosti
a kreativity, kterou muze vyuzit ve vSech situacich, a je nani velmi hrdd, coznas déli
od vétSiny evropskych kultur, ti improvizaci neberou v tak pozitivhim duchu jako my.
S improvizaci se poji i skute¢nost, ze Cesi nejsou zastanci univerzalnich pravidel, postup,
harmonogramd, fadu ¢i jakykoliv jinych pomucek, které nemohou byt uplatiiovany ve v§ech
pripadech azakazdé situace. Kvalita muze byt obcas v Ceské kultufe zavadéjici. Jsou
vyrobky, které se vySperkuji do posledniho zdhybu, a pak zde funguje opacny smeér,
kdy za kvalitni vyrobek povazuje to, co funguje. Celoplosny perfekcionismus neni v Ceské
kultufe zvykem. Snaha o nezveliCovani chyb muze ostatnim kulturam pfedev$im némecké
pfipadat spiSe laxni. AvSak v Ceské firemni kulture je stdle zdsadni vysledek nez plnéni

daného postupu, coz vyplyva i z jiz zmifiované oblibené ¢eské improvizace, kde taky postup
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nehraje roli. Ceské firemni prostiedi je mnohdy vedeno ve velmi pratelské naladé, kdy Cesi
vyuzivaji svoji pracovni dobu Castym debatovanim. Ikdyz se toto jednani muze zdat
neadekvitni, pomdhd stmelovat spolecnost uvniti firmy, utuzovat dobré vztahy na pracovisti

a pozitivni vliv md i na firemni kulturu. (Novy a Schroll-Machl, 2007, s. 50-91)

3.6.2. Némecka firemni kultura

Na rozdil od ceské némecka kultura vyuziva improvizaci jen v krajni nouzi a bere
jijako nepfipravenost a selhani profesionality. Pozitivné ji nevnimaji, jelikoz maji oblibu
v presné definovanych planech, postupech, pravidlech a dalSich organiza¢nich nastrojich.
Perfekcionismus a peclivost je na izemi celého Némecka velmi vyznamny jev. Némci také
dbaji na detaily a dukladnou pfipravu. Némci také radi sestavuji Casové plany, které
jim umozni plnit cile krok za krokem. Funk¢nost hierarchického uskupeni v némeckych
spole¢nostech je vdzand s pracovnim mistem a ne osobou, jak je ¢asto zaménovano v ocich
ceskych ob¢anu. Formalnost a seridznost je vniména podle role a mista, kterd osoba zastava.
Zménu v osobnosti by asi potvrdil kazdy, ktery s Némcem vyrazi na spoleCenskou
neformélni akci a druhy den ho potkd v praci. Nasi sousedé totiz rozdé€luji osobni a pracovni
zivot, a to vyvold rozdil v ramci formalit, komunika¢niho stylu a jinych typt interakce.

(Novy a Schroll-Machl, 2007, s. 92-119)

Kulturni rozdily mezi manazery

Dédina a Cejhamr (2005, s. 273) ve své knize popisuji, jak musi byt management
otevien mnoha zménam, pravidlim iodliSnostem zjinych kultur. Zaroven zminuji,
jak dulezité je umét s rozdily pracovat, jelikoz mezinarodni konkurence muze nastat, i kdyz
firma operuje pouze v jedné zemi. Autofi charakterizuji obecnou némeckou firemni kulturu
za duslednou, precizni a ambiciézni. Némci vystupuji velmi formalné, ve vSech sférach
je urcity typ dress-codu, ktery se intenzivné dodrzuje. Nasi zapadni sousedé si také potrpi
na dochvilnost, peclivost, respekt a fad. Némci maji v oblibé tradice. Také proto bylo
v diivgjSich letech méné predvidatelné, aby se zena vysSvihla na vyssi pozici, jelikoz
némecka kultura nebyla dosti pfizniva pro zenské pohlavi. Pozdéji se postoj k zenam znacné
zménil. Nespocet firem zavedlo kvoty, aby se vyrovnaly poméry obou pohlavi jak v celé

firmé, tak castokrat i na vysokych pozicich. V téchto pfipadech se neopomiji ani dostate¢na
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kvalifikace a mnoho dalSich aspektl, tudiz neni v zadné firmé v ruznych oborech pomér

pohlavi vzdy zcela vyvazeny.

3.6.3. Odmeénovani

Armstrong (2007, s. 110) uvadi, ze u mnohonarodni spoleCnosti nelze opominat
ani financni hledisko. Mnozi zaméstnanci pfichazi s o¢ekavanim, které vnimali v zemich,
kde vyrustali ¢i naposledy dlouhodobé zili, a nékdy je mohou finan¢ni podminky, benefity
¢i pracovni prostfedi v nové zemi dost piekvapit. Firma se na daném tizemi musi pfizpusobit
pracovnimu trhu, mzddm v daném oboru, politice, konkurenci ¢i odménovacimu systému.
Castokrat pak voli variantu vyroby v levn&jsi zemi. Odmétovaci systém je ve velkych
firmach, které maji poboCky iV jinych zemich, mnohdy odliSny. SpoleCnosti se snazi
nastavit podminky stejné pro vSechny, avSak neopominaji faktory ovliviiujici hospodareni
v konkrétnich zemich. Jednim z pfikladi muaze byt nastaveni minimalniho poctu dni
dovolené, coz je dano i zakonem, ktery vSak neni ve vSech zemich stejny. Firma muze mit
nastaven limit tak, Ze tento minimalni pocCet dni prekroc¢i. LiSit se mohou i v dalSich
pozadavcich vzhledem k politickému nastaveni zemé. Firmy mnohdy vyuzivaji moznosti
pfesunout pobocky zvice vyspélych zemi do téch, kde nejsou tak vysoké standardy,
naptiklad v rdmci minimdlnich mezd ¢i zivotniho stylu. Pro firmu to Castokrat znamena
vyrazné uSetfeni financnich prostfedka, jelikoz by jinde museli zaplatit mnohem vice.
Durazné musi brat firma ohled na tamni kulturu, analyzu trhu a zaroven se ujistit, ze tam
nalezne schopné a kvalifikované pracovniky, ktefi se ztotoznuji s hlavnimi cili centrdlni
spolecnosti. V odmeénovani bonusem Ize misto konkrétni castky vyuzit metodu procentualni,
kdy kazdy zaméstnanec ve vSech pobockach ziska nékolik procent navic ze své mzdy
a nemusi se tak fesit, kolik a v jakych zemich kdo dostane. Proto musi brat velké firmy ohled
na financni systém a jeho podminky, aby tak §patna implementace nevyustila napfi¢ firmou

a mezi pobockami v konflikt.

3.6.4. Vnimani komunikace

Novy a Schroll-Machl (2007, s. 15) definuji komunikaci jako vyménu urcitého
mnozstvi informaci, které je prospésné pro obé strany. Je zde dulezity vzajemny respekt
a urcita zpé€tna vazba, ktera zefektiviiuje pracovni vykonost ve firme. Vyznam zpétné vazby

se nesmi opomijet ani v mezikulturnich spole¢nostech, kde vsak jedinci mohou byt zvykli
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na rozdilné styly ve vyjadieni vazby na jejich kulturu. Zpétna vazba v sousednim Némecku
byva vécna a prima. Naopak v Ceské kultufe nebyva zvykem pravidelnost zpé€tné vazby,
zaroven Casto byva nepfima a diplomatickd.

Armstrong (2007, 661) =zduraziiuje, zeikdyz ve firmé pracovnici dosahuji
spole¢nych cila ¢1 vysledka v ramci tymu, kazdy jedinec musi kromé svého chovani ovladat
a mirnit svou komunikaci, aby byla v souladu s predpisy a hodnotami firmy. Komunikovat
je potfeba nejen mezi spolupracovniky, ale i s managementem, aby se vyjasnovaly nazory
kladné i zaporné, akceptovaly rozdily, zefektiviiovaly komunikacni kanaly a respektovaly
odli$nosti v kultufe a nevznikaly tak konflikty. Komunikace je uzce spjatd is firemni
kulturou ve spoleCnosti, a proto je jeji uspéSnost nutnosti.

Veber akol. (2000, s.194-221) poukazuji na dulezitost propojeni komunikace
a managementu. Zdaraznuji zasady, formy a komunikaci uvnitf i mimo firmu.

- Do zédsad lze zatfadit naslouchani, respektovani, tctu, sdélovani informaci i svych
nazoru. Zpétna vazba umozni oboustranné vymeény nazora v nalezitostech spojenych

s praci i mimo ni.

- Formy komunikace Ize roz¢lenit na dstni, pisemnou a elektronickou.
- Komunikace uvniti podniku by méla byt formalni. Narusit by ji mohly konflikty
¢i Sumy. Pravé komunikacni Sumy mohou uskodit komunikaci, jelikoz narusuji

a zkresluji pavodni informaci, atomuze vést k pozdéSimu nedorozuméni

na pracovisti.

