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ANOTACE

Tato prace se zabyvda zkoumanim vlivu demografickych zmén a globalizace na kulturu
a strategii organizaci, které tak musi byt prizpiisobeny vznikajicimu multikulturnimu
a multietnickému prostiedi. Shrnuje teoreticke poznatky tykajici se narodni a podnikové kultury
a jejich propojeni, ndsledné je overuje analyzou konkrétniho podniku. Soucasti analyzy jsou
informace ziskané jak ze strany spolecnosti, tak ze strany jejich zaméstnancui.
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TITLE

The Impact of Multicultural and Multi-ethnic Environment on Operation and Management of
a Company

ANNOTATION

This work examines the influence of demographic changes and globalization on the culture
and strategy of organizations, which must be adapted to the emerging multicultural and
multi-ethnic environment. It summarizes the theoretical knowledge about national
and corporate culture and their interconnection, which is then verified by the analysis of the
selected enterprise. The information for the analysis is obtained from both the company and its
employees.
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Uvop

Tato diplomova prace pojednava o problematice vlivu multikulturniho a multietnického
prostiedi, tj. takového, kde se misi rizné narodnosti, etnika, jazyky, zvyklosti a dal$i, na
kazdodenni provoz a manazerské rozhodovani v dané spolecnosti. Aktualnost tématu dokazuje
neustale se rozSifujici plisobnost nadnarodnich korporaci, stejné jako nartistajici hodnoty

zahrani¢ni zaméstnanosti.

Dtivodem vzniku nadnarodnich korporaci a rostouci tendence zahrani¢ni zaméstnanosti je
pfedevsim globalizace, proces neustalého propojovani svéta, ktery zadsadné ovliviiuje také trh
prace. V dnesni dob¢, kdy je bézné st¢hovat se za praci do jiné¢ho statu, tak dochazi k ¢astému

miseni riznych kultur a k jejich stfetu jak v osobnim, tak profesnim zivoté.

Motivaci ke zpracovani tohoto tématu je jeho detailni pozndni a prozkoumani na zakladé
analyzy konkrétni spole¢nosti a pochopeni fungovani multikulturnich spole¢nosti v realnych

situacich.

Cilem prace je na konkrétnim ptikladu popsat a ukézat, jakym zplisobem probihajici
demografické zmény a proces globalizace ovliviiuji provoz a strategii firmy pisobici
v mezinarodnim prostfedi. Tyto faktory vedou k tomu, ze pfi fizeni firmy s vétSim poctem
zamé&stnancl je nutné piihlizet k jejich etnické, kulturni a vékové diverzité, spocivajici
v odliSnosti zvykil, tradic, norem chovani (multikulturalismus) a dalSich kulturnich

charakteristik, jako jsou jazyk, spole¢né dé€jiny, ndboZenstvi apod. (multietnicita).

Prace je rozdélena do dvou hlavnich ¢asti — teoretické a praktické. V uvodu teoretické casti
jsou vysvétleny zakladni pojmy — etnikum a kultura, jednak z historického hlediska a zaroven
je uvedena jejich platnd definice. Nasledujici ¢ast pojednava o typech narodni kultury, na
konkrétnim piikladu Ceské republiky jsou vysvétleny jeji typické znaky podle studie
nizozemského odbornika Geerta Hofstedeho. Pata kapitola teoretické Casti se zabyva tématem

podnikové kultury z hlediska jejich typt a vlastnosti.

Stiety riznych kultur jsou pfedmétem dals$iho oddilu. Jeho obsahem je jednak detailni popis
procesu globalizace, dale pak vysvétleni jevu, vyskytujiciho se pii ptfichodu jedince do cizi
zemé, tzv. kulturniho Soku. Dalsi ze stéZejnich podtémat prace — interkulturni komunikace,
vychazi pravé z mezikulturniho setkavani. Objevuje se jak v situacich kazdodenniho zivota, tak

v prostiedi organizace, pusobici na mezindrodnim trhu.

Posledni kapitola teoretické ¢asti se zabyva propojenim kultury a managementu v prostiedi

nadndrodnich korporaci a uvadi zdkladni pfistupy v fizeni takové spole¢nosti. Stejné tak je
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zminéno porovnani organizaéni a narodni kultury, které zasadn¢ ovlivituje chovani

zameéstnancl uvniti spolecnosti.

Na poznatky ziskané v teoretické Casti prace navazuje Cast prakticka, kterd se opira o analyzu
konkrétni firmy, jez je z divodu pozadavku vedeni spolecnosti zastupné oznacena jako
spole¢nost ABC s.r.o. V tvodu praktické ¢asti je tato spoleCnost detailnéji ptedstavena, ve
druhé c¢asti je podrobné zkoumana jeji podnikové kultura na zaklad¢ pozorovani a rozboru
internich dokumentil v oblastech rozvoje a vize spole¢nosti, jeji organiza¢ni struktury, procesu
interkulturni komunikace a také propojeni podnikové kultury a managementu. Vyzkum pomoci
pozorovani a studovani internich dokumentii je doplnén o dotaznikové Setfeni mezi
zaméstnanci, jehoz vysledky jsou popsany a graficky zobrazeny. Posledni ¢ast prace tvori

shrnuti a vlastni doporuceni autorky, vychazejici z vysledkl analyzy.
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1 TEORETICKA CAST

1.1 Historie multikulturalismu a multietnicity (Heywood, 2008)

Definovatelna historie multikulturalismu a multietnicity sahd jiz na pielom 16. a 17. stoleti,
kdy existovala Osmanské ftiSe, rozkladajici se kolem Stfedozemniho mote. Pravé v tomto
obdobi byla fiSe na svém vrcholu a sdruzovala mnoho dnes existujicich samostatnych stati. Ke
stietu kultur tak dochédzelo na kazdodenni bazi a uz tehdy se lidé museli vyrovnat s riznymi

kulturnimi odli$nostmi pramenicimi z historie.

Dalsim ptikladem, historicky bliz§im, jsou Spojené staty na pocatku 19. stoleti, kdy
bylo postupné rozsifovano jejich izemi od vychodu smérem na zapad a znovu se tak stietavalo

mnoho riiznorodych kultur.

K postupné se rozvijejici mysSlence multikulturalismu dozajista pfispéla také migrace
obyvatelstva v prib¢hu a po skonceni druhé svétové valky, kdy byl zaznamenén jeji prudky
nartst a presun velkého poctu lidi z vychodnich zemi pfedev§im na zapad. Dalsi pfi¢inou
migrace byl rozpad kolonialniho systému po druhé svétové valce, kdy staty jako je Vietnam,
Indie, Indonésie, ale i mnoho dalSich vyhlasily nezavislost na kolonidlnich mocnostech, mezi

které patiily predevsim Francie, Velké Britanie a Nizozemsko.

Samotny pojem ,,multikulturalismus® byl ale pouzit az o vice nez sto let pozd¢ji v Kanadg,
kde slouzil koznaceni ,specifického pfistupu k problému kulturni rozriznénosti
(s. 325), coz vedlo pozdéji vroce 1988 dokonce k pfijeti prvniho multikulturniho zdkona
(v originalu: Canadian Multiculturalism Act), kladouciho diraz na respektovani spolecnosti

véetné jeji rozmanitosti v oblasti jazyka, zvyki, naboZenstvi apod.

Podobné jako Kanada na tom byla také Austrélie, kde byl v roce 1973 oficidln¢ zaveden
pojem multikulturalismus, a zaroven dochéazelo ke sdruZzovani migranti do skupin, které se

snazily o zachovani kultury, pfedevs§im jazykt a kulturniho dédictvi.

Obecné se da fici, Ze v $irSim méfitku se tento pojem objevil na pocatku 80.let 20. stoleti
a postupné byl rozsiten do celého svéta. Zacatkem 21. stoleti pak pronikal multikulturalismus

a multietnicita do legislativy vétSiny stati Evropské Unie.

1.2 Definice pojmu etnikum

Pro pojem etnikum neni jednoduché najit pfimocaré a komplexni vysvétleni, avSak jedna se
o jednu z moZznosti pohledu na lidskou rozmanitost. Etnikum je mozné definovat jako socialni

skupinu lidi, ktera se vyznacuje spole¢nym jazykem, ndboZenskou virou nebo také kulturou.
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Jedinci pfislusici této skupiné se od ostatnich skupin 1i§i mimo jiné hodnotami
a tradicemi, které jsou dlouhodob& udrzovany a pieddvany mezi generacemi, vedoucimi
k uvédomeéni si vlastni identity, pfibuzenstvi a pfislusnosti k urcit¢ skuping. (Rumsey

a Hartcourt, 2012)

Casto dochazi k zaméné pojmu ,,etnikum* a ,,ndrod*, avsak toto pfipodobnovani neni zcela
spravné. Zatimco etnické skupina ptedstavuje uskupeni vzniklé z historického hlediska, narod
je seskupenti jedinct hlasicich se ke spole¢né narodnosti, tj. ptislusnost k uréitému narodu. Jak
je vidét, jsou pojmy skute¢né vzajemné provazany, i kdyz narod mize byt zaroven tvoren
nékolika riznymi etniky. Z tohoto dlivodu 1ze pojem etnikum a od n&j odvozené vyrazy oznacit

za obecnéjsi nez pojem narod. (Pricha, 2010)

1.3 Definice pojmu kultura

Podobné jako etnikum, nemd ani pojem kultura jasné vymezenou a vSemi vyuZivanou
definici. Oba pojmy jsou si navic velmi blizké, jsou na sob€ zavislé a jeden z druhého vyplyvaji.
Zatimco etnikum pfedstavuje uskupeni jedinct se spolecnymi hodnotami, tradicemi, jazykem
atd., kulturu mizeme vidét jako hmotné projevy, které jednotlivé etnické skupiny vytvari.
Kultura je soucasti bézné¢ho zivota kazdého z nas a predstavuje celou fadu procest a jevil,
vyskytujicich se ve vSech sférach, at’ uz se jedna o podnikovou kulturu, politickou kulturu nebo
kulturu spolecenskou. Pravé proto je velice obtizné pfesné¢ vymezit vyznam tohoto pojmu,
a 1 kdyZ se o to mnoho védcii a odbornikli v minulosti pokouselo, a stale pokousi, neexistuje

jedina platna definice, existuje jich cela fada.

Z vseobecného hlediska lze rizné definice pojmu kultura rozdélit do dvou oblasti (Evangelu
a Gasparics, 2013):

o Sirsi pojeti: Podivame-li se obecné na pojem kulura, pak oznaduje viechny statky
vytvofené lidskym rodem, at’ uz se jedna o statky materidlni (pf. nemovitosti) ¢i
duchovni (pf. uméni). Nékdy podle tohoto rozdéleni hovoiime také o materialni

a duchovni kultufe.

e UZsi pojeti: V uz§im slova smyslu je kultura chépéana jako urcita charakteristika,
kterd spojuje ¢leny dané spolecnosti. MiiZe se jednat naptiklad o spole¢ny jazyk,
chovani, zvyky, tradice, hodnoty ndrodi nebo jinych skupin. VSechny tyto aspekty
jsou shrnuty do pojmu ,ndrodni kultura®, ktery bude podrobnéji rozebran

v nasledujici kapitole.
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V nékterych literarnich pramenech je mozné se setkat s definici pojmu kultura
v tzv. nejuzsim pojeti. V tomto ptipad¢ je kultura oznaenim pro uméni, to znamend rizna
umélecka dila jako jsou obrazy, pisné¢, sochy, knihy a dalsi. Problémem je, Ze nejuzsi pojeti se
Castecné prekryva s pojetim v SirSim slova smyslu, a je tak obtizné je v nékterych situacich

rozlisit.
1.4 Narodni kultura

Kultura spole¢nosti, jinak nazyvand jako ,,narodni kultura,” ,ndrodni mentalita nebo
,harodni charakter,” je chovani skupiny lidi, kterou spojuji tradice, normy, jazyk
a mnoho dalSich artefakt, jez sdileji. Jak uvadi Rosinski (2009), proces globalizace
a dalsich demografickych zmén, které se kolem nés v souc¢asné dob¢ vlivem ptirozeného vyvoje
odehravaji, maji za nasledek postupné klesajici vyznam narodni kultury. Je typické, Ze se
predevsim mladsi generace stile vice odklani od hodnot, které je s jejich narodem spojuji

a orientuji se spiSe na individualni hodnotovy zebticek, socidlni postaveni a politické nazory.

1.4.1 Dimenze narodni kultury

Analyzou narodni kultury se dlouhodobé zabyval nizozemsky védec Geert Hofstede, ktery
popsal pét zakladnich charakteristik, ovliviiujicich chovani dané spole¢nosti, pfi ¢emz se tato
spole¢nost (narod, skupina lidi) pfiklani vzdy k jedné z protikladnych stran této charakteristiky.
Dimenze néarodni kultury, charakterizované G. Hofstedem, zmiiuji ve svém dile Evangelu
a Gasparics (2013) a z divodu piehlednosti nasledujici podkapitoly bude jejich rozdéleni
zachovano. Zaroven budou ptredstaveny i nazory jinych odborniki, véetné samotného autora

tohoto nastroje.

Pét dimenzi narodni kultury podle Hofstedeho (Evangelu a Gasparics, 2013, s. 14-19):

Rozdéleni nérodni kultury do péti dimenzi uskute¢nil Geert Hofstede na zakladé
dotaznikového Setfeni, které provedl v nékolika desitkdch mezindrodnich pobocek
technologické spolecnosti IBM, jejiz sidlo se nachézi v USA. Celkem shromazdil odpovédi od
vice nez 100 tisic zaméstnancli a na jejich zdklad¢ definoval pét nize zminénych dimenzi

narodnich kultur:
1. Velkd/mala snaha vyhnout se riziku a nejistoté

Prvni z péti dimenzi se tyka pfistupu dané spolecnosti k riziku a nejistoté. Popisuje, jak lidé

reaguji na zmeény a jak se chovaji v pfipad¢€, Ze nejsou jasné stanovené podminky pro ucinéni
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rozhodnuti. Podle Hofstedeho se rtizné spolecnosti, pfipadné€ narody, daji rozdélit do dvou

skupin.

Prvni skupinou jsou ti, ktefi pfistupuji k riziku a nejistoté negativné a snazi se jim vyhnout.
Takové kultury vytvareji rizna pravidla a normy, ktera jim pomahaji nastalé krizové situace
fesit a zaroven maji zavedené postupy, jimiz se v téchto pfipadech fidi. Na druhé strané jsou
spolecnosti, které k feSeni problémil pfistupuji proaktivné. Kazdou nastalou situaci se snazi
zhodnotit a vyfesit jedinenym zplisobem a na rozdil od prvni skupiny se riziku a nejistoté
zamérné nevyhybaji.

Konkrétnim piikladem je Recko, zemé, kterd ma silnou motivaci vyhybat se riziku

a nejistoté, na druhé stran¢ Dansko pfistupuje k této problematice spiSe opacné.
2. Vzdalenost mocenskych pozic

Pod timto pojmem si lze pfedstavit jakousi mezeru mezi piedstaviteli dvou raznych
spoleCenskych vrstev nebo vzajemného postaveni, kterd se projevuje ve vSech oblastech
spolecenského zivota. Typickym piikladem jsou mocenské pozice v ramci podniku. At uz se
jednd o vztah mezi manazerem a podiizenym nebo manaZerem a feditelem spolecnosti,
v ruznych podnicich mezi nimi vznikaji odlisné velké a podstatné odstupy spolecenského

charakteru.

Spolecnost, pro kterou je typicka mensi vzdalenost mocenskych pozic funguje na relativné
ptatelském postaveni dvou lidi, pfipadné skupin lidi, a i kdyZ tato skute¢nost mize prinéaset
celou fadu vyhod, v rdmci podnikové kultury se ¢asto jedné spise o problém pro ob¢ zacastnéné
strany. Opakem je spolecnost s velkymi vzdéalenostmi mocenskych pozic, pro kterou jsou
dilezita jasn€ dana pravidla fizeni ve vztahu podfizeny — nadfizeny. Tato pravidla jsou vSemi

pfijata, a nikdo nepopira jejich platnost.

Velky mocensky odstup nalezneme napiiklad ve Francii, pro Irsko je typickd niz$i mira

mocenského odstupu.
3. Mira individualismu/kolektivismu

Tietim kritériem Hofstedovych dimenzi narodni kultury je mira individualismu
a kolektivismu. ,,Tato dimenze vyjadiuje rozsah zévislosti jednotlivce na kolektivu (rodiné,

firmé aj.) a miru volnosti pro jeho vlastni iniciativnost.“ (Priicha, 2010, s. 35)

Pro individualistické kultury je charakteristické, Ze se vétSina jedinct nebo jejich uskupeni

zamé&fuje na vlastni rozvoj, prosazuji si své z4jmy a snazi se poukazovat na své uspéchy. Na
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opacné strané spektra jsou pak kolektivistické spolecnosti, které si zakladaji predevsim

na dlouhodobém budovani vztahd, jez jsou zakladem pro jejich fungovani.

Jako pftiklad individualistické zemé miizeme uvést Holandsko, zatimco zemi s typicky

kolektivistickym chovanim je Jizni Korea.
4. Prevaha maskulinnich/femininnich hodnot

Podobné hledisko predstavuje vliv maskulinnich nebo femininnich hodnot, které byva ve
spoleCnosti oznacovano za jedno z nejkontroverznéjSich. Jednd se o rozliSovani chovani
s prevazné muzskymi €i Zenskymi vlastnostmi, vychédzejicimi z charakteristik jednotlived —

muze a zeny.

Maskulinni spolec¢nosti, jako je napiiklad Japonsko, se vyznacuji vlivem typicky muzskych
prvka jako je pribojnost nebo soutézivost. Oproti tomu kultury s femininnim charakterem
odrazi predev§sim myslenku rovnopravnosti obou pohlavi ve vSech sférach. Prikladem zemé

s prevazné femininnimi postoji spolecnosti je Finsko. (Priicha, 2010)
5. Kratkodoba/dlouhodoba orientace

Poslednim z péti dimenzi je kratkodoba ¢i dlouhodobd orientace. Ta vyjadiuje, zda
spole¢nost inklinuje spiSe k ¢innostem, které ji ptinaseji uzitek az po uplynuti urcité doby nebo
se radéji orientuji na aktivity kratkodobé. Toto rozd€leni vychdzi z dlouhodobé odlisnosti
pohledu a hodnot tzv. ,,vychodniho mysleni a ,,zdpadniho mysleni®, pfi cemz pro skupinu stat
spadajicich do prvni zminéné kategorie je typickd orientace na dlouhodobé utvaieni
a dosahovani cild, zatimco u druhé je zamétenost spiSe na napliiovani cilti v blizké budoucnosti.