- Pii komunikaci s vné€j$im prostfedim nesmi urcité informace zaméstnanci sdélovat

s ndvaznosti na interni pfedpisy a zdsady, s kterymi museli souhlasit. Komunikace

s vefejnosti by tak méla byt omezena jen na nutna témata. Jelikoz by to mohlo vést

k naruseni standarda a mohlo by to poskodit i minéni o firmé, coz by mélo negativni

dopad na firemni kulturu a pokles v oCich vetejnosti. (Veber a kol., 2000, s. 194-

221)

Autofi Novy a Schroll-Machl (2007, s.9) popisuji, jak dulezitou roli v naSich
osobnich i pracovnich Zivotech md socialni interakce, ktera sdruzuje a prohlubuje vzajemné
poznani lidi, ovliviiuje firemni kulturu, vysi efektivity a dotykad se i vztaht se v§emi Cleny
spole¢nosti. Detailnéji se zabyvaji i pojmem interkulturni komunikace, v které popisuje
individudlnich odli$nosti Ceské a némecké firemni kultury. Kazda kultura totiz muze

vyuzivat jiné prvky, zpusoby ¢i vyjadiovani v ramci komunikace. Volba spradvného jedndni
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pii komunikaci s ostatnimi v multikulturnich firmdch tak mize byt ofiSek a obcas
se nedorozumeéni ¢i konfliktu nelze nevyhnout. Ovladat a orientovat by se v této oblasti méli
predev§im manazefi podnikt, aby zajistili spravny chod firmy, dobré vztahy na pracovisti
a efektivni odvedeni price. Autofi také charakterizovali zasady pro efektivni komunikaci,
mezi které fadime naptiklad jiz zminovanou zpétnou vazbu. Rychlost a srozumitelnost
mohou uc¢inné napomoci pii zvySovani vykonu. V mezinarodnich spolecnostech se Casto
misto oficialniho jazyka dané zemé vyuziva anglicky jazyk, avSak znalost tamniho jazyka
byvd vyhodou. Ve firmach jsou tak ¢asto nabizeny moznosti jazykovych kurzi
na prohlubovani znalosti nebo utuzeni pocitu vétSi jistoty Vv cizojazy¢né komunikaci
se svymi kolegy. Pozitivni smysleni aktérd je pfi vedeni efektivni komunikace také
dulezitym prvkem. Zaroven by ve firmé méla probihat néjaka iniciativa a podpora

komunikace od samotnych zaméstnancu.

3.6.5. Zvladani konfliktu ve firemnim prostiedi

Dédina a Cejthamr (2005, s.272) uvadi, ze konflikt lze vnimat jako naruseni
pracovniho rezimu, nastat mize mezi jedinci, skupinami ¢i organizacemi a muze vyustit
k pozitivnim i negativnim reakcim. Identifikovali moznosti konflikti, které mohou ve firmé
nastat. Nelze rozdélit konflikty typické pro konkrétni zemi, narodnosti, obor, odvétvi ¢i jind
rozdéleni.

Predchazeni konflikti mizou pomoci dobie nastavena pravidla ve spole¢nosti, mezi
které muzeme fadit spravedlivé zachazeni, vedeni, pfistup k lidem i procesiim, rozdélovani
ukolu a povinnosti. Lidé ¢asto neberou na lehkou vahu zmény prostiedi, narychlo pfidélenou
dalsi napln prace, zasah do jejich teritoria, kde sedi, ¢inedostatecné moznosti rozvoje
své osobnosti ¢i dovednosti (omezené mnozstvi pomucek a vybaveni). Jednd se naptiklad
orozdily v komunikaci a vnimani véci CifeSeni situaci. Bohuzel nékdy rozdily mezi
kulturami ze strany jazykové bariéry mohou vyustit i mezi velmi zavazné konflikty a jejich
nepochopeni muze byt vnimano jako urazka, sexualni obtézovani ¢i jiné formy. (Armstrong,
2000, s. 664)

Novy a Schroll-Machl (2007, s. 32) vysvétluji, Ze pozornost by neméla byt upfena
jen na negativa. Mezikulturni prostfedi nabizi rozvoj ciziho jazyka, mnoho témat spojenych

s jinou kulturou ¢i s jinymi pracovnimi ndvyky. Jiz zminovany odliSny pohled ¢i vnimani
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muze dovést tym k lepSim vysledkiam, jelikoZ se promita vice pohledu, které nemusi byt
znamé nékteré z ndrodnosti. Popsali také tfi kroky pro zvladdani cizich kultur:

- Zaméstnanci musi odliSnou kulturu nejdiive poznat, seznamit se a pochopit, proc
a jak urcité véci vnimayji jinak ¢i proC jsou pro né podstatné. S takovymi znalostmi
je jedinec ve firmé schopen lépe spolupracovat s lidmi z odliSnych kultur, jelikoz
Jim lépe rozum{ a vi, co od nich ocekévat.

- Pfispoluprdci slidmi je zapotiebi oboustranny respekt k odliSnym kulturdm.
Ujisténi, ze ve firmé je krom profesiondlniho respektu iaspekt kulturni,
je pro mnoho lidi velmi dualezité. Neni zapottebi, aby vSichni dodrzovali v§echny
zvyky, tradice C¢isdileli stejné postoje v dané zemi, kde se firma nachdzi,
¢ivodlisSnych kulturach zaméstnancu. Pro pratelskou rovinu, komunikaci,
spolupraci pii feSeni tkold a fungovani firmy je vSak dulezité respektovat odliSnosti
ve zvycich ¢i v jedndni, které m4 kazdy vzity ze své kultury.

- Vytvoftit adekvatni prostfedi pro rozvoj pracovniku i jejich vztahu a ochotu pracovat
na maximum se snazi v§echny firmy. Kazdy zaméstnanec by si mél své i cizi kultury
vazit a nesnazit se ji zménit, tudiz vstricny krok k ulehcCeni sziti cizince s danou
kulturou, aby secitil ve firmé dobfe abezpecné, by méelo probihat u vsech

zaméstnancu. (Novy a Schroll-Machl, 2007, s. 32-46)

Novy a Schroll-Machl (2007, s.32-46) také krom tfi jiz zmiovanych kroku
naznacuji, jak vice jesté zaclenit v multikulturnich spole¢nostech vSechny zaméstnance.
Moznosti muze byt zprostfedkovani prednasek, workshopu ¢isezeni, kde se probiraji
spravné postupy, sprdvnd firemni administrativa, kulturni a socidlni témata atd. Tymové
aktivity at uz spojené c¢inespojené s pracovni Cinnosti prohloubi vztahy, zacleni nové
pfichozi jednotlivce anapomohou tak kuvolnéni atmosféry anervozity nového

zameéstnance.

3.6.6. Kulturni dimenze a standarty

Novy a Schroll-Machl (2007, s. 23) uvadi, ze dosud nejsou zcela vymezené kulturni
standarty ani za pomoci spolecenskych véd, které se rozdily v kulture dlouhodobé zabyvaji.
I vsousednich zemich maji lidé odlisSny pohled nazdkladni standardy chovéani

ve spolecnosti. Castokrat se neshodujeme ani my ve vnimani véci, chovani ¢i pocitech
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ohledné raznych subjekti ¢ijednani lidi. Napfic zemémi jsou ijiné postoje k préci,
a tak maze byt v multikulturnich firmach mnohdy tézké dospét ke stejnému feSeni tkolu
¢i postupu, jak ¢innost vykonat. Nase odliSnosti jsou Casto v jiné kulturni spolecnosti
odsuzovany. Kulturni dimenze a jejich standarty byly popsany hned tfikrat, a to zasluhou

Gerta Hofstedeho, Fons Trompenarse a Alexandra Thomase.

Gert Hofstede a jeho pohled na kulturni dimenzi

Gert Hofstede je jednim z hlavnich pfedstavitel interkulturniho managementu.
Zabyval se kulturnimi rozdily a standardy nejen v obecném meéfitku, ale ziskané znalosti
aplikoval i pfi analyze kultur, sfér prace a managementu. Kulturni dimenze rozdélil do péti

urovni. (Novy a Schroll-Machl, 2007, s. 23)

1. Vyhybani se riziku a nejistoté v mensi ¢i vétsi mire
Ve firmé pusobi na pracovniky mnoho faktort a nékteré z nich nemusi byt zrovna
pfiznivé, nékteré mohou byt vnimané jako riskantni, nezadouci, pochybné ¢inezndmé,
ato muze v zaméstnancich vyvolat pocit ohrozeni. Zaméstnanci tak mohou pocitovat
urcitou miru ohrozeni, kdyz ve firmé nejsou nastavena spravedliva pravidla, fady, procesy,
postupy ¢inormy, které tento stav zmirni ¢i uplné utlumi. Zemé, které zastavaji detailni
a stanovena opatieni pro dtlum rizika, jsou predev§im némecké a japonské kultury. (Novy

a Schroll-Machl, 2007, s. 23)

2. Hierarchie v podniku
Hierarchisticky systém panuje v kazdém podniku, avSak mira rozdéleni moci maze
byt Casto nerovnomeérna, nespravedlivd aoCima zaméstnance inetolerovand. (Novy

a Schroll-Machl, 2007, s. 24)

3. Individualismus a kolektivismus ve firmé
Ve treti roviné je popisovan vztah individualismu a kolektivismu. Kolektivismus
v podnicich je charakterizovan jako sdruzovani lidi do skupin socidlnich, které maji stejné
cile a moralni hodnoty. Dulezita je oddanost svésocialni skupiné. Pusobeni a snaha
o ovlivnéni jedince skupinou je ve spoleCnostech standardni. Jedinec usiluje o to,

aby do firemniho prostfedi zapadl, citil se komfortné, a tak je v nékterych kulturach
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piirozené pocitano s piimym ovlivnénim v ramci kolektivizace. AvSak mnoho kultur
nasveété preferuje radéji individualismus ve firemnim prostiedi. V Evropé preferuje
individualismus napiiklad némecka kultura. Mezi zemé s opacnymi preferencemi fadime
podle Hofstedeho ndrody jako Japonce a Spanély, ktefi kolektivismus vyuzivaji radi
v pracovnim méfitku. Ceské republika nepreferuje ani jeden smér. (Novy a Schroll-Machl,

2007, s. 24)

4. Intenzita hodnot

Maskulinita a feminita jsou dva prot€jSky, které Hofstede zminuje v souvislosti
sjeho vyzkumem o kulturnich dimenzich ve ¢tvrté roviné. Muzi jsou spojovani
se zamérenosti na vykon, vysledky a materidlni prvky. Tolerance, informovanost, zaméteni
na socidlni vazby ve spoleCnosti ¢i nastaveni pracovniho, Zivotniho prostfedi a zivotniho
stylu jsou hodnoty, které jsou spojeny s zenami. Primarni neni pfifazeni maskuliny
a feminity k osobé, primarni je vnimani dulezitosti hodnot a jejich aplikovéani ve firemni
kultufe a prostfedi. Obé pohlavi mohou byt nositelem maskulinity ifeminity. Prevazné
maskulinni firmy nalezneme v USA a mezi evropské muzeme zafadit Némecko. Feminita
je nejvyraznéji vnimana ve skandinavskych zemich. Lehce prevazujici maskulinitu mizeme

vnimat v Ceské kulture. (Novy a Schroll-Machl, 2007, s. 24)

5. Orientovani kratkodobé a dlouhodobé v ramci firmy

Posledn{ urovni podle Hofstedeho je kulturni zaméfeni na kratkodobé a dlouhodobé
smysleni firmy. Mezi kratkodobé orientované zemé fadime predevSim zemé evropské,
jelikoz uvazuji vice o ¢innostech z minulosti a soucasnosti. Zaradit 1ze i oslavovani tradic,
které vnimaji zameéstnanci a cela spolecnost jen v ten dany moment. Asijské zemé smysleji
predevsim v dlouhodobém horizontu. Uzitek, ktery pfijde v budoucnu, mohou spolecnosti
vyuzit u dlouhodobych investic, v rozvoji, hospoddrnosti a Setrnosti. Kratkodobé smysleji
i Ceska republika a Némecko, aviak v porovnani v dlouhodobém sméru je Geska kultura

trochu vice orientované;si kultura némecka. (Novy a Schroll-Machl, 2007, s. 25)
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4. Vlastni prace

4.1. Popis firem

Obé firmy sipraly zustat anonymni, v dalSich podkapitolach je uvedena jejich

stru¢na charakteristika.

Némecka firma xyz

Neémecka firma zacala svou cinnost jiz v 19. stoleti a jako mald firma se rychle
rozrustala. Zalozila prvni tovarnu na tizemi Némecka, kde se soustiedila pouze na némecky
trh. Firma se zaméfovala na vyrobu mnoha prvka. Pozdéji svoji vyrobu rozsifila
i do okolnich zemi. Kvalitni vyrobky se zacaly prodavat po celém svéte a slava znacky byla
na globalni trovni. Rozsifilo seimnozstvi tovaren, které vznikaly nejen v Evropé,
ale napiiklad ive Spojenych statech americkych, Cing, Japonsku, Australii a v mnoha
dalsich. Vyrobu novych vyrobkd zastavila 1.svétova valka, tudiz se firma musela
ptfeorientovat na vale¢nou vyrobu. Mnoho muzu muselo jit do valky, a tak je v tovarnidch
nahradily zeny. Celosvétovy trh byl po 4 vale¢nych letech zdevastovany, a tak firma musela
projit fadou reforem, inovaci a napfiklad ilehkou udpravou jména. Pro potiebnou
konkurenceschopnost firma zacala znovu vytvaiet nové vyrobky a poskytovat rizné druhy
sluzeb. Znovu se obnovily vyrobni tovarny za hranicemi Némecka i na jinych kontinentech.
Prisla druha svétova valka avyroba byla znovu preorientovana na vale¢nou, mnoho
zaméstnancu znovu odeslo do vdlky a ve vSech tovamach panovaly nelidské podminky.
Dochovaly se i zdznamy, Ze se podafilo skrz mnoho tovaren ukryvat i par Zidd atajné
je podporovat, at’ uz skryvanim nebo finan¢ni podporou. Béhem valky byla fada tovaren
srovnédna se zemi a zemfel i jeji zakladatel, ktery vSak zanechal pokyny ve své zavéti. Firma
znovu roztocila obratky a po nékolika letech byla schopna vyrabét zase ve vétsi mire. Avsak
kvali némeckému naporu se musela spoleCnost podélit o vSechny svoje patenty,
aby se tak Némecko znovu nastartovalo po ekonomické krizi. Proto firma pridala krom
svého puvodniho odvétvi i jiné, a tak se mohla spolecnost rozvijet dvéma sméry a vytvaret
tak mnoho novych vyrobku. Od Sedesatych let piisly dalsi reformy, podpora vyzkumi, nové
vyrobky a technologie. NavySeni se tykalo ipoctu pracovnikd do fadek desetitisict.
A tak zacala firma znovu dobyvat Ameriku a Asii, jejiz duvéra znané poklesla od druhé
svétové valky. Zasluhou ziskané duavéry, prostfednictvim kvalitnich vyrobku, které

se vyuzivali po celém svéte, mohla byt vyroba opét po nékolika letech znovu obnovena.
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Nové prilezitosti pfisly se spojenim vychodniho a zapadniho Némecka, kdy se firma mohla
zaméfit na prodej svych vyrobku i na trhu vychodni Evropy. S postupem casu a pfichodem
digitalizace a technologickych zmén pfibyly dal$i aktivity a zlepSeni ¢ivyroba produkta
pro aktudlni trh. Dodnes je firma spojovéna s kvalitnimi vyrobky, celosvétovym odbytem,
statisicem zaméstnanci a férovymi podminkami. Ziskala fadu ocenéni a vyznamendni
v prubéhu let at uz za své vyrobky, procesy adal$i pusobeni na trhu. Firma operuje
ina Ceském trhu, kdeitady mad spoleCnost vyrobni zavody, sklad acentrum. Usiluje
o podporu udrzitelnosti a nada¢ni fondy ¢iprojekty. Firma klade velky duraz ina péci
o své zamestnance, ktefi poskytuji kladné ohlasy nafirmu. (VSeobecné informace

poskytnuté spolecnosti)

Ceska firmy xyz

Firma operuje na ¢eském trhu jiz pfes 80 let. Znacka byla od pocatku zaméfena
pfedev§im na vyrobni prumysl, ve kterém od vzniku vybudovala tdctyhodné jméno. Jako
mnoha firem itato byla znarodnéna a Ceskym majitelam se vritila az po privatizaci.
Od svého vzniku pfisla na trh se stovkami vyrobku, které béhem let jest€ zdokonalovala.
Dodnes nalezi k vyznamnym &eskym firmdm na trhu. Cesi siji oblibili predeviim diky
kvalitnim ¢eskym vyrobkum, lidskému pfistupu a tradi¢ni domaci znacce. NejCastéji se jeji
vyrobky proddvaji v Cesku a na Slovensku az v poslednich par letech firma usiluje prorazit
i mimo tyto dvé zemé, avSak konkurence je velikd. Firma se mize py$nit i fadou ocenéni,

na které se podileli i jeji zakaznici. (VSeobecné informace poskytnuté spolecnosti)

4.2. Metodologie vyzkumu

Provadény vyzkum v Ceské anémecké spolecnosti pracoval s cilem rozpoznat
rozdily firem vrdmci managementu a efektivity. Jednd seoryzi firmy, které byly
vybudovédny na némeckém nebo Ceském tzemi a dodnes jsou v rukach vlastnika stejné
narodnosti. Jednd se tak o unikdtni firmy, jejichz firemni kultura mohla byt lehce pozménéna
valkami, krizemi a jinymi hrozbami, ale jadro zustava stejné, coz se tyka hodnot, pravidel,
cili a fady dalSich nastavenych vlivu ovliviujici firemni kulturu.

Firemni kultura kazdé firmy nemuze byt zkoumana, jelikoz se muze jednat
v nékterych pripadech o firemni tajemstvi, kterd musi byt zachovédna a chranéna uvnitf

firmy. Muzeme vSak zkoumat efektivitu a management, ktery dzce souvisi s praci ve firmé,
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vysledky firmy, a i firemni kulturu, kterd je provdzéana s témito tématy. Spravné nastaveni
firemni kultury anasledné vymezeni pravidel vrdmci managementu a efektivity
zaméstnancu napomahaji totiz k dosazeni urCenych cila. Porovnavana je zde i spokojenost
zaméstnancu.

Za pomoci dotaznikového Setfeni probéhl sbér dat u Ceské anémecké firmy,
kdy respondenti odpovidali nanékolik otdzek ajejich zpétna vazba napomohla
k vyhodnoceni rozdili uobou firem pod vedenim odlisSnych narodnosti. Odpovidali
respondenti z administrativnich odvétvi. Setfeni probihalo v &eské firmé v Praze. Némecka
firma poskytla respondenty z berlinské pobocky. Dotaznik byl vybran pro rychlejsi,
efektivnéjsi a presnéjsi sbér informaci a firmy s nim souhlasily. Vysledky dotazniku jsou
diky odpovidani v elektronické formeé porovndvéany efektivné arychle ajsou piehledné
znazomény v grafech porovnavajicich obé firemni kultury vridmci managementu

a efektivity.

4.2.1. Dotaznikové Setreni

Kvantitativni Setfeni formou dotazniku bylo clenéno do dvou casti tak,
aby se dosahlo nejlepsich méfitelnych odpovédi. Byl wvybran kvantitativni pocet
50 respondentt z kazdé firmy. Prvni Cast je tvofena identifika¢nimi otdzkami, které maji
za tkol ziskat povédomi, ktefi lidé odpovidali v dotaznikovém Setfeni. V druhé c¢asti
respondenti odpovidali na otazky zameérfené na oblast efektivity a managementu. Dotazniky
byly nastaveny jako zcela anonymni, aby zaméstnanci obou firem mohli odpovidat oteviené
a bez vycitek, ze by byli za svoje odpovédi stihani i trestani.

V ramci dotaznikového Setfeni byly vyhotoveny dva totozné dotazniky, jeden
v Ceském jazyce a druhy v jazyce anglickém, jelikoz je pravdépodobnost, zZe v tak veliké
firmé bude pracovat velké mnozstvi cizincu, ktefi nemusi némecky jazyk ovladat. Navic
oficialnim jazykem mezi poboCkami a uvnitf instituce je anglictina.