(Priicha, 2010)

Jako dlouhodobé¢ orientovanou zemi, piedstavujici model ,,vychodniho mysleni®, mizeme
oznacit Cinu nebo Jizni Koreu, zemi s kratkodobou orientaci a ,,zapadnim myslenim* je

Kanada.

1.4.2 Dimenze narodni kultury a Ceska republika (Hofstede Insights, 2018)

Pivodni Hofstedeho analyza, obsahujici vysledky pouze pro nékteré zemé, byla pozdéji
roz§ifena i na soubory dalsich stattl véetné Ceské republiky. V dnesni dobé existuje webové
rozhrani, kde je mozné nalézt kvantitativni indexy pro jednotlivé kulturni dimenze daného statu
a vzajemné je porovnavat s hodnotami jinych zemi. Oproti vySe zminénym péti dimenzim
narodnich kultur je na tomto webu dimenzi celkem Sest. Piivodni model byl doplnén jeste
o dimenzi vyjadfujici vztah k pozitkafstvi, resp. zdrzenlivosti. Ta vyjadfuje pohled

na uspokojovani lidskych potieb, spojenych se zabavou a celkovou spokojenosti ze Zivota.
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Zatimco na jedné stran¢ jsou spolecnosti, které veri, ze uspokojovani téchto potfeb by mélo
probihat volné bez jakychkoliv omezeni, zdrZenlivé orientované spolecnosti se domnivaji, Ze

je tieba tidit se zavedenymi spole¢enskymi normami.

Na zéklad¢ hodnot indexti (rozpéti 0—100) kazdé z Sesti dimenzi je mozné popsat spolecnost
uréitého statu z obecného hlediska. Na grafu 1 jsou vyobrazeny hodnoty pro Ceskou republiku

a nize detailngji popsany.

HODNOTY DIMENZI NARODNI KULTURY
PRO CR

57 58 57 | |
;.:_ r nd { i '.'! it artaint TerrT no r

Hodnota indexu

Dimenze narodni kultury

Graf 1: Hodnoty dimenzi narodni kultury pro Ceskou republiku
Zdroj: upraveno podle Hofstede Insights (2018)

1. Velkd/mala snaha vyhnout se riziku a nejistoté

Vysokd hodnota 74 této dimenze naznacuje, Ze Ceskd spolecnost ma vysokou tendenci
vyhybat se nejistoté a riziku. V tomto ohledu je na tom podobné jako napiiklad nés jizni soused
Rakousko, které mé v této dimenzi hodnotu 70. Pro obé zem¢ je typické, ze maji pevné
zakddované postoje a hodnoty a jsou spiSe netolerantni k netradicnimu chovani
amyslenkam. Zaroven vyznavaji a vyzaduji nejrizné;si pravidla, fady, pfesnost a pocit bezpeci.
Na druhou stranu mtiZze byt v takové spolecnosti Casto brzdéna inovace a technologicky pokrok.
Tim se 1i8i od dalSich naSich sousedli, Némecka a Slovenska, ktefi jsou k riziku, resp. nejistoté
shovivavgjsi. Na vrcholu této pomysiné Skaly je pak Polsko, jehoz vztah k riziku je vyjadien

hodnotou 93, tedy velkou snahou vyhnout se nejistot¢.
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2. Vzdalenost mocenskych pozic

Jak je vidét z grafu, z hlediska mocenské vzdalenosti ma Ceské republika relativné vysoké
skoré 57, vyjadiujici, Ze se jedna o hierarchickou spole¢nost, coz znamena, Ze mistni obyvatelé
jsou ve vét§iné smifeni a pfijimaji takovéto rozdéleni spolecnosti. To stejné plati pro usporadani
v ramci organizace, kde Cesi odekéavaji jasné rozdéleni roli, uréeni pravomoci a piifazeni
konkrétnich tkold. Pfedpoklada se, Ze manazer ma v tomto ptipad€ v rukou veskerou moc, ale

zaroven je ke svym podfizenym benevolentni.
3. Mira individualismu/kolektivismu

S kone¢nou hodnotou 58 je ceska spolecnost povazovana za individualistickou, coz
vyjadiuje ptedpoklad, ze se kazdy stara sam o sebe a své nejblizsi okoli. Pochybeni tohoto
predpokladu je spojeno s pocitem viny a ztraty sebetcty. Z pohledu podnikové kultury je
typickym piikladem smluvni vztah mezi zaméstnancem a zamé&stnavatelem, kariérni postup,

zalozeny na modelu zasluh a tfizeni spole¢nosti v rukou jednotlivct.
4. Prevaha maskulinnich/femininnich hodnot

Podobné skére jako v ptedchozim bodé =ziskala ceskd spolecnost z hlediska
maskulinnich/femininnich hodnot a je tedy zemi spiSe maskulinniho charakteru. Pro tu je béZné,
ze dlouhodobym smyslem zivota jedinct je prace, od manazerd se ofekava, ze budou Cinit
vétSinu zasadnich rozhodnuti a zaroven budou prosazovat zdjmy svého tymu, ve kterém je
kladen dtiraz na spravedInost. Hospodarska soutéz a konflikty jsou feSeny riiznymi nafizenimi,

a pfedevsim bojem proti nim.
5. Kratkodoba/dlouhodoba orientace

Z tohoto pohledu dosahuje ceskd kultura druhého nejvyssiho skore a je tedy znacéné
pragmatické a dlouhodobé¢ orientovana. Pro takovou spolecnost plati, ze lidé véri, ze pravda je
zavisla na situaci, kontextu a ¢asu. Dokéazi ptizpusobit své tradice a postoje noveé vzniklym
podminkam, avSak zaroven kladou diiraz na zajiSténi a investice do budoucna. Klicovym

prvkem jejich chovani je Setrnost a vytrvalost pii dosahovani vysledka.
6. Pozitkarstvi/zdrZenlivost

Sestou a posledni doménou, ktera byla k ptivodnim pfidana v roce 2010, je mira pozitkatstvi,
resp. zdrzenlivosti, kde ¢eské spolecnost dosahuje ze vSech dimenzi nejnizsi hodnoty, a to 29.
Obecné se Cesky narod tedy nepfiklani k pozitkéistvi a je v tomto sméru spiSe zdrzenlivy.

ey ee

je typicky pesimisticka a cynické. Na rozdil od pozitkatskych spole¢nosti nekladou zdrzenlivé
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narody velky diiraz na volny ¢as a odpocinek, coz se odrazi na jejich zivotnim postoji. Maji
pocit, Ze jsou omezeny spolecenskymi normami a mé¢ly by jim své chovani ptizptisobovat.

Pozitkafstvi pro né¢ v zdsad¢ predstavuje néco nespravného.

1.4.3 DalSi rozdéleni narodni kultury

Geert Hofstede je povazovan za jednoho =z pfednich odbornikli, zabyvajicich se
problematikou narodni kultury, avSak tomuto tématu se vénuje i cela fada dalSich autorti, ktefi
ve svych dilech piindseji odliSny pohled na jeji rozdéleni. Tti dalsi priklady jsou uvedeny

v nasledujici kapitole.

Kulturni duality

Jak uvadi Armstrong (2007), rozdélenim kultur se zabyvali také autoii Bento a Ferreira
a vysledkem jejich prace z roku 1992 bylo zjisténi n¢kolika protichiidnych chovani, které od

sebe odlisuji dvé rlizné narodni kultury. Jsou jimi:

e rovnost vs. nerovnost

e jistota vs. nejistota

e kontrolovatelnost vs. nekontrolovatelnost
¢ individualismus vs. kolektivismus

e materialni (vécnd) vs. persondlni orientace

Kazda dv¢ kritéria tvoii hrani¢ni body Skaly a predstavuji dvé extrémné odlisné kultury.

Vétsina kultur se vSak nachazi mezi nimi.

Specifické a difizni kultury (Evangelu a Gasparics, 2013)

Vyse zminéni autofi ve svém dile uvadéji rozdéleni narodni kultury podle toho, jak jedinci
nakladaji se svym zivotem. Pro specifickou kulturu je typické, ze 1idé dbaji na pevné rozliSeni
a oddéleni jednotlivych oblasti Zivota jako jsou napiiklad prace a volny Cas, pfi cemz v dané
oblasti se soustfedi pouze na ukony, do ni zapadajici. To znamend, ze v pracovni dobé& fesi
pouze problémy a situace profesniho charakteru, zatimco ve volném Case se naplno vénuji své
roding, z4jmim apod. Tento druh kultury je charakteristicky pro naSe zapadni sousedy —

Némce, pro néz je bézné oddélovani pracovniho a osobniho zivota ve vSech sférach.

Opakem specifické kultury je kultura difuzni. Ta se vyznacuje tim, ze jednotlivé oblasti
zivota nejsou jasn¢ oddélené. Jako piiklad miizeme uvést kulturu ceskou. Cela tada ceskych

zamé&stnancl nedokaze jasné odlisit profesni stranku Zivota od té osobni, coz miZe zpusobovat
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komplikace. Obzvlasté v piipadé, kdy dojde ke stfetu s kulturou specifickou, pro kterou je
kultura difizni nepriihledna a zmate¢na, nebo v pfipad€, Ze ma manaZzer v tymu zastupce obou

kultur, kdy pak musi s kazdym jednat individualné.

S difazni kulturou byva spojovéan silny komunikacni kontext, na ktery je tieba dbat pii
vyméné informaci. Komunikacni styl tohoto druhu kultury byva casto nepfimy
a nejednoznaény, coz piedpoklada urcitou schopnost piijemce informace pochopit sdéleni

prostiednictvim dalSich znak, jako jsou gesta, emoce, o¢ni kontakt atd.

7 kulturnich dimenzi podle Fonse Trompenaarse (Novy a Schroll-Machl, 2005)

Na rozdé€leni specifickych a difuznich kultur, stejn€¢ jako na Hofstedeho ¢lenéni navazuje
klasifikace kulturnich dimenzi do sedmi kategorii, tak jak ho ucinil Fons Trompenaars,
nizozemsko-francouzsky teoretik, zabyvajici se zkoumanim néarodni kultury a mnoha dalSich

podobnych témat.

Dvé ze sedmi dimenzi: individualismus/kolektivismus a specifické a difuzni kultury byly jiz

vySe v textu zminény, proto bude vysvétleno pouze zbyvajicich pét:
Universalistické/partikularistické kultury

Prvni dimenze se zabyva existenci a dodrzovanim vseobecnych pravidel lidstva v riznych
kulturadch. Zatimco universalistické kultury dbaji na a pozaduji striktni dodrzovani téchto

pravidel, partikularistické kultury se fidi okolnostmi a své chovani jim pfizptisobuji.
Neutralni/afektivni kultury

Chovani kultur a vyjadfovani emoci na vefejnosti je predmétem dalSiho déleni. Neutralni
kultury své emoce pred ostatnimi spiSe potlacuji a obraceji se k vécné danym argumenttim. Na
druhé stran¢ afektivni kultury jsou vice temperamentni a neboji se svilj ndzor vyjadfit

1 prostfednictvim emoci, jako jsou smich, vztek ¢i zloba.
DosazZeny/pripisovany status

Spolecensky status je dulezity ve vSech kulturach, avSak rozdilny pohled je uplatiiovan na
jeho ziskani. Na jedné strané existuji kultury, které uznavaji dosazeni spolecenského statusu na
zaklad¢ osobnich uspéchd, ale i netispéchti v pribehu zivota. Druhy pohled ptedstavuji kultury,
které jsou orientovany spiSe na pfipisovani spoleCenského statusu diky roding, do které se

jedinec narodi, zda se narodi jako muz nebo Zena atd.
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Orientace na prirodu

Zajimavym hlediskem, o které rozsifuje Trompenaars pohled na kulturni dimenze, je vztah
jednotlivych kultur k ptirodé€. Pfi své analyze zjistil, Ze se vyskytuji dva druhy spolecnosti —
jedni, ktefi véfi, Ze ptiroda nezdvisi na ¢lovéku a snazi se ji tak kontrolovat a poznavat pomoci
raznych technologii a vyzkumt. Druhd skupina Zije v souladu s pfirodou a véfi, ze je jeji
soucasti.

Orientace v Case

Kultury je mozné na zaklad¢ orientace v Case rozdélit celkem do tfech skupin: ty, co jsou
orientované na minulost, pfitomnost nebo budoucnost. Mezi kultury orientované na minulost
muizeme zatadit naptiklad Cinu, pro jejiz obyvatelé je velmi diileZita historie a kulturni dédictvi
naroda. Kultury orientované na ptitomnost ziji silou momentalniho okamziku a pfili§ se
nezaobiraji ani minulosti, ani budoucnosti. Typickym piikladem takové kultury je USA.
Posledni skupinu tvofi dlouhodobé ¢asové orientované staty jako naptiklad Portugalsko, jehoz

spolecnost dba na dosahovani budoucich cili.

Jak jiz bylo uvedeno, kromé Hofstedeho se rozdéleni ndrodnich kultur vénuje mnoho dalSich
odbornikt. Pfinasi do jisté miry odlisny pohled, av§ak vyznam Hofstedeho klasifikace do péti
dimenzi je zasadni pro porovnani nékolika zemi, pfipadné jinych spolecenskych uskupeni. To
je dulezité pti vyberu spravnych postupt v ramci podnikové kultury, ktera bude popsana

v nasledujici kapitole.

1.5 Podnikova kultura

Jelikoz nés kultura provazi v pribéhu celého zivota a je soucésti vSech jeho sfér, v ptipadé
spolecnych charakteristik skupiny lidi, pracujicich vramci jedné spolecnosti, hovoiime
o tzv. podnikové kultufe.

Podnikovou kulturu, ¢asto také nazyvanou jako firemni, je velmi obtizné¢ definovat, a to

proto, Ze muze mit stejn¢ jako kultura narodni nékolik dimenzi. Podobné se tento pojem

vysvétluje rozdilné v zavislosti na daném védnim oboru.

Typy podnikovych kultur podle Charlese Handyho

V knize Firemni kultura (Brooks, 2003) autor popisuje rozdéleni podnikové kultury do
ctyfech typll podle jejich struktury. Jeho zjisténi predpokladd, ze organizacni struktura ma

znaény vliv na dal§i aspekty podniku a nelze tedy uplné oddélit podnikovou kulturu
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a organizac¢ni strukturu, jak tomu byva u jinych autord. Rozd¢leni zavisi na mnoha faktorech,
jako jsou ,,organiza¢ni velikost, centrum moci, typy a trovné technologie a znaky pracovniho

prostiedi® (s. 222).
Mocenska kultura

Tento typ kultury je podle Handyho typicky pro podnikatelské firmy, které jsou mensi
a moc je tak soustfedéna do stfedu, ¢asto do rukou vlastnika (viz obrazek 1). Komunikace
v ramci mocenské kultury byva spiSe neformalniho charakteru a pro zaméstnance je typické,
pfijmout hodnoty a vize dané¢ho podniku rychleji nez ve vétsich organizacich. VSichni sméfuji

za spole¢nym cilem a nechybi ani vzdjemna diivéra mezi v§emi stupni organizacni struktury.

Obrazek 1: Schéma mocenské podnikové kultury

Zdroj: upraveno podle Brooks (2003, s. 223)

Funkéni kultura

Na druhé stran€ jsou funkéni kultury, nejcastéji se vyskytujici ve velkych podnicich, mnohdy
1 mezinarodniho charakteru, kde je vétSina moci soustiedéna do rukou uz§iho managementu.
Za rozhodovéani a fizeni firmy je zodpovédné mensi mnozstvi lidi, ktefi reportuji nejvyssimu
vedeni organizace, proto je mozné se v téchto podnicich setkat se znatelné¢ vyS$i mirou
byrokracie, nez je tomu u firem s mocenskou kulturou. Podoba organiza¢ni kultury je
vyobrazena na obrazku 2. Jak je vidét, organizace jako celek je rozdé€lend do riznych oddéleni,
kterd tvofi n€kolik zaméstnanctl, piip. specialistl sjasné danymi funkcemi. Komunikace
probiha vétsinou na formalni Grovni a typické stabilni prostiedi pfinasi problémy pii adaptaci

vétsich zmén. Diky velikosti firmy zaméstnanci pocit'uji bezpeci a silu organizace.
y y
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Obrazek 2: Schéma funk¢ni podnikové kultury

Zdroj: upraveno podle Brooks (2003, s. 223)

Ukolova kultura

Tretim typem podnikové kultury dle definice Handyho, tak jak je zobrazena na obrazku 3,
je ukolova kultura, zameéfena na konkrétni projekt. Tento typ je kvidéni
u maticové organizacni struktury, kde se zaméstnanci zodpovidaji vice nez jednomu
nadiizenému, pfi¢emz jeden z nich mé formalni roli (sledovani dochéazky, platové ohodnoceni,
vykonové ohodnoceni) a ostatni jsou vedouci prave probihajicich projektt. To se odrazi prave
u tohoto typu podnikové kultury, kde neexistuje jedno centrum moci, ale nékolik, nachazejicich
se na prusecicich pfimek, které predstavuji jednotlivé zodpovédnosti. Pro tikolovou kulturu
a maticovou organiza¢ni strukturu je typickéd pruznost a lepsi pfizpisobivost ke zménadm nez

napf. u funkéniho typu, stejn€ jako odbornost jednotlivych pracovnika.