Oba dotazniky byly slozeny a odesldany do firem prostfednictvim portalu Survio,
kde byl pocet respondenti u obou firem omezen na 50, aby porovnavani bylo adekvatni.
Otazky byly typu uzavieného, kde se dalo vybirat z jedné odpovédi napiiklad ano ¢i ne, nebo
mohl respondent vybrat z vice moznosti. Moznost rozepsani se typem oteviené otazky bylo
unékolika otazek umoznéno, ale nebylo tonutné. Respondenti tak mohli napsat,

co jim napiiklad v seznamu chybi.
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4.2.2. Vyhodnoceni dotazniku

Pii porovnavani firem byly jednotlivé totozné otazky z obou dotaznikl slouceny
do spole¢ného grafu, ikdyz dotazniky byly zvefejnény dva. Spole¢ny graf napomuze
k lepSimu srovnani a vyhodnoceni, ve kterém se tak 1épe ukazou shody a rozdily panujici
v obou firméch.

Prvni cast dotazniku je specializovand na identifikacni otazky anonymnich
respondentii z obou zemi. V prvnim grafu je zfetelné vidét, Ze z poctu 50 respondentu
z Ceské republiky pievazuji ve vyplnéni dotazniku Zeny. Hranici dotazovanych piekroé&ilo
30 odpovidajicich zen, naopak muzi odpovédélo méné nez 20, piesnéji 18. V némecké
firmé vyplnilo dotaznik 50 lidi, mezi nimiz se zafadilo 28 Zen a 20 muza a 2 lidi, ktefi
se nehldsi ani k muzskému ani k Zenskému pohlavi.

Lze konstatovat, ze dotaznik bude ovlivnén spiSe vysledky z zenského pohledu.
Geert Hofstede (2007, s. 97) by souhlasil dle svého priazkumu, ze z némecké i ceské strany

ze ziskanych vysledk budeme porovnavat predevs§im femininni odpovédi.

Gr)af 1- Pohlavi respondentii
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Graf 2 - Narodnost respondentii
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Z grafu plyne, ze v Ceské firmé pievlada 46 respondentt s Ceskymi kofeny a mezi
Ctyfi respondenty z odlisné kultury se fadi jeden slovenského puvodu a tfi jsou narodnosti
ukrajinské. VétSi rozmanitost nastava v berlinské pobocce némecké firmy, kde mezi
dotazovanymi odpovédélo na dotaznik 32 Némct a 17 cizinct, mezi néz fadime i jednoho
Cecha. Mezi zaméstnance, ktefi odpovédéli na dotaznik, sefadi pojednom z USA,
Ukrajiny, Indie, Rumunska, Uzbekistdnu, Slovenska, Ceské republiky a Ruska. Dva

zastupitele v dotazniku md Argentina a na tf1 dotazniky odpoveédeli lidé z Egypta.
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Graf 3 - Veék respondentii
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Zdroj: Vlastni zpracovdni
Veék odpovidajicich je v obou spolecnostech velmi rozmanity. Na dotaznik
v Némecku odpovidali prevazné lidé z vékoveé kategorie 20-30 let a 30-40 let. V Ceské firme

odpovidali také lidé ze vSech kategorii, nejcastéji vSak 30-40 a 40-50.

Graf 4 - Odpracované roky ve firmé
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Respondenti odpovidali na otdazku, jak dlouho ve spoleCnosti pracuji, riuzné.
Nejmensi pocet je u lidi, ktefi pracuji méné nez 1 rok, atonaobou stranich. Naopak
nejvétsi pocet respondenti dle véku se rozdilné vyjadiilo v némecké firmé k moznosti
nejvy$siho poétu let, ato mezi 1-4 rokem. V Ceské firmé byla nejcastéjsi odpovedi vice

nez 10 let.

Graf 5- Spokojenost ve firmé
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Graf 6 - Vztahy v tymu
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Velice kladné odpovédi piisly u odpovédi na otazky pét a Sest, kde v 5 grafu mizeme
vidét vysoka Cisla u odpoveédi ano na otizku, zda je zaméstnanec vSeobecné spokojeny
ve spole¢nosti. U némecké spoleCnosti je pro ano 48 respondenti a u Ceské spoleCnosti
44 respondentt. Mezi Sesti odpovidajicimi na tuto otazku negativné v Ceském dotazniku
dva respondenti uvedli, ze se jim nelibi vyska platu a rozdily v pfistupu k zaméstnancim,
které jejich manazer déla.

U vztaht v tymu vSichni v Ceské inémecké spolenosti odpoveédéli jednotné
na otdzku, zda vychazi dobfe z kolegy ve svém tymu kladné. Tyto dvé otazky jsou dikazem,
ze v obou spolecnostech panuje pratelska atmosféra, neprevazuji konflikty, ale spokojenost
mezi pracovniky. V dalSich otdzkdch se dozvime konkrétnéji, v cem jsou lidi spokojeni

a nespokojeni.

Graf 7 - Motivace k prdci ve firmé
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

U otazky cislo 7,,Co Vas motivuje k praci ve Vasi spolecnosti?* odpovidali
respondenti bez omezeni odpovédi. Na vybér bylo sedm vypsanych odpoveédi a moznost
otevieného pole, kde mohli respondenti napsat sviyy duvod. V Ceské firmé jsou nejvétsi
motivatory pro praci ve spoleCnosti lokalita kancelafe, dobré vztahy ve spolecnosti a tymu,
zaméstnanecké Dbenefity amzda. V némecké spoleCnosti nejcastéji odpovidali,
ze je motivuje k praci ve spolecnosti dobré vztahy ve spolecnosti a tymu, na druhém miste

volili nejCastéji mzdu, ddle multikulturni prostiedi a o jeden méné hlas mély zaméstnanecké
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benefity. Mimo jiné respondenti z Némecka odpovidali, ze je v praci ve firmé€ motivuji
hodnoty firmy, aktivity, rovnovdha mezi pracovnim a osobnim Zivotem, skvélé prostiedi,
pratelsky pristup, zauCovani novacki, osobnostni podpora rozvijeni a komunikace.

Pro zaméstnavatele a vedeni je velmi dulezité zjiSténi motivatort zaméstnancu,
zaroven tak védi, naco se zaméfit anaco klast daraz ¢ijak ddle motivovat. Zjisténi,
ze hlavnim duvodem neni pouze mzda a blizka lokalita kancelafe ukazuje, ze Clovék
do prace nejde s pocitem si jen odbyt svych povinnych osm hodin. Napomuze to velmi

vykonosti pracovnika.

Graf 8 - Spokojenost s pracovni dobou
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Spokojenost s pracovni dobou je tématem nejen ve firmdch, ale i napfi¢ zemémi.
Casto selidé bavi, ze v jinych zemi je niz§i pracovni doba ¢&i, Ze svoji praci by stihli
i za krat$i ¢asovy usek nez 8 hodin. Coz je i pfipad respondentl z obou zemi, ktefi nejsou
spokojeni s pracovni dobou. V Ceské firmé sii dva respondenti sté€Zuji na pevnou smeénu,
kterd je najejich oddéleni nastavena. V soucasné dobé setaké celosvétové diskutuje

0 moznosti pouze Ctyfdenniho pracovniho tydne.
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Graf 9 - Rovnovdha mezi pracovnim a osobnim Zivotem
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otazka ¢. 9 byla cilena na respondenty s dotazem, zda maji pocit, ze jim firma nabizi
rovnovdhu mezi pracovnim aosobnim zivotem. Pod Castéji zminovanym anglickym
oznaCenim work-life balance mizeme zafadit napfiklad: flexibilni pracovni dobu, praci
z domova, praci ze zahranici, pfispévky na déti a jejich aktivity, rodinné akce, pocty dnt
dovolené nad rdmec a firemni matefskou Skolku. Zaméstnavatel maze v rdmci poskytovani
multisport karet zaméstnancim prokazat péci o jejich volny cas.

Z ceské firmy si 84 % dotizanych mysli, Ze jim firma nabizi rovnovidhu mezi

pracovnim a osobnim zivotem. V némecké firmé ma stejny pocit az 90 % respondenta.
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Graf 10 - Prohlubovdni znalosti a kvalifikace
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Poskytuje Vam spoleCnost moznost prohlubovat své znalosti a kvalifikaci
napt. Skolenimi, kurzy atd.? To byla otdzka ¢. 10, ve které odpovédélo vice nez 40 lidi
v obou firmach kladné. Prohlubovani znalosti, jak bylo popsdno 1iv teoretické Ccasti,

je pozitivum jak pro firmu, tak pro zaméstnance, ktery se tak muze rozvijet.

Graf 11- Nepovinné kurzy
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Navazujici otizkou na¢. 10jeotizka zabyvajici se dobrovolnou ucasti
na nepovinnych kurzech ¢i skoleni a poptfipadée jakych. V Ceské firmé prevazuje zaporna
odpoved. Avsak skoro 20 respondenti odpovédélo kladné amezi nepovinné kurzy
¢i Skoleni zaradili Skoleni 0 zménach v legislative, Skoleni o novinkdch ve Wordu a Excelu,
Skoleni pi§ vSemi deseti na pocitaci, jazykoveé kurzy, uCetni kurz a marketingovy kurz.

Naopak v némecké firmé prevazuji spise kladné odpovédi. Respondenti se zacastnili
napfiklad: Google cloud kurz zakonceny ziskanim certifikatu, IT kurzy, kurzy na zlepSovani
se v Excelu a Wordu, Google GCP kurz, kurz pro-marketing, kurz, jak funguje finanéni trh.
Dile také respondenti vyjmenovavali splnéné kurzy typu: kurz vnimani jinych kultur, kurz
finan¢ni gramotnosti, zlepSeni mékkych dovednosti, kurz, pro¢ investovat, kurz na podporu

lepsiho zdravotniho stylu, kurz o vyhoteni.

Graf 12 - Zvyseni efektivity

45 42

40

35

30 28

25 22

20

15

10 8 6
5

0

15

Podet respondentt

ano ne odpovéd
Axis Title

Ceska firma Némecka firma
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Zaméstnanci byli v otdzce 12 vybizeni k odpoveédi, zda postradaji néco, co bych
mohlo zvysit jejich efektivitu a popfipadé co. Pouhych 8 respondentd z némecké firmy
uvedlo, ze postradaji urCity prvek, ktery by jim mohl zlepsit jejich pracovni nasazeni,
a tim by mohlo byt: zkrdceni poctu odpracovanych hodin, vy$si mzda, méné byrokracie.

Jeden respondent uvedl] lepsi sluchatka, jelikoz z téchto ma pry bolesti hlavy.
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Naopak 28 respondentu z ¢eské firmy pfiznalo, Ze by ocenili zvySeni mzdy, kratsi
pracovni tyden, zkraceni pracovni doby, zlepSeni komunikace s manazery, lepSi motivacni

program, lepsi pracovni prostiedi a zafizeni, mensi byrokracii.

Graf 13 - Nejlepsi benefity
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Zvolit 3 benefity, kterych sizaméstnanec nejvice vazi, tobyl udkol u otdzky
¢. 13.V Ceské firme si nejvice vazi moznosti pracovat z domova, slev na produkty vyrobené
firmou a na tfetim misté se umistila moznost vyuzivani multisport karty. Mezi nezminéné
benefity, které néktefi vypsali a vazi sijich, se fadi finan¢ni ptispeévky od zaméstnavatele
naptiklad na penzijni pojisténi.

Respondenti odpovidajici na dotaznik v Némecku si nejvice vazi prace z ciziny, slev
na produkty a price z domova. Mezi vypsanymi benefity, které nebyli vypsané v dotazniku,
spadaji napfiklad work-life balance, levné a chutné obédy v kantyné, financni bonusy

a 13. plat.
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Graf 14 - Spokojenost s nabidkou benefitit
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V otdzce ohledné spokojenosti s benefity mohli respondenti popfipadé napsat
nékteré, které schdzi a o kterych zameéstnanci védi, ze je maji v jinych firmich. Benefity
mohou byt jednim z hlavnich divodi, pro¢ zaméstnanci zustavaji ve firmé, coz potvrdilo
i vyhodnoceni grafu ¢ 7, kde minimalné 30 respondentd z obou firem potvrdilo, ze benefity
jsou jednou motivaci pro¢ ve firmé setrvavaji. Vétsina respondentd u obou firem potvrdila,
ze jsou spokojeni s nabidkou benefitd, avSak u Ceské firmy 18 odpovidajicich uvedlo, ze ne.
Jejich odpoveédi se odrazeji od nabidek ostatnich firem, jakozto price ze zahranici, vyssi
castky na stravenkdch ajedenkrat se objevilo ivybudovéani jidelny prozaméstnance.
Na némeckém dotazniku se objevila odpovéd jednoho z 5 respondentd, ktefi nebyli

spokojeni s nabidkou benefitu, ze by uvital kratsi pracovni tyden.
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Graf 15 - Ohodnoceni mzdy
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

V 15 otdzce byli odpovidajici vyzvani k ohodnoceni své mzdy ve spole¢nosti.
Na vybér méli ze 3 moznosti, kdy mohli vybrat, zda jsou se svou mzdou velmi spokojeni
¢i spokojeni, nebo pfiznat, Zejejejich mzda nedostacujici. V némecké spoleCnosti
6 dotazovanych odpovédelo, ze jsou velmi spokojeni, 41 je spokojeno se svou mzdou
a tf1 respondenti uvedli, Ze vnimaji svou mzdu jako nedostateCnou. Velmi spokojeny v ceské
firmé nezaskrtl nikdo, 32respondenti uvedlo, Zejsou sjejich mzdou spokojeni,
al8 respondenti uvedlo, Ze je jejich mzda nedostacujici. Mzda zaméstnance muze byt
jednim z hlavnich motivatora k praci ve spole¢nosti a muze ovliviiovat i pracovnikovu

vykonnost.
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Graf 16 - Prostredi ve spolecnosti
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Vhodné pracovni prostfedi pro zameéstnance je nedilnou soucasti jejich vykonu,
atmosféry na pracovisti i spoleénych vztahti. V Némecku vSichni do jednoho odpovédéli,
ze prostiedi poskytované zaméstnavatelem je vhodné a bezpecné. V Ceské firme se citi

dobfe v pracovnim prostiedi 41 respondenti a 9 ne.

Graf 17 - Pomiicky od zamétnavatele
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Otazka €. 17 se tykala pomucek na pracovisti, zda maji zaméstnanci potiebné
prostfedky a vybaveni k tomu, aby mohli vykondvat svoji praci. Na tuto otdzku v Ceské
firmé odpovédélo s prevahou 33 respondent pro ano, avSak 17 respondenti pro nedostatek
pomiucek ne. Naopak v némecké firmé 47 odpovidajicich kladné uvedlo, Ze prostiedky
a vybaveni maji a 3 odpovédeli, ze ne. Zde bychom mohli zaradit i odpovidajiciho, ktery
si u otazky 12 postézoval na kvalitu sluchatek.

Pii dlouhodobém nedostatku pomicek spolu s dals$imi negativnimi ohlasy jakozto
neciténim se bezpecné, Spatnou komunikaci, konflikty afadou jinych mohou manazefi
napomoci zameéstnanci rozhodnout pro odchod ze spole¢nosti. Proto by manazeti meli klast
velky duraz na pohodli a potfeby svych zaméstnancu, aby jim vytvofili pfijemné, bezpecné

a kvalitni prostfedi pro vykondvani svoji prace.

Graf 18 - Rovnocenné zachdzeni
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Vnimanirovnocenného zachdzeni v tymu i spoleCnosti je velkym tématem. Mnozstvi
ptilezitosti nerovnomérné rozlozenych je Casto spojovano i s ndvaznosti na pohlavi. Otazka
ohledné férového zachdzeni neni podle sesbiranych dat v Ceské firmé velmi pfizniva. I kdyz
pfevazuje odpoved ano s 32respondenty, je zde 18 respondentd, ktefi vnimaji
nerovnocenné podminky a nabidky prilezitosti. Naopak v némecké firmé vnimayji
z 50 odpovidajicich pouze 4 nerovnost. Podminky a pravidla by méli byt v celé firmé stejné

pro vSechny bez ohledu na razné faktory, stejné tak budou zaneseny i ve firemni kultufe.
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Navic pokud respondenti toto zachdzeni vnimaji, maze to vyvolat negativni reakce ¢i pokles
ve vykonnosti. Takové problémy by seméeli vrdmci organizace feSit s manazerem

v v

¢1 vyssimi ¢lanky organizace a vSichni by méli bojovat za rovnocenny pfistup.

Graf 19 - Vedeni tymu - manazer
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Je price ve Vasem tymu vedena efektivné VasSim manazerem? Tak znéla
otdzka ¢. 18 v rozeslaném dotazniku, kdy 48 lidi v némecké firmé odpovéedélo
kladné adva zaporné. V Ceské firmé kliklo naano 36 respondentu
anane 14. Rozpory zameéstnanci s manazery mohou ovlivnit vykonnost

zaméstnancu i jejich vniméni spole¢nosti.
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Graf 20 - Zpétna vazba - manazer
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Navazujici otdzkou je, zda zaméstnanec dostava od svého nadfizeného pravidelné
zpétnou vazbu pii feSeni pracovnich tkola a dlouhodobéjsich cila. Zpétna vazba je zasadni
nejen ufeSeni ukold, ale jeizakladem uspéSné komunikace. Lep$i vysledky vychazeji
v némecké firme, kde 49 respondenti uvedlo, ze mé pravidelnou zpétnou vazbu od svého
manazera a 1 ne. Ve firmé sidlici v ¢esku dostava 34 zameéstnanctu pravidelnou zpétnou

vazbu, naopak 16 si mysli, Ze ne.

Graf 21 - Pravidelné pohovory
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Dilezitym prvkem v mnoha spole¢nostech byva pravidelny hodnotici pohovor, ktery
je popisovdan iv teoretické casti. Respondenti v obou firmach uvedli, Zze maji pohovory
s manazerem. Odpovédi v Ceské firme se nejCastéji objevovali u Cisla dva, které zaskrtlo
38 lidi. V jednom roce se svym nadiizenym maji pohovor jen mezi sebou dvakrit,
coz potvrzuje i fakt, ze v predeslé otazce vétsi ¢ast dotazanych zaskrtlo, Ze nema pravidelné
zpétné odpovedi, které mohou byt soucasti tohoto pohovoru. Rozdilnost mezi pohovorem
jeden krat zarok atiikrat muze mit za nasledek, ze se jednd o jiné oddéleni. Naopak
na némecké strané byva zvykem castéjsi pohovory nez na ¢eské. Coz potvrzuje i némecka
firma, kde se odpovidajici nejcastéji shodli, ze mivaji pohovory vice nez 3x za rok. Devét
lidi zaSkrtlo Gcast na pohovorech 3krat za rok. Muze to byt ovSem také jiné oddéleni,
ve kterém takovyto pocCet pohovora funguje, jelikoz iz pfedchozich otazek je patrné,

ze v Némecku maji se svymi nadfizenymi lep$i vazby a Sanci na uplatnéni.

Graf 22 - Plnéni ukoli
60

50
50
40

30

20

Pocet respondentt

10

0
Ceska firma Némecka firma
PInéni ukoll véas

M ano ne

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Dobrou zpravou pro vSechna oddéleni i obé firmy je fakt, ze na otazku plnicich ukolu
maji na obou strandch skoro 100 %. V ceské firmé 3 respondenti odpovédéli, ze jejich ukoly
nestthaji plnit v fadny termin. Otazkou je, zdaza 100 % vysledkem ano v némecké
spolecnosti, kde se odpovidajici pfiznavaji, ze plni ukoly vcas, skryva néjaké mimotadné

financni tresty, napominani ¢inéjaké penale piidlouhodobém opakovéni, ¢izda maji
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rozdélovani a plnéni tkold natolik propracované, ze zvladaji vSe splnit véas. Mozna tomu

napomahaji i pravidelné;j$i pohovory ze strany manazeru.