L

Obrazek 3: Schéma ukolové podnikové kultury

Zdroj: upraveno podle Brooks (2003, s. 223)

Osobni kultura

Pro osobni kulturu je nejpodstatnéjsim prvkem jednotlivec. Stejné jako u mocenské kultury,

probiha komunikace na neformalni Grovni a fizeni jednotlivcl probihd pouze z formalniho
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hlediska. Obvykle se jedna o uskupeni profesionald, napt. v oblasti ucetnictvi nebo advokacie.
Jak je vidét z obrazku 4, organizacni struktura vtomto piipad¢ spiSe neexistuje

a kazdy jednotlivec se snazi o naplnéni osobniho cile, ne spolecného cile organizace.

o %"

Obrazek 4: Schéma osobni podnikové kultury
Zdroj: upraveno podle Brooks (2003, s. 223)

Vztah podnikové a narodni kultury je obecné popsan v knize ManazZerska komunikace
v multikulturnim prostredi od autori Evangelu a Gasparics (2013, s. 35): ,,Ur¢ité typy firemni
kultury jsou velmi vhodné a témét dopliujici pro jisté typy narodnich kultur; jiné typy

firemnich kultur mohou byt s narodnimi navzajem témét nekompatibilni.*

1.6 Strety kultur

Aby bylo mozné pochopit problematiku interkulturniho setkavani, je nejprve nutné vysvétlit
pojmy vlastni a cizi kultura. Na obrazku 5 je vyobrazena situace setkani dvou kultur,
oznacenych jako vlastni a cizi, a dale postupny vyvoj jejich vztahu. Z pocatku jsou ob¢ kultury
striktné oddéleny a vykazuji tzv. monokulturni chovéni, kdy se zadna znich té druhé
nepiizplsobuje a fidi se pouze svymi zvyklostmi. V momenté, kdy se za¢nou obé kultury
postupné sblizovat, vznikne mezi nimi prostor, ktery je charakterizovan pocitem
nejednoznacnosti, neurcitosti a novosti pro ob¢ strany (kolizni situace). Vyusténim této situace
je bud’ vzajemné ptizptisobeni obou kultur, kdy si kazda strana uvédomi rozdily a potiebu
kompromisu, nebo v hor§im ptipadé dojde k tlaku jedné strany na ptizptsobeni. Ideélni je prvni

situace, jelikoz jejimz vysledkem je efektivni interkulturni spoluprace obou kultur.

24



Vlastni Cizi

Interkulturni

Obrazek 5: Schéma interkulturniho setkavani

Zdroj: upraveno podle Novy a Schroll-Machl (2005, s. 33)

Zkoumani stietl jednotlivych kultur je pomérné novou zélezitosti, a to proto, ze mezikulturni
rozdily se ve vétSim méfitku objevily az s rozvojem mezinarodniho obchodu, zahrani¢nich
investic, s dostupnosti novych technologii, rozSifenim mezindrodnich organizaci apod. O téchto

a mnoha dalSich faktorech hovotime jako o globalizaci.

Proces globalizace

Globalizace je dlouhodoby proces, pfi kterém dochézi k integraci jednotlivych zemi, ale
predevsim jejich obyvatel. Z historického hlediska hovofime o tfech etapach tzv. moderni
globalizace, kterd je charakterizovana liberalizaci, védecko-technickym pokrokem
a politickymi zménami. Globalizace pronika do vSech oblasti Zivota, kromé& kulturni pfedev§im

do ekonomické nebo environmentalni.

Zacatek prvni etapy moderni globalizace se datuje ke konci 19. stoleti a je charakterizovan
nartistem toku zbozi, kapitalu a také lidi v disledku rozvoje dopravy a snizeni obchodnich
bariér. Proces globalizace byl ¢astecné pferuSen a utlumen jednak probihajicimi svétovymi
valkami a také velkou hospodaiskou krizi, kterd mezi lety 1929-1939 zasédhla cely svét. V letech
1950-1980 pak probihala druhd vina moderni globalizace, pro kterou je typicky vznik riznych
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mezinarodnich uskupeni jako je GATT (General Agreement on Tariffs and Trade, Cesky:
Vseobecnd dohoda o clech a obchodu), EEC (European Economic Community,
Cesky: Evropské hospodaiské spolecenstvi), NAFTA (North American Free Trade
Agreement, Cesky: Dohoda o severoamerickém volném obchodu), WTO (World
Trade Organization, ¢esky: Svétova obchodni organizace) a mnoho dalSich. Na druhé obdobi
navazuje etapa, jez pokracuje az do soucasnosti. Treti vina moderni globalizace je ovlivnéna
pfedev§im rozvojem informacnich technologii a samovolnym rozdélenim svéta do dvou
zakladnich skupin zemi: rozvinuté a rozvojové (ty mizeme dale délit na vice a méné

globalizovang).

Pokud hovofime konkrétné o globalizaci kultury, ktera zadsadné ovliviiuje mezindrodni
management, je nutné si uvédomit, ze i v této oblasti dochazi k integraci a roste tak Groven
sdileni podobnych kulturnich hodnot, zaroven se v§ak postupné vytraceji historické rozdilnosti.
vede k efektivni komunikaci. To potvrzuji ve své myslence Evangelu a Gasparics (2013, s. 27):
,,Pro efektivni vzajemnou interkulturni komunikaci je zapotiebi uvédomit si rozdily, popsat je,
vysvétlit jejich plivod a mozné projevy, pochopit je.“ Aby bylo mozné dosahnout synergie
v mezinarodnim prostiedi, je podle autorti nutna také sebereflexe a poznani vlastni kultury.

Pokud chceme poznat a pochopit ostatni kultury, je totiz zdsadni pfedné poznani sebe samych.

1.6.1 Kulturni Sok

vvvvvv

pohybuji napfic staty a v n€kterych se dokonce usadi a rozhodnou né&jakou dobu zit. V ptipadé
delsitho zahrani¢niho pobytu pak neni nezvyklé proZzivat pocity osamoceni, vyclenéni
z kolektivu, stesku atd., coz je mozné oznacit jako tzv. kulturni Sok. Ten se obvykle objevuje
pti pobytu v zahranici v délce 6 mésicii a vice. Jedna se o béZnou psychologickou reakci, ktera
je doprovazena stresem a negativnimi myslenkami. To, do jaké miry jedince zasahne kulturni
Sok, zalezi na mnoha faktorech: ovladacim systému, intropersondlnich faktorech, biologickych
faktorech, interpersondlnich faktorech, prostorovych a casovych faktorech nebo faktorech
nejistoty. (Mikulastik, 2010)

Novy a Schroll-Machl (2005, s. 65) definuji kulturni Sok jako: ,,souhrnné oznaeni pro
vSechny negativné pocitované psychické jevy, které se objevuji u lidi nejriznéjsiho typu pfi
prestupu do jiné kultury.” Zaroven zminuji praci dalSich autorti (Furnham a Bochner, 1986),
kteti na zdklad¢ analyzy dospéli k rozliSeni 6 faktort pfispivajicich ke kulturnimu Soku. Dva

z nich, oznacovany jako ,,pull® (pfitahujici k vlastni kultufe), jsou stesk po partnerovi, rodiné,
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pratelich a ztrata statusu, ziskaného v domaci kultute. Dalsi Ctyfi, tzv. ,,push* (odpuzujici od
cizi kultury), jsou namaha, jelikoZz musime vyvinout Usili, abychom se nové kultufe
pfizpusobili; bezmocnost; zmateni roli, at’ uz se jedna o roli vlastni nebo ostatnich lidi kolem

a stale v€tsi vnimani odliSnosti norem, hodnot, ale také chovani.
Podle Mikuléstika (2010, s. 277) probiha kulturni Sok v nékolika fazich:
Faze kulturniho Soku
1. Pocatecni euforie — vstiebavani v§eho nového okolo nés, trva cca 3 tydny

2. Podrazdénost, osamocenost, zoufalstvi az nepiatelstvi — zaCindme vnimat rozdilnosti

dvou kultur, trva 3 mésice az rok
3. Postupné prizpisobovani — snazime se szit s novou kulturou

4. Adaptace nebo bikulturalismus — nepocitujeme kulturni rozdily, v nové zemi se

citime jako doma

Dale zmifluje stejny autor tzv. reverzni kulturni Sok (n€kdy také oznacovan jako reintegracni
krize), ktery je sice méné€ obvykly, ale mlize se objevit u jedinct, kteti v zahranic¢i stravi delsi

dobu a do své¢ vlasti se vraci jako ,,cizinci®.

1.6.2 Interkulturni komunikace

vvvvvv

kultur zékladni vyznam.“ (Novy a Schroll-Machl, 2005, s. 52) Interkulturni komunikaci se
rozumi komunikace v situaci, kdy se setkd vice rozdilnych kultur, a tyto kultury mohou mit

zasadni vliv na prubeh i vysledek daného procesu.

Historie interkulturni komunikace se datuje jiz k samotnému pocatku lidské civilizace, kdy
dochazelo k setkavani riznych kultur, etnik a narodti. Na pocatku byla uc¢astniky komunikace
nejvice pocitovana odliSnost jazykova, avSak i nasi piedci od sebe dokazali odlisit rozdilné
postoje, chovani a normy. Znamy je napiiklad postoj starovékych Reka, ktefi povazovali ostatni
narody za ,,barbary®, a to pfedevsim kviili jazykovému nedorozuméni a odlisnosti. Takovychto
ptikladti mtze byt v historii nalezena cela fada a stejn¢ tak se podobné situace bézné vyskytuji
v dne$nim svété, i kdyz vtomto piipadé¢ je na kulturni odliSnost ¢asto nahlizeno také

z pozitivniho hlediska. (Prticha, 2010)

Jak uvadi Mikulastik (2010), migrace je dnes béZnym jevem a je spojena s integraci lidstva

a podnikovych organizaci, tedy procesem globalizace. Dochazi tak k CastéjSimu setkavani
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raznych kultur, a proto je nezbytné naucit se komunikaci na mezinarodni urovni, at’ uz

v osobnim ¢i profesnim Zivot¢.

Tento vyrok potvrzuje také Pricha (2010), ktery tvrdi, Ze to, zda je jednani o obchodu na
mezinarodni trovni Uspé$né ¢i ne, zdlezi predev§im na tom, jak efektivni je komunikace
jednatelq, pfislusicich k jinym kulturdm. Odlisnosti rznych kultur se tykaji jak verbalni, tak

nonverbalni komunikace:
Verbalni komunikace

Budeme-li hovofit o verbalni komunikaci, tedy prostfednictvim samotného jazyka a feci,
rozliSujeme kultury snizkym a vysokym komunikaénim kontextem. Nizky komunikacni
kontext je typicky pro severské zemé (Dansko, Finsko, Island, Norsko, Svédsko) a dale také
pro Némecko, Holandsko nebo Svycarsko a vyznaluje se explicitnim vyjadfenim daného
sdéleni. To znamena, Ze vSe, co ma byt komunikovéano, vcetn¢ pifipadného nesouhlasu, je

sdéleno konkrétné a jednoznacné a posluchac si nemusi nic odvozovat ani domyslet.

Oproti tomu vysoky komunika&ni kontext je vyuZivan ve Francii, Italii, Japonsku, Ciné nebo
Spanélsku a jeho podstatou je nepiimé sdéleni dané skutecnosti, které je potieba k tiplnému
pochopeni doplnit o poznatky vychéazejici zkontextu. Muze se jednat napiiklad

o nonverbalni komunikaci nebo vyhybani se ptimocaré odpovédi.
Nonverbalni komunikace

Kazdé z etnik a také kultur ma navic typicky projev pomoci nonverbalni komunikace, tedy
mimoslovnich sdéleni, vyjadienych jako gesta, mimické projevy nebo o¢ni kontakt. V tomto
ohledu jsou oproti evropské kultufe odlisné piedevSim projevy asijskych narodd. Pro ty je
napiiklad bézné vyhybani se onimu kontaktu, jelikoz pfimy pohled do o¢i povazuji za
neslusny, zatimco v Evrop¢ je tomu naopak. Stejné tak se 1isi projevy podékovani, rozpacitosti,

spokojenosti a mnoho dalsich.

1.6.3 Interkulturni komunikace v prostiedi organizace

Komunikace v rdmci podnikové kultury predstavuje dillezité téma dneSni doby. Kulturu
podniku urcuji spoleéné¢ hodnoty, zvyky, nazory a pravidla, které jsou uznavany jednak
pracovniky uvnitt organizace, zaroveil vSak davaji obraz pro okolni prostfedi. Podniky vzniklé
na Uzemi jednoho naroda vykazuji vétSinou ndrodné kulturni orientaci, avSak zména mize
nastat v ptipad¢, kdy se podnik stane soucasti mezinarodni spole¢nosti nebo se rozhodne své
aktivity roz§ifit na mezinarodni trh. V takovém pfipadé se vSichni pracovnici setkaji

s pozitivnim 1 negativnim pfinosem a mohou projit i urcitou formou kulturniho Soku (viz
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kapitola 1. 5. 1.). Na jedné strané je interkulturni prostiedi pro zaméstnance piinosem novych
ukolt, zvykt, pracovnich postupti atd., na stran€ druhé zaroven psychickou zatézi, ptinasejici
velkou miru stresu a nejistoty. ,,Nabizeji se jim nové socidlni skupiny a hodnotova méfitka,
ktera jim oteviraji dal$i moznosti k socidlnimu srovnavani podle vykonu, schopnosti, nazora,
norem a pravidel chovani atd. a poskytuji nové moznosti socialni identity.” (Novy a Schroll-

Machl, 2005, s. 98)

V dnesni dobé se bézné setkavame s jedinci, kteti znaji maji znalost vice nez jednoho jazyka,
a dokazou tak bez problému komunikovat s ostatnimi kulturami a etniky. Proto z hlediska
verbalni komunikace nedochézi tak Casto ke stfetim jako v ptipad€ nepochopeni nonverbalniho

stylu komunikace.

Dalsi zajimavou mySlenku tykajici se problematiky interkulturni komunikace v prostiedi
organizace zmifiuje ve své knize Kultura v mezindrodnim podnikéani Srongk (2001), kde uvadi,
ze zamé&stnanci s obecnym zamétenim jsou citlivéjsi na kulturni odliSnosti a vnimaji je vice nez
pracovnici se specializaci na konkrétni obor, ktefi snadnéji najdou spoleCnou fe¢, a to
i s naprosto odlisnymi kulturami. Spojuje je nejen podobné vzdélani a odborny slovnik, ale také
totoznd profesni kultura. Diky té se jim dafi potlacit kulturni rozdily v ostatnich sférach.
Podobné tomu mize byt v mezinarodnich organizacich, kde je kladen diraz na spolecné
vzdélavani uvnitt firmy a neustalé utuzovani vztahli a zaméstnanci z riznych zemi jsou tak

zvykli na dodrzovani pravidel spole¢né podnikové kultury.
1.7 Kultura a management

1.7.1 Nadnarodni korporace

Rozmach nadnarodnich korporaci je trendem novodobych déjin, navazujici na vyse zminény
proces globalizace. Jak uvadi Pichanic (2002, s. 48): ,,Nadnarodni spolecnost je takova firma,
kterd provozuje vyzkum, vyrobu, prodej ¢i jiné aktivity v riznych zemich svéta, nikoli pouze
tam, kde ma svou centralu“. Uz podle definice je jasné, Ze nadnarodni korporace jsou dnes jiz

béZnou soucasti zivota a vyskytuji se ve vSech sférach a odvétvich.

Historie nadnédrodnich korporaci saha do 17. stoleti, kdy Britska vychodoindicka spole¢nost
(v origindlu: East India Company (EIC), Honourable East India Company (HEIC) nebo British
East India Company) zprostiedkovavala mezinarodni obchod s asijskymi komoditami, jako je
¢aj, rizné druhy kofteni, tkaniny nebo Sperky. Podobny princip funguje i dnes a divodem vzniku
nadnarodnich korporaci je ptredevsim hledani novych trhli pro prodej zbozi ¢i sluzeb nebo

pfesunuti vyroby do ekonomicky vyhodnéjsiho ¢i efektivnéjsiho prostredi. Spolecnost tak milize
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uSetfit na vyrobnich ndkladech diky realizaci hromadné vyroby nebo tézit z lokéalnich trha
s monopoly. I kdyZ mlze vznik mezinarodni korporace pfinaSet celou fadu vyhod jak pro
spole¢nost samotnou, tak také pro zemi, kde se rozhodne usadit; byva tento typ podniku ¢asto
kritizovan kvuli vyskytujicim se problémim, jako jsou détskd prace, daiiova optimalizace
prostfednictvim danovych raji nebo zneuzivani postaveni k ochran¢ vlastniho trhu.

(ManagementMania.com, 2015)

Podle serveru Investopedia (2017) patii mezi deset nejvétsich nadndrodnich korporaci podle
celkovych piijmi za rok 2016: Wal-Mart, StateGrid, Sinopec Group, China National
Petroleum, Toyota, Volkswagen Group, Royal Dutch Shell, Berkshire Hathaway, Apple
a Exxon Mobil. Naptiklad Wal-Mart, ktery se umistil v roce 2017 na prvni pozici operuje ve
28 zemich, kde obsluhuje t¢éméf 12 000 pobocek, pii cemz zaméstnava vice nez 2,3 miliony
lidi.