Graf 23 - Sdileni stejnych cilii jako firma
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otazka ¢. 23 sméfuje na sdileni stejnych vizi a cila jako firma s moznosti rozepsani
se jakych. Minimalné 40 respondentt z obou firem uvedlo, ze sdili vize a cile svoji firmy.
V némecké firmé je lehéi pfevaha. Mezi konkrétni cile a vize uvedli zaméstnanci Ceské
firmy — vyrobu kvalitnich vyrobkia a v némecké — vyrobu kvalitnich a uzite¢nych vyrobku,
poskytovani dobrych sluzeb, pomahani lidem prostiednictvim vyrobku firmy, ale padl i cil,

jako je zvySovani zisku.
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Graf 24 - Rozvijeni pracovnich vztahii
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Rozvijeni dobrych vztahii na pracovisti pfispiva k mnoha aspektim na pracovisti.
A také proto otdzka ¢ 24 znéla takto: “Rozvijite pracovni vztahy uvnitf spolecnosti
pravidelnymi aktivitami jakozZto teambuildingy, volnocasové aktivity, tymové srazy*.
V némecké firmé shodné vsichni potvrdili, Ze ano. V Ceské firmée pouze Ctyfi respondenti
potvrdili, ze ne, z ¢ehoz muzeme soudit, Ze mohou byt novacci, ¢ise o takové aktivity

nezajimaji.

Graf 25 - Schdzeni se mimo pracovisté
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Otazka ¢. 25 se tyka schédzeni se s kolegy mimo pracovisté a prohlubovéni tak vztaha
mezi zaméstnanci. V Ceské firme neni markantni rozdil mezi odpovédi ano a ne. Odpoved
ano zvolilo 28 respondenti a odpovéd ne 22 respondenti. Mize se to odvijet i od odvétvi,
jinych konicka atd., jelikoz v predchozi otazce vSichni respondenti potvrdili, Ze v tymu maji
dobré vztahy skolegy. V némecké firmé je vidét, ze 42 respondentt odpovédélo,

ze se schdzi s kolegy 1 mimo pracovni hodiny.

Graf 26 - Kolik minut trdvite poviddni si s kolegy?
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Povidani si s kolegy je pro mnoho lidi nedilnou ¢asti pracovni doby, avSak otazkou
je, jak dlouho. Tato otdzka také padla s oznacenim ,,small talk*. Respondenti z Ceské firmy
mayji zastoupeni hned ve vSech kategoriich, a to —20 minut, 40 minut, 60 minut a vice. S tim,
ze nejvetsi pocet respondentd je u povidani si hodinu béhem pracovni doby. Pét respondentu
oznacilo nejmensi povoleny casovy tsek 20 minut. Respondenti z Némecka se vesli pouze
do tii kategorii. Nejveétsi pocet je u casového useku 40 minut, to zaskrtlo 20 odpovidajicich,
0 jednoho méné zaskrtlo 20minutovy usek. Vice nez 60 minut mluvenim s kolegy stravi
11 lidi a po bliz§im prozkoumani jednotlivych odpoveédi lze konstatovat, ze vSech 11 jsou

cizinci z jinych zemi.
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Graf 27 - Vnimdni nové implementovanych metod ze strany managementu
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otédzka ¢. 27 se zabyva vnimanim nové implementovanych metod v managementu
od prichodu pracovnika do zaméstnani. V obou spolecnostech prevazuje negativni vysledek,
tudiz muzeme soudit, ze vétSina zameéstnanci nevnima nové metody v zaméstnani.
V Némecku negativné odpovédélo 321idi av Ceské republice 27 z 50 respondentd.
Divodem muze byt ignorovani takovychto zprdv zfad zaméstnanct ¢iomezend
informovanost ze strany managementu, Ze je zaméstnanec nepostiehne pfi bézném plnéni

svych dennich povinnosti.
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Graf 28 - Nejoblibenéjsi zména ze strany managementu
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Navazujici na pfedchozi otazku o vnimani zmén ze strany managementu pfichazi
otdzka nazameéstnance obou firem, jaka jejejich nejobliben€jsi zmeéna ze strany
managementu. Na vybér byly tfi moznosti, zaskrtnou se dalo, Ze nechtéji odpovidat ¢i,
ze se nepamatuji. Treti moznost byla vypsat jiz zminovanou nejobliben€jsi zménu. V obou
firmach prevazovala odpoveéd’, Ze si zaméstnanci nepamatuji na jejich nejoblibené;jsi zménu.
Skoro shodné pracovnikd kliklo na moznost, ze necht&ji odpovidat, v Ceské republice
to bylo 13 zaméstnanct a v Némecku 12. Nejlepsimi zménami podle zaméstnancu v Ceské
firmé bylo zavedeni prace z domova, nastaveni opatieni pro vétsi Cistotu kvuali covidu
a uprava pracovni doby. Tieti muze byt obCas subjektivni podle oddéleni, v nékterych
oddélenich nemusi mit napfiklad pevnou pracovni dobu jako na jinych oddé€lenich.
V némecke firmé byly zminény také prace z domova, pridani nizSiho manazera, ktery mél
pod sebou mensi skupinky nez ten stdvajici, stardni se vice o zaméstnance, napf. Uterni
ovoce do prace ¢i akce s jidlem, déle také schvaleni bonust ¢i zvySeni mzdy kvali covidu

a inflaci.
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Graf 29 - Neustdld motivace
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

U otazky ¢. 29 Ize zakliknout neomezeny pocet odpovédi. A tak zaméstnanci obou
firem odpovidali na otdzku, zda maji motivaci se stale vzdélavat, ziskavat znalosti
¢i certifikaty a zefektiviiovat svoji praci, aby vedla k lepSim vysledkum. Popfipadé
zaSkrtnout proC. V Ceské firmé prevazovala negativni reakce natuto otdzku,
kdy 27 odpovidajicich z 50 oznacilo ne. Muze to byt i tim, Zze oproti némecké firmé neni
ani jeden hlas u vefejné pochvaly ¢iocenéni a po mdlu jich je u povySeni. Deset lidi
se motivuje a zefektiviiuje svoji praci pro navyseni mzdy a 20 pro osobni rozvoj. Z ¢ehoz
vyplyvd, ze mize byt Spatné nastaveny systém v Ceské firmé€, a proto uzaméstnancu
nepfevazuje potieba se ddle posouvat. Naopak v némecké firmeé pocit zlepSovani

se ma 47 zaméstnancu. Maze to byt dano tim, ze krom osobniho rozvoje maji vidinu vy$si

mzdy, povySeni, ocenéni Ci vefejné pochvaly za vyssi vykonnost ¢i ziskavani védomosti.
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Graf 30 - DodrZovani zvykii a tradic z jinych zemi
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Graf 31 - Pohled na multikulturni prostredi
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Dveé nasledujici otazky jsou cilené na vnimani jinych kultur v pracovnim prostredim,
a proto nejsou odpovédi z Ceské firmy, kde v dotazniku odpovidali pouze 4 jiné ndrodnosti
nez Ceské, natolik relevantni. Také 3 respondenti uvedli, ze neslavi jiné zvyky a tradice.
Naopak unémecké firmy uotdzky ¢ 30,33 respondentt uvedlo, Zze neslavi zvyky
ani tradice jinych kultur. Avsak 17 odpovidajicich oznacilo ano a deset z nich uvedlo i co.

Uvadéli se indické a asijské svatky ataké jiné, na které sinevzpomnéli zameéstnanci,
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ale napsali poznamku, Ze je dobré se starat o cizince a pozndvat je, protoze se tak lidé

s odlisnou kulturou citi vice pfijimani.

U otazky €. 31 respondenti z Ceské spolecnosti nejcastéji zvolili, ze nevi. Devét hlasu
bylo pro moznost obohacujici a 7 pro problematickou, ale prospésnou. Tak vnimaji
respondenti multikulturni prostfedi, coz je pochopitelné, kdyz maji mensi pocet lidi
s odlisnou kulturou. Ze ¢tyf moznosti nikdo nezvolil, ze multikulturni prostfedi nic
nepfinasi. V némecké firmé dva zvolili moznost, nevim aSest znich, Ze pracovat
v multikulturnim prostfedi je problematické, ale prospésné. Nejvétsi pocCet 42 ziskala
moznost obohacujici. Multikulturni prosttedi si zvolilo i 36 respondenti jako jejich motivaci
pracovat ve firme z némecké strany u otdzky €. 7. A tak je vidét, Ze zaméstnanci jsou St'astni
v multikulturnim prostredi, které je motivuje pracovat v jejich stavajici firmé. Multikulturni
prosttedi muze pomoci ve zlepSovani se jazykt, vnimani problému afeSeni z jinych
pohledd, pozndvani jinych kultur a zvyka, avSak zaroven v ném mohou vzniknout nové

konflikty kvuli odliSnostem v kulturnich nézorech atd.
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S. Vysledky a diskuse

Dotaznikové Setfeni na téma Porovndni efektivity a managmentu v ceské a némecké
firmé vyplnilo presné 50 zaméstnancu z obou spoleCnosti, aby byly vysledky dobfie
porovnatelné. Na dotaznik z firem znamych prfedevSim na vyrobnim trhu odpovidali
zaméstnanci pracujici v administrativnich oddélenich. Z celkového poctu respondentu
pievazuji v obou spole¢nostech zeny. V Ceské firmé 32 zen a 18 muzi. V némecké firmeé
pak 28 zen, 20 muzi adva respondenti se oznalili jako nebinarni osoby. Dadle byli
respondenti dotazovdni nasviy veék, narodnost ¢iodpracovand 1éta ve firmé.
Lze konstatovat, ze firemni kultura v némecké firmeé je ovlivnéna poctem pracujicich
zaméstnancu z fad evropskych, ale i mimoevropskych narodnosti. Odli$né postoje, pfistupy,
nazory, feSeni problému, to vSe v multikulturnim prostfedi nastava. Avsak stejné tak se musi
ze strany zakladateld a managementu pfijit s postupy, pravidly a ndvody, jak s lidmi z vice
ndrodnosti pracovat, aby efektivné odvadéli svoji praci. Tim, jak jsou spokojeni vSichni
zaméstnanci v Ceském a némeckém tymu, kde multikulturni prostfedi panuje, se zabyvaji
dalsi otazky v dotazniku.