Pro pochopeni strategie mezinarodniho fizeni lidskych zdrojt je dilezité vysvétleni tfech
pojmi: lokélni zaméstnanec, zamé&stnanec treti narodnosti a predevsim tzv. expatriant. Pivod
lokalniho zaméstnance se shoduje s umisténim pobocky dané spolecnosti (tzn. pro nadnarodni
korporace pusobici v Ceské republice jsou lokalni zaméstnanci Cesi), zatimco pokud se
narodnost zaméstnance neshoduje ani s mistem pobocky, ani s mistem centraly spolecnosti,
hovofime o zaméstnanci tieti narodnosti (tj. napt. zaméstnancem Ceské pobocky francouzské
nadnarodni spolecnosti je Némec). Piivod expatrianta neboli zaméstnance mateiské spolecnosti
je shodny s jejim sidlem, ale praci vykondva v zahrani¢i. Dnes se stdle Castéji setkdvame
s ptipadem, kdy jsou do mistnich pobocek dosazovani manazeti ze zahranic¢i, a to predevsim

z matefskych pobocek. (Dvotakova a kol., 2012)

1.7.2 Management v nadnarodnich korporacich

Typicky manazer v mezinarodni korporaci se od manazera v doméacim podniku, operujicim
pouze na mistnim trhu, li§i dovednostmi, které se oznacuji jako tzv. cross-cultural leadership
(v prekladu: fizeni napfi¢ kulturami). Ty tvofi podstatnou slozku kompetenci manaZera
s mezinarodnim tymem, jelikoZ se pfi vykonavani své prace kazdodenné setkdva s riznymi
kulturami a etniky. V kazdé nadnarodni korporaci je manazer do jisté miry ovlivnén piistupem
domaci zemé podniku k managementu, zahrnujici nejen firemni kulturu, ale také sdilené
hodnoty. Podle toho, jaky postoj management jako celek uplatiiuje pak mizeme rozdélit
nadnarodni korporace do ¢tyfech typi, tak jako to ude€lal ve svém modelu EPRG odbornik
v oblasti globalizace a mezinarodnich spole¢nosti Howard V. Perlmutter (Pichani¢, 2002
a Dvorakova a kol., 2012):
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e Etnocentricky pristup

Tento pfistup upfednostiiuje ve vSech oblastech fizeni korporace pravidla v souladu
s kulturou zemé, kde se nachazi centrala spolecnosti. Etnocentricky smyslejici podniky véfi, ze
management dané zemé¢ je ten nejvhodnéjsi a nejefektivnéjsi k dosazeni podnikovych cili. Aby
tomu tak skutecné bylo, dochazi k dosazovani expatrianti do vrcholovych i nizSich
manazerskych pozic, coz mize pfinaSet n€kolik vyhod i nevyhod. Expatrianti jsou povazovani
za nositele podnikové kultury, a proto mohou byt pfinosem piedevsim v dobé, kdy se firma
rozhodne proniknout na novy trh. Na druhé stran¢ miZe dojit k jejich nepfizplsobeni se mistni
kultufe a zarovenn demotivaci lokalnich manaZzert, ktefi ztraceji vidinu a moznost kariérniho

rastu.
e Polycentricky pristup

Pro polycentricky pfistup plati, Zze je opakem etnocentrického a tudiz je zalozen na
znalostech a dovednostech lokalnich manazerti, o které nadnarodni spolecnost opira své
postupy a styl fizeni. Mistni pobocky ziskavaji pti zavadéni, ale i nadale od matetské
spolecnosti velkou davku divéry a své jedndni tak pfirozené pfizpisobi lokalni kultute
a zvyktm. Casto se jedna o feseni levn&jsi, jelikoZ neni tieba piesun pracovni sily ze zahraniéi,
avSak prekdzkou muze byt napfiklad jazyk nebo celkovd neefektivni komunikace mezi

pobockou a centralou.
e Regiocentricky pristup

Regiocentrickd strategie, nc¢kdy oznaCovana jako regiondlné-centrickd, vychazi
z ptedpokladu, Zze organizace upfednostiiuje ziskdvani pracovnikd zcelého regionu.
Mezinarodni organizace Casto pusobi v ramci tzv. geografického regionu. Jako ptiklad mlize
byt uvedeno rozlehlé Rusko nebo zamé&stnanci ze Spanélska, piisobici v organizaci ve §panélské
oblasti Latinské Ameriky. Jedna se o pfistup na pomezi mezi etnocentrickou a polycentrickou

strategii, sméfujici ke strategii geocentrické.
e Geocentricky pristup

Geocentricka neboli globalni strategie nezohlediiuje v ramci podnikové struktury propojeni
narodnosti a vykonnosti. Do jednotlivych pozic jsou zaméstnavani pracovnici na zaklad¢ jejich
dovednosti, nikoli pfedsudkii, vychéazejicich z narodnostniho ptivodu. Vyjimkou neni ani
dosazovani zaméstnancli ze tietich zemi, tedy téch, ktefi nepochazi ani z mista centraly
spole¢nosti, ani dané pobocky. Tento pfistup je v praxi povazovan za optimum a v soucasnosti
je stale vice vyuzivan. Jeho vyhodou je jednak usnadnéni adaptace na kulturni rozdilnosti,

stejné jako kulturni rozdily samotné, které jsou vyuzity ve prospéch firmy (napt. mnohacetné
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jazykové znalosti). Pro jednotlivé zaméstnance je dulezitd znalost multikulturniho prostredi,

stejné jako jejich talent.

Jak uvadéji nekteti autofi, pro efektivni fizeni firmy je nezbytnd rovnovéha mezi jednotou
vramci generdlnitho fizeni pobocek a odliSnosti, tykajici se lokalnich kulturnich
a jinych specifik spolecnosti, ve které firma operuje. Tento poznatek shrnuje Armstrong (2007,
s. 107) do vystizného hesla: ,,myslet globalné a jednat lokalné*. Jak déle zminuje, k dosazeni
rovnovahy je nutné, aby firma méla jasn€ urcené klicové aktivity a védéla tak, ve kterych se

musi sousttedit pfedevSim na globalni, a ve kterych na lokélni hledisko.

Zlehka odlisny pohled ptinasi Brunet-Thornton (2010), ktery argumentuje vyzkumy, jez
prokézaly, Ze pro zaméstnance nadndrodnich organizaci je prednéjSi narodni kultura, jinak

oznacovana také jako lokalni nez organiza¢ni kultura spole¢nosti.

1.7.3 Organizaéni a narodni kultura v nadnarodnich korporacich

Kromé nérodni kultury, ovlivituje chovani lidi uvnitf nadnarodni korporace také organizacni
neboli podnikova kultura, tedy souhrn spole¢nych hodnot, norem a postojti, projevujici se nejen
v chovani c¢lenli organizace, ale také v jejich materidlnich i nemateridlnich vytvorech.
(Lukasova a Novy, 2004) Podle Bedrnové, JaroSové a Nového (2012) existuji tii pfistupy
k zhodnoceni vlivu narodni a organizacni kultury na fungovani organizace, které¢ budou shrnuty

v nasledujicich bodech:
¢ Vliv narodni kultury je silnéjsi nez vliv organiza¢ni kultury

Prvni pfistup se pfiklani k tvrzeni, ze silngj$i vliv ma narodni kultura, ktera tak ovlivituje
procesy v organizaci, v¢etné téch fidicich. To, jak zaméstnanci vystupuji, jaké maji nazory,
hodnoty nebo normy, je obrazem jejich narodni kultury.

e Organizacni kultura se rozviji v kontextu s narodni kulturou

DalSim pfistupem ke vztahu narodni a podnikové kultury je ten, ktery se opira o tvrzeni, Ze
organizacni a narodni kultura jsou dvé zcela odlisné slozky, které jsou na sobé nezavislé
a pouze se vedle sebe rozvijejici. D4 se fici, ze lidé v bézném zivote funguji dle zasad své

narodni kultury, zatimco v profesnim zivot¢ se fidi predevsim prvky podnikové kultury.
e Vliv organizacni kultury je siln€jsi neZ vliv narodni kultury

Podstatou tfetiho pfistupu je myslenka, Ze z riiznych narodnich kultur vznikaji také rizné

organiza¢ni kultury, jejichz hranice jsou vSak od hranic ndrodni kultury jasn¢ definované. Pti
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vykonavani prace jsou pak zaméstnanci spiSe ovliviiovani kulturou organizacni, zatimco

narodni ustupuje do pozadi, ale neni z rozhodovani zcela vyloucena.

Podle autort je tedy nezbytné pfi utvareni efektivni strategie jasné odliSeni téchto dvou
kultur, avSak zaroven je tfeba mit neustale na mysli jejich vzajemny vliv. Ke stfetu narodnich
a podnikovych kultur nedochézi jen z hlediska zaméstnancii, ale také naptiklad dodavateld
nebo zakaznikli dané organizace, proto je pro nadnarodni korporace zasadni znalost

multikulturniho kontextu nejen pii formovani organiza¢ni kultury.

Co se tyka modell organizacni kultury, vychazeji z ptistupii k managementu v nadnarodnich

korporacich tak, jak byly uvedeny v kapitole 1.7.2.

1.7.4 Management a organiza¢ni kultura v nadnarodnich korporacich

Rozhodovani o organizacni kultufe je dilezité zejména v situaci, kdy dochazi v podniku
k vétSim zménam, ale vyjimkou nejsou ani kazdodenni situace. Manazefi v nadnarodnich
korporacich by méli mit jistotu, Ze ¢lenové jejich tymu dodrzuji pravidla a normy stanovené

kulturou organizace, aby bylo pfedchazeno nejriznéjSim sttetim.

V souvislosti s feSenim problémii managementu organizace mlize byt pfinosna analyza jeji
kultury. Jak uvadi Lukésova a Novy (2004), v zasadé se muze jednat o tfi druhy problémii:
vykonnost organizace a s ni spojena funkcénost organiza¢ni kultury, tvorba strategie nebo zména
organiza¢ni struktury v souvislosti s obsahem podnikové kultury nebo strategicka spoluprace

(fuze, akvizice) vyzadujici kompatibilitu kultur danych organizaci.

Pti analyze vykonnosti podniku je tieba se zaméfit na funkénost podnikové kultury ze dvou
hledisek, interni a externi. To znamena detailné poznat nejen kulturu uvnitf organizace, ale také
vzhledem k vnéj$im partneriim. Zatimco pro interni funkénost kultury organizace je mozné
nalézt obecné predpoklady, které mohou mit pozitivni vliv na vykonnost podniku, pro externi
funk¢nost tato moznost neexistuje, a je tak diilezité jeji nastaveni managementem podniku. Aby
mohla byt skute¢né posouzena spravnost obsahu stavajici podnikové kultury, je tfeba vytycit
obsahové body idedlni kultury. Na zakladé jejich srovnani se skute¢nym stavem pak dojdeme
k rozdilim, které mohou vyznamné ovliviiovat vykonnost korporace. Definovani idealni
organiza¢ni kultury mtze byt bud’ v rukou externi firmy, kdy odborni konzultanti dojdou na
zaklad¢ raznych postupli k jeji specifikaci, nebo se toho mohou ujmout samotni manaZzeti
podniku. V takovém piipad¢€ je vSak diilezité, aby jejich idedlni pfedstava byla v souladu se

strategii organizace a nejednalo se spiSe o jejich osobni vizi.
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Jestlize dochazi v organizaci k vytvareni €¢i vyraznym zméndm na urovni firemni
strategie, je dilezitd analyza obsahu organizac¢ni kultury, nejlépe jesté¢ pied zahdjenim
formulace nové strategie. Pfi dikladné analyze dojde ke zjisténi kulturnich potenciala
a kulturnich rizik. I kdyz se jedna o naro¢ny ukol, je zkouméni obsahu podnikové kultury pro
zavadéni jakychkoliv vétSich zmén v organizaci zdsadni. Snahou je, aby se strategie organizace
a organizacni kultura vzajemné dopliiovaly a co nejvice byla minimalizovana pravé kulturni
rizika. Pfi porovnani rizn¢ zévaznych rizik je mozné vyuzit matici (viz obrazek 6), ktera
kombinuje dvé zasadni podminky zanedbatelnosti rizik: dileZzitost pro Gspéch strategie a miru
kompatibility se soucasnou organizacni kulturou. Jak uvadi autofi této metody (Schwartz

a Davis, 1981), pii posuzovani jednotlivych rizik je dulezité znat dopad pozadované zmény.

diileZitost pro strategii

vysoka

stfedni

nizka

vysoka stfedni nizka

mira kompatibility kaltury

Obrazek 6: Matice kulturniho rizika

Zdroj: upraveno podle Lukasova a Novy (2004, s. 111)

I pti slucovani dvou organizaci, at’ uz se jedna o fzi ¢i akvizici, je dilezitd analyza jejich
organizanich kultur. Cilem této analyzy je nalezeni rozdilnych postojli, nazora
a vnimani a nasledné jejich propojeni. Nadstavbou této analyzy, ktera je z hlediska obou
organizaci velice pfinosnd, je jejich porovnani s idealni kulturou organizace, podobné jako
tomu bylo v prvnim pfipad¢€. Pii vzajemném porovnani dochazi nejen k nalezeni rozdilu, ale
také objeveni silnych stranek jednotlivych kultur, které mohou byt stézejni pro podnikovou

kulturu vznikajici organizace.

34



2 PRAKTICKA CAST

Druhy dil této prace navazuje na teoretickou cast a zabyva se feSenim problematiky
vysvétlené v prvni ¢asti. Pro ujasnéni jednotlivych pojml byla vybrana konkrétni spolecnost,
jejiz nazev vsak nebude z diivodu pozadavku vedeni spolecnosti uveden. Napfti¢ celym textem,
tak bude spolecnost oznacena zastupnym oznacenim ABC s.r.0. Ze stejného diivodu nemohou
byt uvedeny pouzité firemni zdroje, ze kterych jsou nékteré informace Cerpany, avsak vSechny

tyto jsou vefejn¢ dostupné (predevsim webové stranky spolecnosti).

Na zacatku praktické ¢asti budou uvedeny zékladni informace o spole¢nosti a nékolik faktl
z jeji historie, nasledovat bude analyza podniku z hlediska organiza¢ni kultury, popsana na
zaklad¢ pozorovani a zkoumani internich dokumentti spole¢nosti ABC s.r.0., a na zavér budou
uvedeny vysledky prazkumu, ktery byl proveden ve spolecnosti prostiednictvim dotaznikového
Setfeni s cilem ziskat detailni informace a pohled zaméstnanct na jejich podnikovou kulturu

a téma multikulturalismu ve spole¢nosti ABC s.r.0.

2.1 Zakladni informace o spoleCnosti

Spole¢nost ABC s.r.0., jejiz sidlo se nachdzi v Pardubickém kraji, je soucasti nadnarodni
korporace ¢inského ptivodu, ktera ma pobocky po celém svété. Kromé Ciny a Ceské republiky
se jeji tovarny nachézeji také v Severni Americe a dalSich statech Evropy i Asie. Korporace
patii mezi svétové leadery v oblasti informacnich technologii a produkce spotiebni elektroniky,
kterou dodava do celého svéta. V Ceské republice existuji celkem dvé tovarny, které jsou

v provozu jiz témét dvacet let a dalSi pobocka v hlavnim méste.

Nadnarodni korporace, pod kterou patii ceskd pobocka ABC s.r.o. byla zalozena
v sedmdesatych letech devatendctého stoleti ve vychodni Asii a o par let pozdé¢ji uvedena na
tamni burzu. Nésledn¢ byla vystavéna prvni tovarna a o rok pozd¢ji vytvoieno centrum pro
vyvoj a vyzkum na dvou taktickych tzemich — v USA a Japonsku. Nyni jsou instituce
podobného charakteru rozsifeny po celém svété, predevsim v nékolika méstech Severni
Ameriky, v Evropé€ a jihovychodni Asii, a zabyvaji se vyzkumem nanotechnologii, vyvojem
novych materialii a celkovym technologickym rozvojem. VétSina vyrobnich tovaren se nachazi
v Asii, dals$i jsou napfiklad v Brazilii, Mexiku a nckolika evropskych statech. Celkem

spole¢nost zaméstnava pres 800 000 zamestnancti ve vSech sférach po celém svéte.

Uspésna je také &eska pobocka korporace ABC, mezi jejiz zékazniky patii véhlasné
spoleCnosti, operujici v oblasti informacnich technologii. Ta zaméstndva pies 4000

zamé&stnancl a béhem svého plisobeni ziskala celou fadu nejriznéjsich ocenéni, mezi které patii
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napiiklad Exportér roku, jejimz pofadatelem jsou Hospodaiska komora CR, Stfedni
podnikatelsky stav, z.s. a Asociace pro podporu podnikani v CR, z.s. (Exporterroku.com, 2018).
Mezi dal§i patfi titul Nejlepsi zaméstnavatel regionu a také 2. Nejlepsi zaméstnavatel v CR,
udélovany spolecnosti Sodexo ve spolupraci s Klubem zaméstnavateli o.p.s., na zaklade
metodiky Saratoga (jedné se o postup, ktery ,,nejprve porovnava firmy v jejich sektoru a az
vysledné oborové skore si hodnoceny piinasi do celkového potadi®, (Zaméstnavatel roku,
2018)). Spolecnost ABC s.r.o. je tvofena celkem péti divizemi (z divodu utajeni firemni
identity jsou oznaceny jako 1-5) a logistickym centrem, poskytujicim kromé ptepravnich sluzeb
také skladové, a to pro cely region, zahrnujici Evropu, Stfedni vychod a Afriku. Dalsi informace

o spolecnosti, v€etné jejich vizi a strategie, budou uvedeny v nésledujicich kapitolach.

Nejvétsi divize spolecnosti ABC s.r.o., Divize 1, a déale také Divize 2 a 3, jsou
charakterizovany jako vyrobni a jsou pro jeji chod nezbytné. Divize 4 zajistuje pifedevsim
zaruéni a pozaruéni servis a je v tésném kontaktu s podobné fungujicimi divizemi po celém
svété, s nimiz také spolupracuje na projektech, zamétenych na neustalé zlepSovani sluzeb pro
zakazniky spole¢nosti. Divize 5 je spojena srozvojem spolecnosti do budoucna, v ramci
tzv. Primyslu 4.0 (v originalu: Industry 4.0), coz je oznaceni pro ,,automatizaci vyroby a zmény
na trhu prace, které to s sebou pfinese. Je zalozeny na rozmachu digitalizace, robotizace

a automatizace.* (ManagementMania.com, 2017)

2.2 Podnikova kultura spole¢nosti ABC s.r.o.

V nésledujici kapitole bude popsano nckolik zakladnich charakteristik spolecnosti ABC
s.r.0., tykajicich se podnikové kultury. Analyza vychazi jednak z teoretické ¢asti prace, a dale

také zohledniuje metodiku pro vyzkum dané problematiky, pouZzitou v zavéru praktické ¢asti.

2.2.1 Rozvoj a vize spolec¢nosti ABC s.r.o.

Spole¢nost ABC s.r.0. prochdzi dlouhodobych pozitivnim vyvojem, a diky tomu se stala
vyznamnou vyrobni centrdlou na evropském uzemi a zdroveil dodavatelem kompletniho
servisu. Je ovlivnéna rozsahlou konkurenci v oblasti IT sektoru a zaroven se snazi odpovidat
na pozadavky zékaznikii a neustéle se vyvijejici trh s technologiemi. V ramci udrzeni kladného
vyvoje se spolecnost do budoucna zavéazala ke zlepSovani procesu vyroby za pomoci snizeni
nakladli a zvySeni vyrobni efektivity. Zaroven spolupracuje s ostatnimi institucemi na
odstranéni bariér pro pfepravu zbozi a pracovni sily, sjednoceni legislativnich ptfedpist

a dalSich vlivnych charakteristik v souladu s evropskou a celosvétovou integraci.
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Kromé evropského a celosvétového rozvoje spolecnost piispiva také k rozmachu
pardubického regionu, a to jednak v podobé kratkodobych a dlouhodobych investic, ale také
stale nartstajiciho poctu zaméstnanct. Déle je partnerem celé fady stfednich a vysokych Skol

a podporuje sdruzeni a komunity ptsobici v socialni sféte.

Vize spolecnosti, v souladu s naplnénim strategickych cilli a sméru, mize byt shrnuta do

nékolika zdkladnich bodu:

e Udrzet konkurenceschopnost prostfednictvim nastaveni cen, kvality a servisu
vyrobkll a sluzeb a také neustdlym zlepSovanim a zjednoduSovanim firemnich

procesti.

e Patfit mezi nejlepsi vyrobce v oblasti IT v Evropé a stat se vyznamnym logistickym

centrem v Evropé v ramci matef'ské spolecnosti.

e Neustalé vzdélavat a skolit zaméstnance na vSech trovnich, umoznit nejen kariérni,

ale také osobni rast kazdého z nich.

2.2.2 Organizacni struktura spole¢nosti ABC s.r.o.

Jak jiz bylo uvedeno v teoretické casti (viz kapitola 1.5 Podnikova kultura: Typy
podnikovych kultur podle Charlese Handyho), organizacni struktura ma vliv na celou fadu

aspektl spolecnosti, a proto je podstatnou soucasti podnikové kultury.
Organizacni struktura mateiské spolecnosti

Organizacni struktura organizace ABC s.r.o. vychdzi ze struktury jeji matetské spolecnosti,
ktera je ve zjednodusené formé vyobrazena na obrazku 7. Jak je vidét, jedna se o funkciondlni
organiza¢ni strukturu, vychdzejici z funkéni podnikové kultury, kterd je typickd pro velké
podniky mezindrodniho charakteru. V jejim cele, a tedy i Cele spole¢nosti, se nachazi akcionafi,
jimZ se pifimo zodpovida ptedstavenstvo spolecnosti, skladajici se z osmi ¢lent, obménujicich
se po tfech letech, z nichZ minimaln¢ dva museji byt nezavisli. Predseda pfedstavenstva spliiuje
zaroven funkci CEO (Chief Executive Officer, v ptekladu: generalni feditel) spolecnosti, a je
tak odpovédny za formulaci obchodnich cill, celkovy chod podniku a za vedeni a dohled nad
jednotlivymi odd€lenimi. Tato oddéleni jsou tvoiena ¢tyimi divizemi (Human Resources,
v prekladu: lidské zdroje; globalni vetejné zakazky; systémové informace; finance, tcetnictvi
a investice), globalnim vyzkumnym centrem a sedmi obchodnimi skupinami, jez poskytuji

zakaznikiim vyrobky a sluzby rizného charakteru.
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé interni dokumentace spolecnosti ABC s.r.o.

Obrazek 7: Orientacni organizacni struktura matetské spolecnosti

Organizacni struktura samotné spole¢nosti

Struktura samotné spolec¢nosti ABC s.r.0., resp. jejich tfech vyrobnich divizi je orientacné
zakreslena na obrazku 8. Zbylé dvé jsou v nékterych materidlech oznaceny také jako samotné
dcefiné spolecnosti firmy ABC s.r.o., navic k nim byva pfifazena jesté treti, jejiz pobocka se
nachézi v Praze. Tyto divize funguji samostatné a jejich ¢innosti probihaji odli$né, proto nejsou

do uvedeného schématu struktury zahrnuty.

Vyrobni divize 1 az 3 predstavuji riizné druhy business aktivit podle sortimentu, ktery
produkuji, a maji ve svém Cele vedouciho pracovnika (,,Business Unit Head"), zodpovédného
za management a dal§i zaméstnance této divize. Management na rovni fizeni oznacené jako
LHlevel 1* tidi cely tento business, zatimco vedouci pracovnici na nizsi trovni, oznacené jako
»level 2 zodpovidaji za riznd stiediska v rdmci businessu, stejné jako za vedouciho, ktery ma

na starosti kancelat THP (technickohospodarsky pracovnik) a operatory. Z hlediska rozlozeni
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pravomoci by se organiza¢ni struktura spolec¢nosti ABC s.r.0. dala oznacit za funkcionalni,

stejné jako u jeji matky.

Obrazek 8: Orientacni organizacni struktura spolec¢nosti ABC s.r.o0. (Divize 1-3)

Zdroj: viastni zpracovani na zdkladé interni dokumentace spolecnosti ABC s.r.o.

Narodnostni sloZzeni zaméstnancu

Co se tyka narodnostniho sloZeni zaméstnancil, je mozné spolecnost oznacit za velmi
rozmanitou. Na vSech urovnich zaméstnava pracovniky piivodem z vice nez 30 zemi po celém
svété. Graf 2 zobrazuje Sest nejpocetnéjSich skupin zaméstnancii, kterymi jsou Cesi,

Mongolové, Slovaci, Rumuni, Ukrajinci a Polaci.
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NARODNOSTNI SLOZENI ZAMESTNANCU SPOLEENOSTI ABC S.R.O.
(NEJPOCETNEISI SKUPINY)

m R

m Mongolsko
m Slovensko
m Rumunsko
m Ukrajina

m Polsko

Graf 2: Nérodnostni sloZeni zaméstnancti (nejpocetnéjsi skupiny)

Zdroj: viastni zpracovani na zadkladé interni dokumentace spolecnosti ABC s.r.o.

Jak je vidét z grafu 2, Cesi tvoti pochopitelné nejvétsi skupinu zaméstnancti. V porovnani

s dal$imi péti nejpocetnéj$imi narodnostmi zaujimaji pies 70 % celkového poctu.

Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou Mongolové, ktefi, jak je mozno vy¢ist z grafu, zaujimaji
16 % zcelkového poctu Sesti nejvice zastoupenych narodnosti. Zaméstnanci pivodem
z Mongolska zastavaji ve spole¢nosti ABC s.r.0. roli pracovnikli pfedev§im ve vyrobni sféfe,
i pfes to je vSak integrace tohoto etnika do podnikové kultury pro spole¢nost dilezitd. Zajem
Mongolii o pracovni prilezitosti ve spole¢nosti ABC s.r.o. se da vysvétlit jejim asijskym

puvodem.

Tteti nejvetsi skupinu z hlediska poctu zaméstnancii tvoii Slovaci (8 %), coz je srozumitelné
z hlediska geografické blizkosti a také spole¢né historie narodi. Obé zemé maji podobnou
kulturu, jazyk, zvyky, tradice, a to i co se tyka profesni sféry zivota. Navic jsou si blizké co do

vzdalenosti, coz je dilezitym kritériem pii volbé zaméstnani.

Jako dalsi jsou v grafu zastoupeny rumunské, ukrajinské a polské mensiny, které maji ve
spoleCnosti  vyznamné&j$i pocet zaméstnancii. K dalSim narodnostem, objevujicim se
ve spole¢nosti ABC s.r.o. v mensim méfitku, patii: tureckda, makedonska, indickd, egyptska,

mexicka, fecka, ¢inska nebo dokonce tozska.
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2.2.3 Interkulturni komunikace ve spole¢nosti ABC s.r.o.

Interkulturni komunikace je na zéklad€ slozeni zaméstnancti béZznou kazdodenni praxi ve
spole¢nosti ABC s.r.o. ve vSech jejich sférach a odd€lenich. Primarné vyuzivanymi jazyky jsou
CeStina a angliCtina, ale jelikoz se ve spolecnosti vyskytuji i zaméstnanci, ktefi nehovoii ani
jednim z téchto jazyka (pt. Mongolové nebo Ukrajinci na pozicich ve vyrobnich divizich),
existuji specidlné vyclenéné tymy pro komunikaci s t€émito pracovniky. Soucasti téchto tymu
jsou v prvni fad¢ tlumocnici, umoznujici oboustranné porozuméni, a dalsi ¢lenové, kteii

usnadiiuji integraci cizinct do spolecnosti.

Mezi hlavni komunikacni prostfedky patii elektronickéd posta, pfes kterou probihd sdileni
vétSiny informaci uvnitt spolecnosti, dale jsou diilezité telefonické rozhovory v ptipadech, kdy
je pro sdé€leni podstatny rychly pfenos informace a v neposledni fad¢ také osobni kontakt, kde
jsou informace predavany prostiednictvim porad a riznych setkani. Jako kazda moderni firma,
vyuziva i spole¢nost ABC s.r.0. internich systému, zamétenych na konkrétni podnikovou oblast
(napt. pravni oddéleni), které mohou vyuzivat vSichni zaméstnanci pro snadny piistup

k informacim.

Jednou z forem komunikace je také firemni Casopis, ktery je pro zaméstnance dostupny
kromé& Ceské také v anglické verzi. Vychazi nékolikrat do roka a obsahuje fadu informaci,
tykajicich se konkrétnich divizi, ale také spole¢nosti jako celku. Casopis je dostupny na
webovych strankach spole¢nosti a ma k nému tak pfistup Siroka vetejnost, coz miize prilakat

potencionalni zaméstnance, kromé mistnich také cizince.

Jelikoz ve spolec¢nosti pracuje celd fada zaméstnanct ze zemi, které jsou ¢leny Evropské
unie, navazala spolecnost ABC s.r.o. spolupraci s Informacnim stiediskem Evropské unie
Europe Direct Pardubice, které patii do sité informacnich center, nachazejicich se po celém
svété. Tato infocentra poskytuji zakladni informace tykajici se EU, dale poradenstvi v této
oblasti a v neposledni fad¢ potadaji akce, prednasky a besedy s evropskou tématikou. Kazdé
informacni centrum je uzpusobeno tak, aby pfesné reagovalo na otdzky tykajici se Evropské
unie s pfihlédnutim k danému uzemi a je metodicky fizeno a spolufinancovano Zastoupenim
Evropské komise v CR. Pardubicka pobocka Europe Direct, s niz spolupracuje spoleénost ABC
s.r.o. vznikla v roce 2005 a od té doby se vénuje své ¢innosti a Gizce spolupracuje s Turistickym
informacnim centrem Pardubice. Mezi hlavni témata, rozvijend v rdmci védecké, odborné,
vzdélavaci a spoleCenské cinnosti, kterou se zabyvaji stfediska Europe Direct patii

(Europedirect.cz, 2018):
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e Organy a instituce EU

e Oficialni informaéni zdroje o Evropské unii

e Fondy a finan¢ni ptilezitosti z EU

e Studium, vzdélavani a ptilezitosti pro mladez
e Cestovani, pobyt a prace v EU

e Podnikani

e Zabava

To, Ze je zaClenéni vSech zaméstnancl — cizincli do podnikové kultury pro spole¢nost ABC
s.r.0. zasadni potvrzuje fakt, Ze organizace dlouhodobé¢ spolupracuje také s Centrem na podporu
integrace cizincli pro Pardubicky kraj. Jedna se o projekt pod zéstitou Spravy uprchlickych
zafizeni Ministerstva vnitra, ktera v priibéhu let vytvofila centra po celé Ceské republice (kromé
Pardubického kraje také v JihoCeském, Karlovarském, Libereckém, Moravskoslezském,
Olomouckém, Plzeniském, Zlinském a kraji Vysocina). Mezi cilové skupiny patii ,,statni
piislu$nici tfetich zemi (tj. zemi mimo zemé& EU) opravnéné pobyvajici na tzemi Ceské
republiky* a ,,0soby, kterym byla ud¢lena mezinidrodni ochrana (azylanti a osoby pozivajici
doplitkové ochrany)“. Centrum na podporu integrace cizincti navic spolupracuje v kazdém kraji
také s prislusSnymi ufady (obecnimi, krajskymi, finan¢nimi, zivnostenskymi, pracovnimi),
cizineckou, méstskou a statni policii, a dalSimi institucemi. Spole¢nost ABC s.r.o. ma pro toto
partnerstvi vyclenény zvlastni tym, ktery zaStituje vyménu informaci mezi ob&ma
organizacemi, zajiSt'uje ucast a pomahd pii organizaci nejriznéjsich akci urenych pravé pro
osoby, pfichazejici do Ceské republiky ze téetich zemi (tj. zemi mimo EU). Centrum zajistuje
kromé kurzti ¢eského jazyka také sociokulturni kurzy a poradenstvi v nékolika sférach: pravni,
ambulantni, socidlni, terénni a online. Pro zaméstnance spole¢nosti ABC s.r.o. jsou kromé
kurzt jazyka zajimavé predevsim sociokulturni pfednasky, které i€astnikiim poskytuji zakladni
informace o CR, tykajici se zejména zdravotnictvi, vzd&lavani, socialniho a dafiového systému.
Diky tomu je jim umoZznéna snadnéjSi komunikace nejen se zaméstnavatelem, ale také
pfislusnymi tfady. Navic zde mohou obdrzet cenné rady ke zkousce z Ceskych redlii, ktera je
nezbytnym prvkem pro ziskdni ¢eského statniho obcanstvi. V rdmci pravniho poradenstvi
mohou zaméstnanci konzultovat pracovné-pravni vztahy, zatimco socialni poradenstvi jim
pomaha se zajiSténim zdravotniho pojisténi, pfipadné s uplatnénim na pracovnim trhu.

(Integracnicentra.cz, 2018)
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Spole¢nost ABC s.r.o. zna¢né pfispiva k integraci zaméstnancl z cizich zemi do mistni
a podnikové kultury také diky n¢kolika dal$im projektiim. Pfikladem je n€kolikaro¢ni ucast na
Multikulturnim tydnu, akci, kterd probiha v Pardubicich a ma za cil ,,pfedstaveni nejriznéjSich
kultur svéta a jejich tradic.“ (Ipardubice.cz, 2018) Krom¢ Multikulturniho tydne potrada
spolecnost samostatné pro své zahranicni zaméstnance a jejich rodiny akce, pfipominajici
dilezité kulturni svatky, jako je napi. oslava mongolského nebo vietnamského lundrniho roku,

kde je pro ucastniky pfipraven riiznorody zdbavny program.

Dal8im projektem s podobnym cilem, diky kterému dochazi nejen k integraci cizinct, ale
také adaptaci ¢eskych zaméstnanci spolecnosti ABC s.r.o. jsou na sebe navazujici akce, které
pomahaji novym zaméstnanclim poznat rizna oddé¢leni, tymy a také management. Soucasti je
exkurze do vyroby a v neposledni fad€ Skoleni, kde Gi€astnici zdbavnou formou zjisti, jaké jsou

zakladni hodnoty spole¢nosti a pro¢ jsou pro ni dilezité.

Mezi benefity pro zaméstnance spolecnosti ABC s.r.o., pfispivajici k efektivni interni
komunikaci, patii firemni jazykové kurzy anglictiny, které zajist'uji to, Ze pracovnici jinych
narodnosti neceli pfi své kazdodenni praci jazykové bariéfe a zarovenl je umoznéna snadna
a srozumitelnd vyména informaci s ostatnimi zaméstnanci, poboc¢kami, zdkazniky, ale také
dodavateli z celého svéta. Znalost anglického jazyka je pro zaméstnance vyhodou nejen
v pracovnim, ale také osobnim zivoté. Aby byla integrace zaméstnanci z jinych zemi do
spoleCnosti jesté vice usnadnéna, nabizi spole¢nost ABC s.r.o. také vlastni kurzy ceského
jazyka. Oba druhy kurzl probihaji na dvou hlavnich pobockach spole¢nosti. V posledni fad¢ je
zajimavé zminit, Ze v jedné ze svych pobodek v Ceské republice maji zaméstnanci moznost
vyuky také CinStiny, jelikoz oblast Asie je pro spolecnost z hlediska jejiho ptvodu, ale také

soucasného piisobeni zasadni.

2.2.4 Kultura a management ve spole¢nosti ABC s.r.o.

Pro manazera jakékoliv tirovné, ptisobiciho v nadnarodni korporaci, mezi které patii také
spolecnost ABC s.r.0., je zdsadni ziskani a osvojeni si dovednosti v oblasti tzv. cross-cultural
leadershipu (v ptekladu: fizeni napti¢ kulturami). Jelikoz se ve spole¢nosti ABC s.r.0. potkéva
n¢kolik kultur, etnik a narodnosti, jsou tyto znalosti nezbytné pro kazdodenni fungovéani.
Manazeti Casto prichdzi do styku s pracovniky jinych zvyklosti, nékdy musi dokonce fesit spory

mezi dvéma podiizenymi z riznych statt.

Na zékladé rozhovoru s pracovniky spolecnosti ABC s.r.o. bylo zji§téno, Ze management se

pfi kazdodennim, ale i strategickém rozhodovani fidi vétSinou mistnimi pravidly, vliv matefské
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spolecnosti je spiSe minimalni. Pfistup managementu tak, jak byl definovan v kapitole 1.7.2 by

se tak dal oznacit jako polycentricky.

Znalosti managementu, tykajici se multikulturniho chovani zajistuji rGzna Skoleni,
pravidelné poradana spolecnosti ABC s.r.0., za G¢elem usnadnéni integrace vSech pracovnik,
bez ohledu na jejich narodnost, ale také vyhnuti se mezinarodnim konfliktiim v pracovnim

prostiedi.

Podnikova kultura je také z ¢asti ovlivnéna narodnimi kulturami vSech zaméstnanct
spole¢nosti ABC s.r.o. (kromé¢ c¢eské napf. rumunskou, ukrajinskou, polskou nebo
mongolskou). Zasadni pro chovéani a jednani lidi uvnitf organizace je nastaveni organizacni
kultury, tedy zakladnich spole¢nych hodnot, postojli a norem, tak jak bylo uvedeno v kapitole
1.7.3. Zaroven je nutné si uvédomit, ze podnikova kultura organizace ABC s.r.o0. je do jisté
miry ovlivnéna také jeji matefskou spolecnosti, s pfihlédnutim k mistnim zvyklostem

a pravidlim.