Po konecném vyhodnoceni a v grafickém znazornéni je porovnani obou spolecnosti
lépe viditelné. V obou firmdch je zfetelné, ze zaméstnanci jsou ve firmé vSeobecné
spokojeni, vztahy v tymu jsou excelentni, probihaji i,,small talky*“ béhem prace, probiha
také setkdvani se s kolegy mimo pracovni dobu. AvSak potkavani se mimo pracovni
prostiedi je ve vétsi mife v multikulturnim kolektivu. Motivace je zdkladnim kamenem
pro vétsinu zaméstnancu a muze tak ovlivnit loajalitu firmé i vykonnost. Motivovat svij tym
mad na starost manazer, ktery zaroven musi ziskdvat zpétnou vazbu, co zlepsit, aby svoji
praci odvadéli na vysoké urovni. Pravé motivatory byly zkoumdny hned v nékolika
otdzkach. Jiz v prvni, co Vas motivuje pracovat v dané spolecnosti, 1ze soudit, ze Ceska
spoleCnost je pro 42 respondentii predevSim o dobré lokalité. Zatimco respondenti
z némeckeé spolecnosti vymysleli i sami nekolik odpovédi, pro¢ pracuji tam, kde pracu;.
Dalsim faktorem je, Ze Ceska spoleCnost nema propracovany odménovaci systém
pro motivovani zaméstnancu se déle zlepSovat. Zatimco v Némecku byvaji ocenéni,
pochvaly icasté zvedani platu &ipovySeni. Respondenti v Ceské republice vnimaji
sebezdokonalovani a zefektiviiovani své prace spiSe pro sviij osobni rozvoj nez pro rozvoj

firmy. Dle dvou otdzek na kurzy je i jasné, ze vétSina zameéstnanci v Ceském prostiedi chodi
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jen na ty povinné narozdil od respondenti z Némecka, ktefi se ve véts$i mife zucastiiuji
nepovinnych kurzu.

Odpovézeno bylo ina otdzky tykajici se managementu. Zajimavosti je, ze némecka
firma se soustifedi na Casté pohovory se svymi zaméstnanci, které probihaji vice nez 3x
zarok. Oproti tomu Ceska spoleCnost uskuteCiiuje pohovory nejcastéji 2x za rok. Proto
asi také odpovédi tykajici se otazek ohledné efektivniho vedeni tymu ¢i zpétna vazba nema
tolik kladnych odpovédi v ¢eské firme jako v némecké. Dve otazky se zabyvaly i zménami,
které ze strany managementu ptichazi, cozu obou firem vétSina zaméstnanct potvrdila,
ze zmény nevnimaji. Nasledné mnoho respondenti odpovidalo, Ze si ani nepamatuji svoji
nejoblibenéjsi zmeénu. Mezi nejoblibenéjsi uvedené zmény se zatadila nejCastéji zminovana
prace z domova, kterd se nastartovala ve vétsi mife po covidové dobe€. Objevily se i otdzky
ohledné poskytovani vhodného a bezpe¢ného prostredi, dostateénych pomucek a vybaveni
pro praci od zaméstnavatele, kde pozitivni reakce také prevazovaly na Ceské strané.
Negativni fakt je, ze v Ceské spoleCnosti zaméstnanci nevnimaji natolik rovnocenné
zachdzeni pii poskytovani pfilezitosti, v rdmci pohlavi ¢i pfifazovani ukolu v tymu. Posledni
dvé otazky se zabyvaly dodrzovani zvyku a tradic svych kolegt, ktefi se nenarodili
na daném tzemi, kde dotazovana firma pisobi. V&tiina respondentti z Ceské republiky
uvedla, ze namd kolegy z jinych zemi. V némecké firmé prevazovala odpoveéd, Ze neslavi
jiné nez némecké svatky, avSak 17 respondentt kliklo i na ano. V odpovédich se objevily
ireakce, zepokud tonapomuze k zaclenéni zaméstnance do némeckého pracovniho

prostiedi ¢i kolektivu, tak ze mnoho tymu odlisné svatky takto slavi.

5.1. Navrhy

Komparace Ceské a némecké kultury pfinesla mnoho poznatkd, jak funguje prace
v administrativnim odvétvi u velkych spolecnosti zabyvajicich se predevsim vyrobou
a poskytovanim sluzeb. Z celkovych vysledka je patrné, ze v némecké multikulturni
spoleCnosti je Iépe nastavena firemni kultura, podporovana vyssi efektivita, jsou
zde nastaveny lepSi motivatory alepSi nez v Ceské firmé jeiprovdzanost podfizenych
s jejich managementem.

Ceska spoletnost byseméla zaméfit na zvySovani efektivity. Jelikoz vice
jak 28 zaméstnanct potvrdilo, Ze existuji zpusoby, aby se z jejich strany zvysila vykonnost

(graf 12). Na to navazuje graf 29, kde respondenti potvrzuji, ze nemaji stdlou motivaci
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se zlepSovat, jelikoz jejich lepsi vysledky se mnohdy neoceinuji. Firma by se mohla zamérit
na ocenovani zaméstnancu, ktefi absolvovali kurz, ziskali certifikat ¢i v poslednich mésicich
vykazovali stoupajici efektivitu. Zménu by mohla pfedstavovat i mala finan¢ni odména,
néjaky predmét, poukaz i vefejna pochvala. Minimalné 14 zaméstnancti neni spokojeno
svedenim tymu ze strany manazera as nedostateCnou pravidelnou zpétnou vazbou,
cozmuze potvrdit fakt, ze pohovory mezi zaméstnancem a nadfizenym v Ceské firmé
probihaji nejéast&ji 2x za rok. Reenim by mohlo byt napiiklad zmenseni tymd, aby mél
nadfizeny vice Casu a mohl efektivné vést tym, ¢i pfidani manazera nizsiho stupné, ktery
by dosahl lepsi komunikac¢ni Grovné nez ten dosavadni. Toto zminil jeden z némeckych
respondentt jako jeho nejoblibengjsi zménu managementu. Mize byt také otazkou,
zda se nejednd jen o jednoho ¢i mensi poCet manazeru, ktefi nevykonavaji dostate¢né svoji
praci jako ostatni. V tomto pfipadé by vedeni mélo byt upozornéno naslabsi clanky
z manazerského sboru, aby je mohli nabudit k lepS§im vysledkum a tim zaroven zlepsit
podiizenym efektivitu a ndladu. Velkym problém je zjistén u otazky ohledné rovnocennych
prilezitosti v rdmci tymu ¢i pohlavi. To vnimd v Ceské firme 18 z 50 zaméstnancu a muaze
to byt velky problém do budoucna. Rovnocenné pfilezitosti a rozdélovani ukoli by mélo mit
ve firmé urity systém, aby nevznikal pocit nerovnosti, ktery muze vyustit k odchodu
z firmy. Men$im problémem je nedostateCné mnozstvi pomucek a vybaveni, které
by zaméstnavatel a vedeni mohli vyfesit, pokud maji dostatek finan¢nich prostiedku,
nejrychleji ndkupem uzitecného a kvalitniho vybaveni pro praci zaméstnancia. Navzdory
mnoha negativnim reakcim 26 respondenti uvedlo, ze ve firmé pracuje vice nez 10 let
a 15 respondentt 5-9 let. Je mozné, ze jsou zaméstnanci zpohodInéni ve své praci a nechtéji
ji ménit, 1 kdyz idealni podminky pro zaméstnance nejsou vzdy plné nastaveny.

Némecka firma md o néco lepsi vysledky v dotazniku. Muze to byt ale také tim,
Ze jsou na trhu jiz od 19. stoleti. Radu postupti a navodi k zajisténi efektivity zamé&stnanci
mohou mit jiz propracovan€jsi a mohli se tak jiz poucit z chyb v minulosti. Zaroven je videét,
ze se nevyhybaji novym trendim v ramci benefitd a zatfadili napiiklad praci ze zahranici,
ktera neni jesté zcela bézna ve velkych spolecnostech. Aby si udrzeli zaméstnance a jejich
vykonnost na vysoké drovni, voli takovou vysi platu a financni bonusy, které respondenti
ocenuji jako adekvatni. Jen mlada skupina respondenti uvadi, Ze zvysit jejich efektivitu
by mohlo napfiklad zmenseni byrokracie, snizeni po¢tu hodin ¢i zvySeni mzdy. Bohuzel

vétSina zmeén v takto velkych spole¢nostech probiha nékolik let. Na némecké strané
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je negativnich reakci minimum. Zajimavosti je, ze respondenti uvedli, ze slavi zvyky jinych

kultur na pomoc za¢lefiovani jedincu do tymu i do mistni kultury.

6. Zavér

Firemn{ kultura je jedinecny a zaroven neodmyslitelny prvek kazdé spolecnosti. Jeji
kvalita, velikost asila zdvisi na sprivném nastaveni hned od pocatku budovani firmy.
Zakladatelé maji velkou roli a jejich ndzory, postoje, predpoklady a cile ovlivni firemni
kulturu nejvice. Cilem bakalarské prace bylo zhodnotit Ceskou a némeckou firemni kulturu
ve spolecnostech na zakladé otazek tykajicich se efektivity a managementu.

Teoretické hodnoty a vychodiska byly charakterizovany v teoretické Casti s pomoci
odbornych knih, které se zabyvaly tématikou kultury, firemni kultury, efektivity,
makroekonomie a managementu. V praktické ¢asti byly popsany obé spolecnosti, z kterych
se Cerpala data vramci dotaznikového Setfeni, které bylo omezeno na 50 respondentd
z kazdé firmy. Uzaviené otazky byly mnohdy doplnény o moznost oteviené odpovédi.
Otazky byly nejprve identifikacniho charakteru, déle se zabyvaly spokojenosti, efektivitou
a managementem ve spolecnostech. Nasledné byly odpovédi graficky porovnany a nejprve
jednotlive a pozdéji celkové zhodnoceny.