Spole¢né hodnoty matei'ské spolecnosti, zdsadné se promitajici do organizacni kultury
organizace ABC s.r.o., jsou definovany jako: sustainability (v piekladu: udrzitelnost),
technology (v ptekladu: technologie), visionary (v ptekladu: vizionafstvi), development
(v ptrekladu: rozvoj) a globalization (v piekladu: globalizace). VSechny jsou hluboce
zakofenény a promitaji se do plisobeni matetské spolecnosti organizace ABC s.r.o0., coz také
potvrzuje kazdoroCni report socidlni a environmentalni zodpovédnosti, ktery zmiiuje

dodrzovani a zlepSovani téchto hodnot v pfedeslém roce, nez byva vydan.

Spolecné hodnoty spolec¢nosti ABC s.r.o. vychazeji a jsou v souladu s hodnotami matetské
organizace a jsou uvedeny v jednom ze zékladnich firemnich dokumentt. Pro spole¢nost ABC
je zésadni zodpovédnost kazdého zamé&stnance, stejné jako jejich tymova prace a proaktivita.
Dale je nezbytna spokojenost zékaznika, integrita a v neposledni fad¢ také pratelsky ptistup na

v$ech arovnich.

Organizacni kultura upravena v etickém kodexu spolecnosti ABC s.r.o., ktery urcuje
pravidla pro vykon pracovnich ¢innosti je zavaznd nejen pro vSechny zaméstnance, ale i pro
partnery, prichazejici do styku stouto organizaci. Dulezitd cast kodexu pojednava
o bezpodmineéném dodrzovani lidskych prav za vSech situaci a obsahuje specidln¢ ustanoveni
tykajici se diskriminace. Diskriminace neboli negativni ¢lenéni lidi, zaloZené na ptislusnosti ke
skupin¢ (ndrodu, rase atd.), je vramci spolecnosti zcela nepfipustna, a to jak ve vztahu
k zaméstnanctim, tak i okoli (napf. zajemci o praci, dodavatelé, zdkaznici a dalsi). Vyloucené

je rozliSovani pracovnich vykont jedinci na zéklad¢ jejich pohlavi, sexudlni orientace, rasy,
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véku, barvy pleti, pohlavi, etnického ¢i narodnostniho ptivodu, nabozenské piislusnosti apod.
Spolecnost ABC s.r.o. mé vytvoreny specidlni tym, ktery se zabyva feSenim otdzek dodrzovani

a porusovani etického kodexu, a to nejen v diskriminacnich, ale i jinych podstatnych otazkach.

2.3 Prizkum podnikové kultury spolec¢nosti ABC s.r.o.

K prizkumu podnikové kultury spole¢nosti ABC s.r.0. bylo vyuzito metody kvantitativniho
vyzkumu prostfednictvim dotaznikového Setfeni. Prizkum navazuje na metodiku

systematického pozorovani a zkoumani firemni dokumentace, uvedené v kapitole 2.2.

2.3.1 Tvorba a struktura dotazniku

Utelem dotazniku bylo analyzovat podnikovou kulturu spole¢nosti ABC s.r.0. z pohledu
jejich zaméstnancti. Jelikoz je ndrodnostni slozeni zaméstnanct ve spolecnosti rozmanité, jak
jiz bylo uvedeno v kapitole 2.2.2, a protoze je jednim z hlavnich dorozumivacich jazyka
anglictina, byl dotaznik vytvofen ve dvou jazykovych mutacich: ¢eské a anglické. Ptilohou

A této prace je Ceskd verze dotazniku, pfilohou B verze anglicka.

Soucasti dotazniku je Givodni strana, kterd sdéluje respondentim zakladni informace —
¢asovou narocnost, pocet otazek, informaci o anonymité odpovédi a také podékovani. Zaroven
je vyzyva ke kontaktovani autorky v piipadé€ nejasnosti ¢i otazek, tykajicich se dotazniku nebo

tématu prace.

Dotaznik obsahuje celkem 22 otdzek, pfi ¢emz vétSina je uzavieného charakteru, objevuji se
vsak také otazky polooteviené a oteviené, jejichz ucelem je zjistit podrobnéjsi informace
a nazory respondentl, tykajici se dané problematiky. Z hlediska obsahu jsou otazky 14
zahtivaciho charakteru, otazky 5-9 navazuji na analyzu narodni kultury Geerta Hofstedeho,
podrobné popsanou v prvni ¢asti prace v kapitole 1.4.1. Otazka cislo 10 je z hlediska typu
oteviena a byla do dotazniku zafazena z divodu snahy zjistit, jak vnimaji respondenti,
tj. zaméstnanci podnikovou kulturu spolecnosti ABC s.r.o. Nasleduji otazky 11
a 12, které jsou nepovinné a jsou zaméiené na téma kulturniho Soku. Otazky 13-19 se tykaji
interkulturni komunikace ve spolecnosti a otazka 20 obsahuje porovnani dilezitosti narodni
a podnikové kultury pro jedince. Posledni dvé otazky, ¢islo 21 a 22, cely dotaznik uzaviraji
a jsou tak opét pro respondenty nendro¢né. Jejich obsah je zaméfen obecné na tématiku

multikulturniho prostfedi. Nékteré otazky obsahuji konkrétni odborné pojmy, které nemusi byt

vSem respondentim znamy, proto jsou tyto v ivodu otdzky strucné vysvétleny.

Dotaznik byl zpracovan prostfednictvim on-line nastroje pro tvorbu dotaznikli Survio

(www.survio.com), ktery umoziuje snadné vytvoreni, upravu a distribuci dotazniku, vcetné
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zavérecného zpracovani sesbiranych odpovédi. Ovladéani systému je snadné a intuitivni a pro
ob¢ strany, jak tvlrce dotazniku, tak respondenty, piehledné. (Survio, 2018) Dtvodem
pro volbu tohoto néstroje byla jednak jednoduchost, dale také casova nendroCnost pro

respondenty a nizké naklady na tvorbu a zpracovani.

Z vybéru nastroje a predmétu analyzy vychazi také zakladni soubor pro dotaznikové Setteni,
jez tvoti zaméstnanci spole¢nosti ABC s.r.0., ktefi maji ptistup k internetu, a jsou tak schopni

dotaznik vyplnit.

2.3.2 Pretest dotazniku

V terminu od 12. do 14. 11. byl proveden tzv. pretest dotazniku, kdy byly ob¢ jazykové
mutace rozdistribuovany mezi 5 zkuSebnich respondentll z okoli autorky, pfi ¢emz byla
ovefovana srozumitelnost a pochopeni jednotlivych otazek. Pretest Ceské verze provedli celkem
3 respondenti, zatimco anglickou verzi testovali 2 respondenti ¢eského a slovenského ptvodu,

avSak s pokrocilou znalosti anglického jazyka.

Na zéklad¢ pretestu bylo upraveno znéni nékolika otazek a také nabizenych odpovédi, avSak
v zadném z ptipadd nebyl podstatné zméneén obsah otdzky. V nékolika situacich bylo znéni
otazky zjednoduSeno tak, aby bylo pro respondenty 1épe pochopitelné a bylo tak zabranéno

neplatnym odpovédim z diivodu neporozuméni.

Posledni fazi pretestu bylo zaslani obou verzi dotazniku zéstupctim spolecnosti, ktefi méli
na starosti distribuci dotazniku mezi zaméstnance, kterd bude detailnéji popsana v nésledujici
Casti prace. Pivodni verze ¢eského dotazniku obsahovala jen 20 otazek, jelikoz chybély dvé
otazky tykajici se kulturniho Soku zaméstnancti zifad cizincti, pfichazejicich do Ceské
republiky. Autorka byla vSak zastupci spolecnosti ABC s.r.o. upozornéna, ze Ceskou verzi
dotazniku mohou vypliiovat také zaméstnanci jiného nez ceského ptivodu, kteti vSak disponuji
znalosti Ceského jazyka. Tyto dvé otazky byly tedy v zavéru, pied distribuci dotazniku
respondentim do ceské verze pfidany jako nepovinné, a obé jazykové mutace tak zlstaly

identické.

2.3.3 Distribuce dotazniku

Distribuce obou jazykovych verzi dotazniku byla provedena prostiednictvim zastupct
spole¢nosti ABC s.r.o. formou e-mailové komunikace a probéhla ve dvou vlnach. Prvni vina
rozeslani se uskuteCnila bezprosttedné¢ po pretestu dotazniku a nasledném zapracovani
ziskanych poznatkl, a to v terminu 19.-23.11. 2018. Jelikoz nebyl pocet respondentii pro

potieby této prace dostacujici, byl dotaznik ve druhé vin€ rozeslan dalsi skupiné zaméstnancti,
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pfi ¢emz i puvodni skupina obdrzela pfipominku k jeho vyplnéni. Druha vlna distribuce
dotazniku probéhla v terminu od 26.-30.11. 2018 a vysledkem bylo sesbirani dostatecného
mnozstvi odpovédi, na jejichz zdkladé mohou byt vytvofeny podstatné zavéry analyzy
a uvedena doporuéeni pro spolecnost ABC s.r.0. voblasti podnikové kultury

a multikulturalismu.

Celkem byl dotaznik rozeslan na 47 potencialnich respondentii, kone¢né ¢islo zii€astnénych
je 34. I pres mensi pocet dotdzanych se podafilo ziskat celou fadu rdznorodych
a zajimavych odpovédi, které vypovidaji o ndzoru a povédomi zaméstnanct spole¢nosti ABC

s.1.0. 0 jejich podnikové kultufe.

2.3.4 Vysledky dotaznikového Setieni

V nasledujici ¢asti prace budou uvedeny vysledky dotaznikového Setieni, jehoz provedeni
bylo popséno v predchazejici kapitole. Analyza vysledki je rozdélena do jednotlivych ¢asti
podle okruhti otadzek, zaloZzenych na jejich tématice a podstaté.

Z celkového poctu odpovédi byly vyrazeny dvé, které nespliiovaly podminky dotaznikového

Setfeni a jejichz obsah byl nerelevantni.
e Osobni a demografické udaje: otazky cislo 1-4

Prvni ¢tyti otazky jsou zahtivaciho charakteru a zjist'uji zdkladni informace o respondentech
dotazniku, tj. pohlavi, v€k, dobu plsobeni ve spole¢nosti ABC s.r.o. a statni obCanstvi. Otazky

byly poloZeny ve znéni:
o Uvedte Vase pohlavi: vybér z moznosti muz/Zena

o Uvedte do jaké vékové kategorie patfite: vybér z moznosti 18-29 let, 30-49 let,
50-69 let, 70 a vice let

o Jak dlouho pulsobite v této spolecnosti?: vybér z moznosti 0-11 let; 1-4,99 let;
5-9,99 let; 10 a vice let

o Uvedte Vase statni obcanstvi (vSechna, pokud jich mate vice, ptip. i ta, kterych jste

se vzdal/a: oteviena otazka

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazuji, ze z celkového poctu respondentit se prizkumu
zucastnilo 53 % zen a 47 % muzu, da se tedy fici, Ze vysledky dotazniku jsou z hlediska pohlavi

vyrovnané (viz graf 3).

Své odpovédi sdilelo 53 % respondentt ve véku 30-49 let, 34 % respondentd predstavovalo

veékovou kategorii 18-29 let a zbylych 13 % zastupovalo kategorii 50-69 let (viz graf 4). Vékova
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kategorie 70 a vice se ve vysledcich dotazniki neobjevila, coz je pochopitelné z hlediska
pramérného diichodového véku poslednich let. I tak byla tato odpovéd’ do dotazniku zahrnuta,

jelikoz existuje moznost profesniho uplatnéni i v tomto veku.

Z hlediska doby piisobeni je nejvice zastoupena skupina respondentli, ktetfi pracuji ve
spolecnosti 1-4,99 let. Ti predstavuji 53 % odpovédi, tedy vice nez polovinu celkového poctu.
Zbylé tii skupiny jsou témef rovnomérné zastoupeny, pii cemz 19 % respondentll ptsobi
ve spolecnosti ABC s.r.0. 5-9,99 let, 16 % respondentii méné nez rok a zbylych 12 % jsou ve

spole¢nosti nejdéle, tzn. 10 a vice let (viz graf 5).

Na grafu 6 je mozné vidét rozde€leni respondenttli z fad zaméstnancii spolecnosti na zékladé
jejich statniho obcanstvi s predpokladem, ze ve vétSiné pfipadi je statni obCanstvi shodné se
zemi ptivodu daného jedince. Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 60 % zaméstnanct, ktefi
oznadili jako své statni obanstvi Ceskou republiku. Zbytek, tj. 40 % jsou respondenti pivodem
z cizich zemi. Rlznorodé slozeni zaméstnanct, ktefi se zacastnili dotaznikového Setfeni, je
predstavovano statnim obc¢anstvim Indie (10 %), Rumunska (10 %), Zimbabwe (6 %), Ghany
(3 %), Bahrajnu (3 %), Toga (3 %), Mongolska (3 %) a Ukrajiny (3 %).

Nasledujici grafy ptrehledné zobrazuji vysledky prvnich c¢tyfech otazek dotaznikového

Setfeni:

POHLAVi RESPONDENTU

B muz

M Zena

Graf 3: SloZeni respondentt podle pohlavi

Zdroj: vlastni zpracovani dotaznikového Setient
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VEK RESPONDENTU

W 18-29
m 30-49
m 50-69

Graf 4: Vékové slozeni respondentil

Zdroj: vlastni zpracovani dotaznikového Setrent

DOBA PUSOBENiI RESPONDENTU VE SPOLECNOSTI

B 0-11 mésicl
W 1-4,99 let
M 5-9,99 let
10 a vice let

Graf 5: Slozeni respondentti podle doby plisobeni ve spolecnosti

Zdroj: vlastni zpracovani dotaznikového Setrent
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STATNi OBCANSTVi RESPONDENTU

mCR

H Indie

B Rumunsko
B Zimbabwe
B Ghana

B Bahrajn

W Togo

B Mongolsko

B Ukrajina

Graf 6: SloZeni respondentt podle statniho obcanstvi

Zdroj: vlastni zpracovani dotaznikového Setreni

¢ Dimenze narodni kultury: otazky ¢islo 5-9

Nasledujici otazky zkoumaly chovani respondentl jako jedincti na zdkladé¢ jejich narodni

kultury. Témata se tykala pfistupu k riziku a nejistoté, pracovnich vztahii s nadfizenym,

individualismu vs. kolektivismu, zakladnich hodnot v profesnim Zzivoté a Casové orientace

podle teorie kulturnich dimenzi G. Hofstedeho (kapitola 1.4.1). Znéni otazek bylo:

@)

Svilj osobni piistup k riziku a nejistoté byste zhodnotil/a spiSe jako: vybér
z moznosti pozitivni/negativni

Jak byste popsal/a pracovni vztah se svym manaZerem/nadfizenym?: vybér
z moznosti spise pratelsky / spise formélni / jiné (s odivodnénim)

V kazdodennim Zivoté byste se popsal/a spie jako: vybér zmoznosti
individualista/ka / kolektivista/ka

Setad’te nasledujici hodnoty podle jejich dilleZitosti ve Vasem profesnim Zivoté:
fazeni podle dilezitosti — vySe pfijmu; kariérni postup; dobré vztahy s manazerem/y,
pfip. nadiizenym/i; tymova spoluprace

Oznadil/a byste se jako orientovany/a piedeviim na:vybér zmoznosti

minulost/pfitomnost/budoucnost
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Z vysledki je patrné, ze 56 % respondentii by oznacilo svlij piistup k riziku a nejistoté jako
pozitivni, zbytek, tedy 44 % jako negativni. VétSina 81 % tazanych hodnoti sviij vztah
s nadfizenym/manazerem jako pratelsky, jen 19 % spiSe jako formalni. Celkem 78 %
respondentl se povazuje za kolektivisty, pouze 22 % uvadi, Ze jsou pro n¢ dilezité spise osobni
zajmy. Co se tyké orientace na ¢as, pro vice nez polovinu tazanych (53 %) je zasadni pohled
do budoucna, 44 % je orientovanych na pfitomnost a pouze 3 % na minulost. Vysledky jsou

zaznamenany v grafu 7.
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Graf 7: Pristup respondenti k jednotlivym tématiim kulturnich dimenzi

Zdroj: viastni zpracovani dotaznikového Setient

Jak je vidét ztabulky 1, ktera zobrazuje vysledky otazky cislo 8, tj. sefazeni Ctyr
charakteristik podle jejich dllezitosti v profesnim Zivoté respondentt, kritérium 1, tj. vySe
pfijmul se nejcastéji umistilo na prvnim misté. Druhé kritérium, tj. kariérni postup se nejvice
objevovalo na druhém misté. Kritérium tfi - dobré vztahy s manazery, piipadné nadiizenymi
bylo nejcastéji uvedeno na tfetim misté a posledni kritérium neboli tymova spoluprace bylo

nejvice krat oznaceno jako nejméné dulezité.
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Tabulka 1: Tabulka Cetnosti odpovédi na otazku 8

1. misto 2. misto 3. misto 4. misto
K1 = pfijem 15 2 11 4
K2 = postup 7 12 2 11
K3 = vztahy 3 10 13 6
K4 = tym 7 9 6 10

Zdroj: viastni zpracovani dotaznikového Setient

e Podnikova kultura: otazka ¢islo 10

Tato otazka byla do dotaznikového Setfeni zafazena z diivodu zjisténi pohledu a nazort
zamé&stnancl na podnikovou kulturu spole¢nosti ABC s.r.o. Otazka ve znéni, jak je uvedeno

nize pfinesla nasledujici odpovédi:
o Charakterizujte Vasi podnikovou kulturu tfemi pojmy: oteviena otazka

VeétSina odpovedi na otazku byla pozitivniho charakteru, pii ¢emz nejcastéji se opakovalo

téchto pét charakteristik:

- tymova spoluprace (podobné odpovédi: pratelskd, vztahy mezi zaméstnanci, snaha
o spolupraci, dobré vztahy na pracovisti, pratelsky management, kolektivni,

management otevieny k naslouchéni, atd.)
- pravidla (podobné odpovédi: pravidla chovani, postupy, fad, moralni, atd.)
- multikulturalismus (podobné odpovédi: rtiznoroda)
- spravedlnost
- otevienost

Mezi odpovéd'mi se vyskytly také n¢které negativni, pro ptiklad respondenti uvedli, Ze ve
spole¢nosti je problém s jazykovou bariérou a néktefi pracovnici jsou nepratelsti a uzavieni
k okoli. Mezi charakteristikami podnikové kultury spole¢nosti ABC s.r.o. se vyskytly
nepiiznivé pojmy jako bazlivé, zkostnatéld, zoufalost nebo nevédomost. Kompletni prehled

odpovédi na tuto otdzku je uveden na konci prace v ptiloze C.
e Kulturni Sok: otazky ¢islo 11-12 (nepovinné)

Otazky ¢islo 11 a 12 tykajici se kulturniho Soku byly oznaeny jako nepovinné, a to z toho

diivodu, aby je nemuseli vypliovat ¢esti zaméstnanci, pro néz by byly nerelevantni. Tato
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tématika byla uréeny pro respondenty, ktefi pfisli do CR ze zahraniéi a mohli se tak setkat

s jistou formou kulturniho Soku, tak, jak je popsany v kapitole 1.6.1. Znéni otazek bylo:
o Zazil/a jste pii ptichodu do CR kulturni $ok?: vybér z moznosti ano/ne

o Vyberte pocity, které jste pii ptichodu pocitoval/a: vybér z moznosti ano/ne u pocitil

osamoceni, vy¢lenéni z kolektivu, stesk, jazykova bariéra

Celkem na otazku 11 odpovédélo 47 % vsech, ktefi se dotaznikového Setfeni z(castnili,
z nichz 40 % procent uvedlo, ze kulturni Sok zazili a 60 %, Ze se s timto problémem pii ptichodu

do CR nepotykali (viz graf 8).

RESPONDENTI A KULTURNI SOK

M ano

M ne

Graf 8: Pristup respondentl ke kulturnimu Soku

Zdroj: vlastni zpracovani dotaznikového Setrent

Z vysledki otazky &islo 12 je mozné vyéist, ze lidé, ktefi si pii prichodu do CR prosli
kulturnim Sokem zazivali nejcastéji pocit vyclenéni z kolektivu a stesku (oboji 28 %). Podobné
je na tom osamoceni, se kterym se potykalo 26 % respondentil této otazky. Méné dotazanych,

ale stale znacné procento (18 %) se setkalo s problémem jazykové bariéry.

e Interkulturni komunikace: otazky ¢islo 13-19

Nasledujicich sedm otazek se tykalo interkulturni komunikace a zjiStovalo povédomi

a angazovanost zaméstnancil v této doméné. Znéni otazek bylo:
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o Jak pravidelnég Ctete firemni Casopis, ktery je dostupny mj. na webovych strankach
spolec¢nosti?: vybér z moznosti nikdy / vyjimecné / obcas / pravidelné / jina

(s odivodnénim)

o Pokud jste se diky spolecnosti zucastnil/a akei, tykajicich se tématu

,.multikulturalismus®, vypiste jejich nazvy: oteviena otdzka, nepovinna

o Myslite si, ze jsou firemni akce s cilem sblizit rizné kultury uzitecné?: vybér

Z moznosti ano/ne
o Uvedte hlavni diivod/y vybéru Vasi odpovédi v ptedchozi otdzce: oteviena otazka

o Vyuzivate nabidku spolecnosti k vyuce ciziho jazyka?: vybér z moznosti ano,

uved’te jakého / ne

o Ohodnotte, jak jste spokojeni s nabidkou vyuky cizich jazykli ve spolecnosti
(1 v pripad¢, ze tuto moznost nevyuzivate): hodnoceni od 0 — zcela nespokojeny/a

do 5 — zcela spokojeny/a

o Navstévujete jinou nez firemni vyuku ciziho jazyka?: vybér z moznosti ano, uved’te

jakého / ne

Prvni otdzka se zaméfovala na ¢tenost firemniho Casopisu mezi jejimi zaméstnanci. Jak
ukazuje graf 9 témet polovina (47 %) Cte ¢asopis pravidelné, dal§ich 41 % zvolilo moZznost

obcas nebo vyjimecne. Pouze 12 % respondentli uvedlo, ze casopis necte nikdy.

CTENOST FIREMNiIHO CASOPISU

M pravidelné
B obcas
B vyjimecné

m nikdy

Graf 9: Pravidelnost ¢teni firemniho ¢asopisu

Zdroj: vlastni zpracovani dotaznikového Setrent
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U otéazky ¢islo 14 78 % respondentil neuvedlo ani jeden nazev akce s multikulturnim
podtextem, da se tedy predpokladat, ze se zadné takové v ramci spolecnosti nezucastnili.
Zbytek, tj. 22 % dotazanych zminilo akce jako je oslava vietnamského a mongolského nového
roku, multikulturni tyden, Gladiator Race (tymovy bézecky zavod v extrémnich podminkach)

nebo team building (zdbavné aktivity s cilem sblizit kolektiv).

Naprosta vétSina tdzanych, tedy 91 % souhlasi s tvrzenim, Ze jsou firemni akce s cilem
sblizit rizné kultury uzite¢né. Pouze 9 % respondentil uvedlo opa¢nou odpovéd’ (viz graf 10).
Jako diivody byly nejcastéji uvadény upevnéni vztahti mezi riznymi narodnostmi, sblizovani
v ramci pracovniho kolektivu, pochopeni, jak funguji ostatni kultury nebo zmenSovani
jazykové bariéry. Jedna odpovéd’ mimo jiné zahrnovala zajimavy argument, ktery se tykal
omezeni pozitivniho dopadu téchto akcei, jelikoz na nich Casto dochazi k vytvotfeni menSich
skupin, ¢imz je zamezeno interakci mezi vSemi zicastnénymi. Kompletni vycet odpovedi na

otazku ¢islo 16 je uveden na konci v ptiloze D této prace.

RESPONDENTI A AKCE MULTIKULTURNIHO CHARAKTERU

M ano

M ne

Graf 10: Nazor respondentti na akce multikulturniho charakteru

Zdroj: vlastni zpracovani dotaznikového Setrent

Otazky cislo 17, 18 a 19 se vztahovaly k vyuce cizich jazykl. Z grafu 11 je vidét, ze pouze
22 % respondentl vyuziva nabidky spolecnosti ABC s.r.o. k vyuce ciziho jazyka, zbytek (78
%) tuto moznost neuplatituje. Nejcastéji se mezi pozitivnimi odpovéd'mi objevil cesky jazyk,

nasledné anglicky a jednou také némecky a francouzsky, ten vsak studuji dotazovani z vlastni
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iniciativy. Primérné hodnota spokojenosti s firemni nabidkou vyuky cizich jazykt byla 2,7 z 5,

tedy lehky nadprimér.
RESPONDENTI A VYUKA CIZiCH JAZYKU
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Graf 11: Vyuziti nabidky vyuky cizich jazykt

Zdroj: vlastni zpracovani dotaznikového Setreni

e Nairodni vs. podnikova kultura: otazka ¢islo 20

Tato otazka zkoumala vztah a dilezitost narodni a podnikové kultury z pohledu respondentt.
Jeji znéni bylo:

o Do jaké miry je pro Vas v profesnim Zzivoté dilezita narodni kultura?: vybér

z moznosti je zasadni / je na stejné irovni jako podnikové kultura / je mén¢ dllezita

Nejcastejsi odpovedi (44 %) bylo, ze vliv nérodni kultury je mensi nez vliv podnikové
kultury. Zbytek odpovédi byl rovnomérné rozdélen mezi zbyvajici dvé moznosti po 28 % (viz

graf 12).
VZTAH RESPONDENTU K NARODNI A PODNIKOVE KULTURE
narodni < podnikova [

narodni = podnikova [
narodni > podnikova [

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Graf 12: Vliv narodni a podnikové kultury v profesnim zivoté respondentti

Zdroj: viastni zpracovani dotaznikového Setient
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e Multikulturni prostredi: otazky ¢islo 21-22
Vztah respondentii k multikulturnimu prostiedi shrnuji zavérecné dve otdzky ve znéni:
o Vyhovuje Vam prace v multikulturnim prostiedi?: vybér z moznosti ano/ne

o Myslite si, ze je multikulturni prostfedi pro Vasi spole¢nost vyhodou?: vybér

7z moznosti ano/ne

Odpovédi na ob¢ otazky jsou vyobrazeny na grafu 13. Jak je vidét, vétSina respondentl
povazuje multikulturni prostedi za vyhodu pro jejich spole¢nost (91 %) a zaroven jim toto
prostfedi vyhovuje (66 %). Pouze malému procentu (9 %) prace v prostiedi s nékolika dalSimi

narodnostmi nevyhovuje a 34 % tazanych si nemysli, Ze by bylo pro jejich spole¢nost vyhodou.

RESPONDENTI A MULTIKULTURNI PROSTREDI
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ne

Graf 13: Vztah respondenti k multikulturnimu prostedi spole¢nosti

Zdroj: vlastni zpracovani dotaznikového Setreni
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2.4 Shrnuti a vlastni doporuceni

Podnikova kultura spolecnosti ABC s.r.o. byla analyzovana jednak z hlediska samotné
spolecnosti a dale také z pohledu jejich zaméstnancti, kteti jsou pro nastaveni a fungovani této
kultury klicovym faktorem. Stejné jako u ostatnich mezinarodnich korporaci, je i pro danou
spole¢nost funkéni podnikova kultura zdsadnim métitkem, pfispivajicim k jejimu celkovému

uspéchu.

Spolecnost ABC s.r.o. podnikd celou fadu krokii, kterymi se snazi své zaméstnance
s podnikovou kulturou sezndmit. Soucasti kultury organizace je také nastaveni cilii a vizi
spolec¢nosti do budoucna, které musi byt v souladu se strategii matefské spolec¢nosti. Z tohoto
pohledu je vidét, Ze podnikova kultura neni podstatnou soucésti jen vnitiniho chodu podniku,
ale promita se také do vztahli s vnéj$im okolim spolec¢nosti. Z podnikové kultury, stejné jako
matefské spolecnosti, vychdzi organizacni struktura, kterd ma funkciondlni podobu, typickou

pro spolec¢nosti mezinarodniho charakteru.

Opravdu dtlezitou otdzkou pro spolecnost ABC s.r.o. je interkulturni komunikace, jejimz
prostiednictvim se snazi o zaclenéni vSech zaméstnancii do kolektivu a usnadnéni integrace
pracovnikll cizich néarodnosti. Zaméstnanci maji moznost UCastnit se celé fady akei
s multikulturnim podtextem, ptfikladem je multikulturni tyden, ptednasky poradané ve
spolupraci s nejriizn&j$imi partnery, zabyvajici se problematikou cizincti v CR atd. Spoleénost
dba na poskytovani informaci zaméstnanctim, at’ uz prostfednictvim firemniho ¢asopisu, ktery
je vydavan v Ceské i anglické jazykové mutaci, nebo internich systému, orientovanych na
konkrétni podnikovou oblast. Ke snadnéjsi adaptaci vSech pracovnikl pfispiva také moznost
vyuky ciziho jazyka v ramci spolecnosti, obzvlasté pak nabidka vyuky ceského jazyka pro

cizince.

Propojeni podnikové kultury a managementu je pro spole¢nost ABC s.r.o0. nezbytné, proto
se manazefi zucastiiuji Skoleni a workshopl s tématikou cross-cultural leadership. Zde
ziskavaji nové dovednosti a zkuSenosti tykajici se tématu, které je pro né pii kazdodenni

komunikaci s jejich tymy klicové.

Pohled zaméstnanct spole¢nosti ABC s.r.o. na podnikovou kulturu byl predmétem druhé
Casti analyzy. Zakladni soubor dotaznikového Setieni by se dal oznalit jako vyrovnany
a rovnomérné zastoupeny. Mezi respondenty byli zastoupeni jak muzi, tak Zeny; vSechny
veékové kategorie a devét riznych narodnosti. Z hlediska dimenzi narodnich kultur podle
G. Hofstedeho tvofili témét polovinu respondenti s pozitivnim piistupem, druhou polovinu ti

s negativnim. Podle ostatnich kritérii byl zadkladni soubor spiSe ptatelsky nez formalni,
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kolektivisticky nez individualisticky a orientovany na pfitomnost a budoucnost rad¢ji nez na
minulost. Témé&F dvé tfetiny zaméstnancli z cizich zemi se pii pfichodu do CR potykali
s kulturnim Sokem, kdy nej€astéji pocitovali vyclenéni z kolektivu a stesk. Z odpovédi je také
patrné, ze témeét polovina dotazovanych se v profesnim Zzivoté fidi spiSe podnikovou nez

narodni kulturou.

Nejcastejsi popis podnikové kultury podle zaméstnanct je ¢astecné v souladu s pfedstavou
spolecnosti o jejich spoleénych hodnotach (tymova spoluprace, otevienost, pravidla), avSak je
tieba upozornit také na negativni pohled nékterych respondentti. Problémem je naptiklad
jazykova bariéra nebo uzavienost n€kterych pracovnikii vici okoli. Zde je mozné zminit
vysledky prizkumu k vyuziti nabidky vyuky cizich jazyka, kterou vyuziva jen 22 %

respondenttl a jeji primérné hodnoceni je 2,7 z 5, tedy lehky nadpriimér.

Podobné je na tom z hlediska interkulturni komunikace také pohled na akce a snahu firmy
v oblasti multikulturniho prostfedi. Jen neceld polovina tdzanych ¢te pravidelné firemni
Casopis, vice nez 10 % tvrdi, Ze ho necte nikdy, dalSich 16 % pouze vyjimecné. Akci
multikulturniho charakteru se zic¢astituje jen 22 % respondenttl, pfitom si celych 91 % mysli,
Ze jsou tyto akce, pofadané spolecnosti s cilem sblizit rizné kultury, pfinosné. Podobny je
1 nazor na multikulturni prostfedi, kdy vice nez 90 % respondentti uvedlo, Ze jim pfi praci

vyhovuje a 66 % ho povazuje za vyznamnou vyhodu spole¢nosti ABC s.r.o.

Pfi porovnani pohledu spolec¢nosti a zaméstnanct na podnikovou kulturu spole¢nosti ABC
s.r.0. je mozné identifikovat tfi oblasti, kde se nabizi prostor pro zlepSeni. Prvni oblasti je obsah
podnikové kultury jako celku. Nahled zamé&stnanct a spole¢nosti na podnikovou kulturu se
do velké miry shoduje, proto je mozné soudit, Ze spole¢nost dba na v§tépovani jejich zdkladnich
principt a hodnot a snazi se své zaméstnance vést ke spole¢nému cili, za pomoci sdilenych
postupii. Vnimani vétSiny zaméstnancli je na stejné Urovni, a proto by spole¢nost méla
pokracovat stejnymi kroky jako doposud. Mnoho spole¢nosti mezinarodniho charakteru si
uvédomuje dilezitost neustalého piipominani nazort, sdilenych hodnot, uznavanych postupt
a pravidel, proto pofadaji pravidelné interni udalosti, slouzici pravé k tomuto ucelu. Pro
spolecnost ABC s.r.0. by byly vhodné naptiklad kaZdorocné se opakujici konference spiSe
neformalniho charakteru, kde by se sesli vSichni zaméstnanci a management by pfipomnél
zasadni informace tykajici se pravé podnikové kultury. Pro stavajici zaméstnance by tato
prilezitost byla spiSe pfipominkova, pro nové dobrym uvedenim do podnikové kultury

spole¢nosti.

Z hlediska interkulturni komunikace je mozné pozorovat snahu ze strany spolec¢nosti, ale

ne piili§ velky zdjem zaméstnancii. ReSenim této situace by mohlo byt zavedeni specialniho
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oddéleni pro interni komunikaci, které by mélo za kol pfipravovani akci s multikulturnim
podtextem s cilem sblizit rizné kultury ve spolecnosti, rozsifeni nabidky jazykovych kurzi,
zvyseni informovanosti o téchto sluzbach, pravidelné schiizky s jednotlivymi zaméstnanci
a zjiStovani jejich spokojenosti apod. V neposledni fad¢ by toto oddéleni mélo na starosti
rozesilani tzv. newsletteru se zpravami ze zivota spolecnosti, které by slouzily jako dopln¢k

firemniho ¢asopisu pro ty, jez preferuji rychlejsi a kratSi formu sdéleni podstatnych informaci.

Tteti oblasti, kde je mozné podniknout kroky k jejimu zlepSeni je pFistup managementu
ke svému tymu. Jak vyplynulo z vysledkii dotaznikového Setfeni, nékteti zaméstnanci,
pfedevS§im zahrani¢ni, pocit'uji nepiivétivost a uzavienost ze strany vedeni. Tyto problémy
a mnoho dalSich, tykajicich se spokojenosti zaméstnancti by mohly byt vyfeSeny pravidelnym
prizkumem mezi zaméstnanci. Piikladem, ¢asto vyuZivanym spole¢nostmi s pokrokovym
mySlenim vic¢i svym zaméstnanciim, jsou pruzkumy oznacované jako ,pulse. Ty se tési
oblibenosti zejména proto, ze i kdyz jsou pro respondenty ¢asové nendro¢né, jejich vystupem
je cela fada navrhi na zlepSeni. Vyznacuji se tim, Ze se pravidelné opakuji a pokazdé se tykaji
stejné oblasti témat. Pravé diky tomu je mozné pozorovat kontinudlni zlepSovani, pfip.
zhorSovani situace v dané oblasti, a spolecnost pak mize ucinit kroky k nalezeni optimalniho

nastaveni podnikové kultury.
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ZAVER
Pfedmétem této prace bylo zpracovat a hloubéji prozkoumat problematiku vlivu

multikulturniho a multietnického prostfedi na provoz a fizeni firmy.