Vysledky Setfeni ukazaly pozitiva, negativa a nedostatky v obou spolecnostech.
I'kdyz v Ceské firmé prevazovali respondenti, ktefi pracujici ve firmé mnohem déle
nez v némecké, odpoveédi Castokrat nebyly velmi pozitivni. Obé firmy prokazaly dobré
vztahy na pracovisti, které mély pozitivni reakce v ramci spokojenosti zaméstnanca a byly
jednim z motivatoru, pro¢ v praci setrvdvat. Tento fakt napomah4 i k pozitivnimu rozvijeni
firemni kultury. Respondenti z Ceské firmy vnimaji §patné pracovni prostredi, nedostatek
pomucek az po zavaznéjsi problémy jakozto nerovné podminky ve spolecnosti. Naopak
firmu na uzemi Némecka lze oznacit jako firmu s multikulturnim prostfedim, které ma silné
vybudované zaklady firemni kultury, jelikoz zaméstnanci z celého svéta se v této firme citi
komfortné a neprojevili krom neznalosti zmén ze strany managementu zadny zasadni
nesouhlas s vedenim firmy ani nenaznacili jiné problémy v jejich spoleCnosti. Naopak
zminuji pozitiva, napfiklad to, zZe byl pfidan manazer do mensi skupiny, se kterou
intenzivné spolupracuje, a tak tymy nemaji problémy se svymi manazery jako na Ceské
strané. 'V dotaznikovém Setfeni v némecké firmé bylo prokazano, ze intenzivné€jsi

komunikace, Casta zpé€tna vazba a otevienost k odliSnostem pfispiva k efektivité prace.
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Navrhovana zlepSeni a zmény zamérené predevsim na problematictéjsi Ceskou firmu byla
napsédna na konci vyhodnoceni. Zmény jsou bohuzel skoro vzdy béh na dlouhou trat’, a proto
musi Ceska firma dlouhodobé a neustdle pracovat na zlepseni. NaruSeny pocit bezpeci,
rovnocenné zachdzeni, dlouhodobé problémy s manazery C¢ineposileni motivatora
pro zlepSovani vykonu neposunou firmu dopfedu, aproto je neustale potieba vSechny

oblasti zdokonalovat, aby zaméstnanci vykonavali svoji praci efektivné a spravné.
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Prilohy

Priloha ¢. 1 — Dotaznik v ¢eském jazyce

1.

10.

I1.

12.

Vyberte pohlavi:

e Zena/Muz/ Nebindrni

Vase narodnost:
e Ceska /Jind ndrodnost (vypisovaci)

Vase vékova kategorie:
e 20-301et/30-40 let/40-50 let / Vice nez 50 let

Jak dlouho pracujete v této spolecnosti?
e Meéné nez 1 rok/ 1-4 roky / 5-9 let / Vice nez 10 let

Jste vSeobecné spokojeni v této spolecnosti?
e Ano xne
e Pokud jste odpovédéli v predchozi otazce ne, pro¢ nejste spokojeni?

Co Vis motivuje k prici v této spolecnosti?
e Mzda, zaméstnanecké benefity, lokalita kancelate, dobré vztahy
na pracovisti, multikulturni prostredi, napln prace, smysl/poslani firmy, jiné

Vychazite dobte s kolegy z Vaseho tymu?
e Anoxne

Jste spokojeni se svoji pracovni dobou? Pro¢ ne?
e Ano xne

Mite pocit, ze Vam spoleCnost nabizi rovnovahu mezi pracovnim a osobnim
zivotem?
e Anoxne

Poskytuje Vam spolecnost moznost prohlubovat své znalosti a kvalifikaci napf:
skoleni, kurzy, ...?
e Anoxne

Zucastnil/a jste se nekdy néjakého nepovinného kurzu, skoleni? Poptipadé jakého?
e Ano xne

Postradate néco, co by zlepsilo péci o zaméstnance ve Vasi spoleCnosti a zvysilo

tak jejich efektivitu?
e Ano xne
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

Jaké benefity vyuzivate?
e Multisport karta, jazykové kurzy, odborné kurzy, pifispévek na dopravu,
price z ciziny, prace z domova, jiné

Jste spokojeni s nabidkou benefitd? Ci Vam néktery schazi? O kterém napfiklad vite,
ze maji jiné firmy ¢1 firmy v zahrani¢i?
e Anoxne

Ohodnot'te svou mzdu
e Velmi spokojeny / spojeny / nedostacujici

Poskytuje Vam zaméstnavatel vhodné pracovni prostiedi, ve kterém se citite zaroven
i bezpecné?
e Anoxne

Maite k dispozici potfebné pracovni pomucky, prostiedky a vybaveni k tomu, abyste
mohli vykondvat svoji praci?
e Anoxne

Vnimate rovného zachdzeni ve firmé? (rovnost prilezitosti, genderova rovnost,
rovnost v tymu ... ?)
e Anoxne

Dostdvite od Vaseho pfimého nadiizeného pravidelné zpétnou vazbu pii feSeni
pracovnich ukoli a dlouhodobéjsich cila?
e Anoxne

Je tymova prace efektivné ve Vasi firmé vedena nadfizenym/manazerem?
e Anoxne

Plnite zadané ukoly vcas?
e Anoxne

Vyuziva VaSe firma moznost hodnoticiho pohovoru? Zameéstnanec se setka
se svym manazerem, kde se zhodnoti efektivita, napliiovani cili, klady a zapory,
zda Vam prace vyhovuje a co byste chtéli zménit. Popfipadé kolikrat za rok?

e Anoxne

e 1Ix/2x/3x/ vicekrat

Sdilite stejné vize a cile jako firma? Poptipadé jaké?
e Anoxne

Rozvijite pracovni vztahy uvnitf spoleCnosti pravidelnymi  aktivitami?

(teambuildingy, volnoCasové aktivity, tymové srazy)
e Anoxne
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25. Schazite se s kolegy i mimo pracovisté a navazujete tak lepsi kontakt?
e Anoxne

26. Kolik ¢asu v prici travite poviddnim s kolegy? ,,small talk*
e 20 min /40 min / 60 min / vice

27. Jste spokojen/a s nové implementovanymi metodami v managementu od Vaseho
pfichodu?
e Anoxne

28. Co je nejlepsi zména, kterou vnimate z oddéleni managementu?
e Nechci vypliovat / Nepamatuji se / Odpoved

29. Mite motivaci se stale vzdélavat, ziskavat certifikaty a zefektiviiovat svoji praci,
aby vedla k leps§im vysledkim? Popiipadé za jakym ucelem?
e Anoxne
e Osobnirozvoj, navySeni platu, ocenéni, verejna pochvala, povySeni

30. Dodrzujete ijiné zvyky a tradice vzhledem ke kolegiim z jinych zemi? Poptipadé
jaké?

e Ano/ne/nemdm kolegy z jinych zemi

31. Myslite si, ze pradce v mezindrodnim kolektivu je:
e Obohacujici / problematickd, ale prospésna / nic nepfinasi / nevim

Priloha ¢. 2 — Dotaznik v anglickém jazyce

1. Select your gender?
e Male / Female / Non-binary

2. Your nationality
e German / Others (write please)

3. Select your age category?
e 20-30 years / 30-40 years / 40-50 years / More than 50 years

4. How long have you been working in this company?
e Lessthan 1 year/ 1-4 year /5-9 year / More than 10 years

5. Are you overall satisfied in this company?
e Yesxno
e Ifyouanswered ,no“ in previous question, why aren’t you happy?

6. What motivates you to work in this company?
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10.

11

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

o Wage, Employee benefits, Good relationships with colleagues, Office
location, Multicultural environment, Job description, Aim/purpuse
of the company, Others

. Do you get along well with colleagues in your team?

e Yesxno

. Are you satisfied with your working hours?

e Yesxno
e  Why not?

Are you satisfied with work life balance the company offers you?
e Yesxno

Does the company provide you the opportunity todeepen your knowladge
or qualifications? (training, courses,..)
e Yesxno

. Have you ever attended a non-mandatory training course. Which one?

e Yesxno

Is there anything missing that could improve employee care in this company
and raise effectivity?
e Yesxno

Which employee benefits are you using?
e Multisport card, Professional courses, Language courses, Public transport
allowance, Working from other countries, Home-office, Others

Are you satisfied with the offer of employee benefits? Is there any benefit missing
compare to tother companies or countries?
e Yesxno

Rate your wage
e Very satisfied / satisfied / lacking

Does your employer provide you a good working environment where you also feel
safe?
e Yesxno

Do you have the necessary work aids and equipment to be able to do your job?
e Yesxno

Do you get equal treatment at work? (equel opportunities, gender equality, equel
team opportunities)
e Yesxno

88



19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

217.

28.

29.

30.

Do you receive regular feedback from your manager in solving problems or long-
term goals?
e Yesxno

Is work in your team effectively led by your manager?
e Yesxno

Do you fulfill your tasks in time?
e Yesxno

Do you share same aims as your company? If yes, which one?
e Yesxno

Do you have regular meeting sessions with your manager? Topics to discuss are:
your effectivity, your tasks, satisfaction with your work, what you want to change. If
the answer is yes, how many times in a year?

e Yesxno

e 1x/2x/3x/more times

Do you have the opportunity to deepen your relationship with your collegues
in teambuildings, activities and team meet ups?
e Yesxno

Do you meet your collegues outside your working hours?
e Yesxno

How much time do you spend talking with your collegueas ,,small talk during
a day?
e 20 minutes / 40 minutes / 60 minutes / more

Are you aware of newly implemented methods in management which happened
since your first day of work?
e Yesxno

What is your most favourite management change?
e Do not want to fill / Do not remember / Others

Do you still have motivation to deepen your knowledge and work more effectively?
If yes why:
e Yesxno
e Personal progress, increasing your wage, appraisement, public copliment,
promotion

In your company do you also celebrate other customs with regard to your collegues

from different countries? If yes, do you remember which?
e YesXxno
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31. Do you think that working in multiculture group is:
e Enriching / problematic but profitale / beneficial / brings nothing / do not
know
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