Cilem préace bylo analyzovat vliv demografickych zmén a procesu globalizace na provoz
a fizeni konkrétni spole¢nosti. Multikulturni a multietnické prostiedi jsou dnes jiz béznymi
charakteristikami spolecnosti a podniky s mezindrodnim plsobenim musi tyto faktory
zohlednovat v kazdodennim rozhodovani. Po dokonceni celé prace je mozné konstatovat, ze
jeji primarni cil byl naplnén, pii ¢emz analyza vlivu téchto faktorti byla provedena na zakladé
podnikové kultury spolecnosti, kterd musi byt ptizplisobena prostiedi, ve kterém spolec¢nost
pusobi. Vysledkem analyzy bylo zjisténi pohledu na podnikovou kulturu jednak ze strany
spolecnosti, dale také ze strany jejich zaméstnancii. Oba pohledy byly porovnany a ze zjisténi

formulovéana konkrétni doporuceni ke zlepSeni.

Porovnani vysledkid analyzy internich dokumenti a dotaznikového Setfeni, kterého se
zucastnili zaméstnanci spolecnosti pfineslo nékolik zajimavych zjisténi. Spolecnost ABC s.r.o.
klade veliky dlraz na spravné nastaveni podnikové kultury a uvédomuje si, jak dilezitd je
k jejimu uspéchu. Podniké celou fadu kroki k jejimu zlepSeni jako je pofadani akci, prednasek;
spoluprace s riznymi organizacemi; nabidka vzdélavani pro své zamé&stnance atd. Z pohledu
zamg&stnanctl vSak stale existuje prostor pro zlepSeni, a to zejména v odstranéni jazykové bariéry
a piistupu managementu ke svému tymu. Z dotaznikového Setfeni také vyplyva, ze
informovanost ¢i z4jem pracovnikii spolecnosti o aktivity multikulturniho charakteru je
pomérné nizky. ReSenim téchto nedostatkii by mohlo byt zvyseni informovanosti pomoci
riznych konferenci, newsletteri a dalSich aktivit podobného zameéfeni. Spokojenost

zamg&stnancl by mohla byt zvySena diky specidlnimu druhu firemniho prizkumu, tzv. ,,pulse®.

Samotna prace byla rozdélena do dvou hlavnich ¢asti: teoretické a praktické, kdy prvni
z uvedenych uvedla teoretické pozadi celé problematiky, které bylo nasledné aplikovano na
konkrétni spolenost v ¢asti druhé. Uvod teoretické Gasti obsahoval vysvétleni zakladnich
pojmu etnikum a kultura, nacez navazuje kapitola zabyvajici se konkrétnimi druhy kultury, tedy
narodni a podnikové. Dimenze narodni kultury byly popsany na zéklad¢ studie nizozemského
experta Geerta Hofstedeho, typy a vlastnosti podnikové kultury pak podle odbornika irského
puvodu, Charlese Handyho. Nasledujici oddil se vénoval predmétu globalizace a stretu kultur,
ke kterym diky tomuto procesu dochézi. Byl vysvétlen také pojem kulturni Sok, coz je jev, se
kterym se setkavaji jedinci pfi pfichodu do cizi zem¢. Zasadnim tématem tohoto oddilu je

interkulturni komunikace v kontextu spole¢nosti s mezinarodnim ptisobenim. Posledni kapitola
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teoretické Casti uvedla zakladni pfistupy propojeni kultury a managementu v nadnarodnich

spolecnostech. Soucasti bylo také porovnani narodni a podnikové kultury zaméstnanci.

Poznatky ziskané v teoretické Casti byly ndsledné aplikovany pro vyzkum v ¢asti praktické.
Ten se zamétoval na analyzu podnikové kultury ze dvou hledisek: z pohledu spole¢nosti ABC
s.r.o. a také jejich zaméstnancl. V tvodu této Casti byla spolecnost predstavena, dale byl
proveden rozbor internich dokumentt a vefejné dostupnych zdrojt, ze kterych byly Cerpany
informace o podnikové kultufe spolecnosti. Dalsim néstrojem vyzkumu bylo dotaznikové
Setfeni provedené mezi zamé&stnanci spolecnosti s cilem zjistit jejich informovanost a pohled
na kulturu podniku. V zavéru prace byly vysledky obou ¢ésti prizkumu shrnuty a vytvotfena

doporuceni ke zlepSeni vnimani podnikové kultury.
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Priloha A Ceska verze dotazniku

Podnikova kultura spolecnosti

Podnikova kultura spoleCnosti

Dobry den,

rada bych Vas timto poZadala o vyplnéni dotazniku, tykajici se analyzy podnikové kultury Vasi spole¢nosti pro potieby mé diplomové prace.
Dotaznik je zcela anonymni, sklada se z 20 kratkych otazek a jeho vyplnéni Vam nezabere vice nez 5 minut.

S pfanim krasného dne!
Katefina Outl, studentka Univerzity Pardubice

V pfipadé dotazii &i pfipominek mé nevahejte kontaktovat na e-mailové adrese katerina.outla@student.upcecz

1. Uvedte VaSe pohlavi:

Napovéda k otazce: Vyperte jednu odpovéd

O Zena
O muz

2. Uvedte, do jaké vekové kategorie patiite:

Napovéda k otazce: Viverte jednu odpovéd

O 18-29%t
O 30-49%t
O 50-69 et

O 70 a vice let

3. Jak dlouho plsobite v této spole¢nosti?

Napovéda k otazce: Vyberte fednu odpoved. Uvedte celkovou dobu, pokud jste ve spolecnosti pisobil/a opakované

O o0- 1t mésico
O 1-499 et
O 5-999 et
O 10 a vice let

s .
MISUrVIO online dotamiky zdarma - www.survio.com 1



Podnikova kultura spolecnosti

4. Uvedte Vase statni obanstvi (vSechna, pokud jich mate vice, pfip. i ta, kterych jste se vzdal/a):

5. Svij osobni pfistup k riziku a nejistoté byste zhodnotil/a spiSe jako:

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O pozitivni, kaZdou rizikovou situaci se snaZite vyredit

O negativni, riziku a nejistoté se snazite vyhnout

6. Jak byste popsal/a pracovni vztah se svym manazerem/nadfizenym?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O spise pratelsky, nadfizenost neni béznym dennim projevem

O spise formalni, nadfizenost je podstatnou soucasti kazdodennich interakci

O iins. | |

7.V kazdodennim zivoté byste se popsal/a spiSe jako:

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoved

O individualista/ka, tzn. vase zajmy jsou pro vas na prvnim mist&; mate nékolik spoleCenskych vazeb, ale vétsina z nich neni pfili§ pevna

O kolektivista/ka, tzn. nejdllezitéj3 jsou pro vas zajmy skupiny (rodiny, pracovni, atd.); spole¢enské vazby s okolim jsou pevné

8. Sefadte nasleduijici hodnoty podle jejich dileZitosti ve VaSem profesnim Zivoté:

Napovéda k otazce: (1 - nejdiileitéfsi, 4 - nejméné diilezitd)

vyse pfijmu

kariérni postup

dobré vztahy s manaZerem/y, pfip. nadfizenym/i

Ui

tymova spoluprace

s .
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Podnikova kultura spolecnosti

9. 0znatil/a byste se jako orientovany/a predevsim na:

Napovéda k otazce: Viberte jednu odpovéd

M

O minulost O pfitomnost O budoucnost

10. Charakterizujte Vasi podnikovou kulturu tfemi pojmy:

Napovéda k otazce: Podnikova kultura =zvyky ndzory zékladni hodnoty a pravidia chovéni, sdilend vsemi zaméstnanci podniku, oviivitujici  jeji prezentaci wici
néjsimu okoli

11. Zazil/a jste pfi pfichodu do CR kulturni $ok?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd: Pokud jste Ceské narodnosti nebo Zijete v CR od narozen, tuto otézku vynechte.

O ano
O ne
O Jina. | |

12. Vyberte pocity, které jste pfi pfichodu pocitoval/a:

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd v kazdém iddku. Pokud fste ceské nérodnosti nebo Zijete v CR od narozeni, tuto otizku vnechte.
ano ne

osamoceni

vytlenéni z kolektivu

stesk

O|l0| 0|0
O NORNOANG)

jazykova bariéra

s .
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Podnikova kultura spoleénosti

13. Jak pravidelné Ctete firemni Casopis, ktery je dostupny mj. na webovych strankach spolecnosti?

Napovéda k otazce: Viberte jednu odpovéd

O nikdy
O vyjimetné
O obcas

QO pravidelng
O Jins..

14. Pokud jste se diky spoletnosti ziCastnil/a akci, tykajici se tématu "multikulturalismus”, vypiste jejich
nazvy. Pokud ne, tuto otazku vynechte.

Napovéda k otazce: pri multikulturmi tyden, oslava vietnamského lundmiho roku atd.

15. Myslite si, ze jsou firemni akce s cilem sblizit rdzné kultury uziteCné?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O ano
O ne

16. Uvedte hlavni divod/y vybéru Va3i odpovédi v predchozi otazce.

17. Vyuzivate nabidku spole¢nosti k vyuce ciziho jazyka?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoved, Pokud ano, uvedte jakého jazyka.

O ne

O ano, uvedte jakého:

s .
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Podnikova kultura spoleénosti

18. Ohodnotte, jak jste spokojeni s nabidkou vyuky cizich jazykl ve spolecnosti. (I v pfipadé, Ze tuto
moznost nevyuzivate).

Napovéda k otazce: 0 hvézdicek - zcela nespokajeny/a, 5 hvézdicek - zcela spokojeny/d

LYYy [ | /5

19. Navstévujete jinou neZ firemni vyuku ciziho jazyka?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpoved, Pokud ano, uvedte jakého jazyka.

One

O ano, uvedte jakého:

20. Do jaké miry je pro Vas v profesnim zivoté dllezita narodni kultura?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O je zasadni, ma vidy pfednost, i pfed kulturou podniku
O je na stejné Urovni jako podnikova kultura

O je méné dulezitd, v pracovnim prostredi se fidite predevsim pravidly podnikové kultury

21. Vyhovuje Vam prace v multikulturnim prostfedi?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O o
O ne

22. Myslite si, Ze je multikulturni prostedi pro Vasi spole¢nost vyhodou?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd’

O ano
O ne

s .
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Priloha B Anglické verze dotazniku

Corporate Culture of the Company

Corporate Culture of the Company

Dear Respondent,
| would like to kindly ask you to fill in this questionnaire concerning the analysis of your company’s organizational culture for the research part

of my diploma thesis.

All answers you provide are strictly confidential and anonymous. The survey consists of 22 short questions and only takes maximum of 5 minutes
to complete.

Thank you very much and have a great day!

Katerina Outla, student of the University of Pardubice

Ifyou have any questions or comments, please do not hesitate to contact me at my e-mail adress Kkaterina.outla@student.upcecz

1. Select your gender:

Napovéda k otazce: Sefect one answer

O female
O male

2. Specify the age category you belong to:

Napovéda k otazce: Select one answer

O 18 - 29 years
O 30 - 49 years
O 50- 69 years
O 70 and more years

s .
MISUrVIO online dotamiky zdarma - www.survio.com 1



Corporate Culture of the Company

3. How long have you been working for this company?

Napovéda k otazce: Select one answer. Please indicate the total time if you have been in the company repeatedly.
O 0 - 11 months
O 1-499 years

O 5-999 years
O 10 and more years

4. State your citizenship(s), even the one(s) you had in the past:

5. How would you describe your attitude towards risk and uncertainty?

Napovéda k otazce: Select ane answer

O positive, trying to solve every risky situation

O negative, trying to avoid risk and uncertainty

6. How would you describe the professional relationship with your manager?

Napovéda k otazce: Select one answer

O rather friendly, superiority is not expressed on an everyday basis

O rather formal, superiority is an important part of everyday interactions

O other, plese specify: ‘ |

7. In an everyday life, how would you describe yourself?

Napovéda k otazce: Select one answer

O more like an individualist, that is, your own interests are the most important; your social ties would be rather described as weak

O more like a collectivist, that is, the interests of the group (family, work, etc.) are the most impaortant to you; social ties are solid

s .
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Corporate Culture of the Company

8. Sort the following values according to their importance in your professional life:

Napovéda k otazce: (1 - the most important, 4. - the least important)

income level

career advancement

great relationship with manager(s)

i

teamwork

9. Would you describe yourself as:

Napovéda k otazce: Select one answer

10. Write down three terms that describe the corporate culture of your company:

Napovéda k otazce: Corporate Culture = the beliefs and behaviors that determine how a company (its employees) interact outside business operations

|

11. Have you experienced a culture shock when coming to the Czech Republic?

Napovéda k otazce: Select one answer

O yes
O no

s .
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Corporate Culture of the Company

12. Mark the feelings you had while settling down in the Czech Republic:

Napovéda k otazce: Select one answer in each row

yes no
loneliness O O
collective exclusion o O
nostalgia O O
language barrier O O

13. How often do you read the company magazine, which is available, among others, on the company's
website?

Napovéda k otazce: Select one answer

QO never

O exceptionally

O sometimes

O regularly

O Other... \ l

14. If you have attended events related to the topic of "multiculturalism®, state their names. If not, skip
this question.

Napovéda k otazce: e.g. Multicultural week, Vietnamese New Year celebration etc.

15. Do you think that the events (co-)organized by the company to bring together different cultures are
useful?

Napovéda k otazce: Select one answer

O yes
O no

s .
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Corporate Culture of the Company

16. Specify the main reason(s) for choosing your answer to the previous question:

17. Do you take the opportunity from the company to learn foreign language(s)?

Napovéda k otazce: Select one answer

Ono

O yes, please specify the language(s): ‘ |

18. Rate how satisfied you are with the offer of language courses in your company. (Even if you do not
attend any).

Napovéda k otazce: 0 stars - completely dissatisfied, 5 stars - completely satisfied

TerrrrTrTy || /5

19. Do you attend foreign language courses other than corporate?

Napovéda k otazce: Select one answer

Ono

O yes, please specify the language(s): ‘ |

20. To which extent is national culture important in your professional life?

Napovéda k otazce: Select one answer

O is essential, always mare important than organizational culture
O is at the same level as organizational culture

O is less important, you always follow the rules of organizational culture in the working environment

21. Do you like working in a multicultural environment?

Napovéda k otazce: Select one answer

O yes
QO no

s .
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Corporate Culture of the Company

22. Do you think the multicultural environment creates an advantage for your company?

Napovéda k otazce: Select one answer

O yes
O no

s °
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Ptiloha C Kompletni vycet odpovéedi k otazee €. 10

10. Charakterizujte Vasi podnikovou kulturu tfemi pojmy:

Rovnopravnost, vstficnost, spoluprace
Pravidla chovani, nazory, zakladni hodnoty

Minimalismus nékladt (DL zaméstnanci pfedevsim z vychodu, THP pracovnici pfevazné
mladi po Skole bez praxe

Riiznoroda, spravedliva, tymova

Duivéru, vaznost a odpoveédnost

Multikulturni, spravedliva, jednotna
Multikulturni, pratelska, oteviena

Vztahy mezi zaméstnanci, porozuméni, podpora
Pratelska, spravedliva, oteviena

Kvalita, spolehlivost, rozvoj

Nevim

Organizovanost, formalnost

Oteviena, pratelska, podporujici

Pravidla, postupy, fad

Snaha o spolupréci, multikulturnost, pratelskost
Otevfena, pozitivni, moralni

Tradi¢ni, flexibilni, bazliva

Zkostnatélost, zoufalost, nevédomost

Orientace na zakaznika, dobré vztahy na pracovisti, samostatnost jedincii (neni potieba
prilisného zasahu tymovych vedoucich)

Multikulturni, korporatni, pratelska
Spolehlivost, racionalita, inovace
Can do attitude, positive approach and language barrier

1. Friendly management, 2. Management open to listen, 3. In department non-friendly and
non-open co-worker

Friendliness, open minded

Customer oriented

Collective, multinational, fair

Friendly, modern, learning

Leadership style job satisfaction, work environment
Positive, great teamwork, diverse

Friendly, dynamic, hierarchical

Friendly, team work, diverse

I don’t like corporate culture as there are allot communication gaps within and with
management



Ptiloha D Kompletni vycet odpovéedi k otazee €. 16

16. Uved’te hlavni diivod/y vybéru Vasi odpovédi v predchozi otazce.

upeviuji vztahy mezi narodnostmi, pomahaji sblizovat
nemam dtivod

Je to irelevantni, v praci maji mit vSichni stejnou kulturu -> akorat jsou pak dohady a vzajemné
nepochopeni, kdyz v§echny strany chtéji dodrzovat svoji kulturu.

Vzajemna tolerance, chapani chovani jiné kultury, zmenSovani jazykové bariéry
Zalezi na organizaci celé akce

Vano¢ni vecirek, ABC day, teambuilding

Poznani kultur, sbliZzeni se, pomoc pfi praci

Dochazi zde k interakcim mezi riznymi kolegy. Dulezité je vSak dodat, Ze vysledny efekt je pouze
omezeny, nebot’ vétsina kolegi je rozskupinkovana a bavi se pouze mezi sebou. Mezi témito
skupinami dochazi ke kontaktu hlavné v ndhodnych a nahodilych momentech.

Poznani cizich kultur, sblizeni zamé&stnanct
Tolerance

Sblizuje to kolektiv

V neformalnim prostiedi se snaze navazuji kontakty

Osobné rada pracuji v multikulturnim prostiedi a podporuji veskeré tyto aktivity. Myslim, Ze
napomahaji k odstranéni strachu (pfedevsim Cechtl) z nezndmého.

Zpusob, jak se lépe poznat
Diky akcim se mohou lidé 1épe poznat
Zkusenost

Dozvim se vic o kolezich, kteti pochazeji z jiné zem, usnadni mi to porozumeéni jejich kultuie,
chovani, hodnotam...

Poznani ostatnich kultur rozviji obzory a ¢loveéka

Znat spole¢nost kolem sebe je nutnost. Bez téchto védomosti se ¢lovek stézi bude s cizi kulturou
vedle sebe citit dobie.

Lidé se poznaji, pak se jim 1épe spolupracuje, 1épe se chapou

Prospiva to mezilidskym vztahiim na pracovisti

Different culture nature of people coming together shows people real characters
They help people with building new relationships

Blend of nationalities and culture bring self-belongingness

Company is trying to reduce gaps between people who are from different origin. Still it is
personal/group interest how they take it

Building trust and relationship

It is only for one culture

Easier integration into work team
Fun at work

It’s important to understand each other cultural difference before we can perform in a team of
diverse people

Better connections in the team



