7 Organizaéni kultura

Studijni cile @’
e Student bude schopen vyt pojem firemni (organizéni) kultura,
» Pochopi vyznam firemni kulturyivzeni lidskych zdrdi,
* bude se orientovat v zakladnich teoriich a pohledecfiremni kulturu,
* uwvédomi si vyznam vnitrofiremni komunikace v ramcikmelé firemni kultury,
» dokéaze popsat vyznam firemni kultury v nadnarodsjmbi€nostech.

Kli éova slova ‘ ﬁgci

Firemni kultura, organizai kultura, adaptace, interkulturni trénink, vnitremni
komunikace.

PoZadované vstupni znalosti
Nejsou poZzadovany specialni vstupni znalosti.

Casové pozadavky ke studiu

Celkovy doportdenyc¢as k prostudovani kapitoly jsou 3 hodiny.

7.1 Definice pojmi v oblasti firemni kultury
Silna firemni kultura je velikou vyhodouiizeni a pi rozvoji ¢leni uvnitt firmy, tady

dulezita @i fizeni lidskych zdrdj a praci se za#stnanci. Zardstnanci se v silné
firemni kultue citi bezpéngji, dokdZzou se |épe orientovat @&epmat utité vzorce
chovani, které se zde projevuji. élou nevyhodou silné firemni kultury se vykytuje
v pripact, kdy ma dojit ke zrmé kultury. MuZe se vyskytnout dity odpor \aci
zmeéné a dojit ke ztrat nejlepSich pracovnik ktefi ji nehodlaji akceptovat.

Jak uvadi Duda (2008, s. 21), orgatiidaneboli podnikova kultura se &da formovat
od 70. let 20. stoleti. ,Organigai kultura fedstavuje soubor sdilenychepwdcent,
domreének, postaj, hodnot a norem existujicich v organizaci.”

Dle Vyrosta (1998), ,organizai kultura vyjaduje vnitrni stav organizace a stasné
projevy a vztahy organizace k&g&imu prostedi.”

Duda (2008) poukazuje na to, Ze podnikova kultuéavncelku zasadni vyznam pro
adaptaci nového zafstnance, nehbje to pra¥ ona, ktera vytvi firemni atmosféru,
tedy jakym zpisobem se sebou lidé jednaji, jsou mili, Z@dVati spiSe nervozni a
strozi? Vyrostek (1998) zimije, Ze se mohou podstatdiSit vztahy, moznosti
kontaktu a komunikace n&édenych a poiizenych, niZze dochazet k rivalit mezi



zanestnanci, #@zni nadizeni mohou reagovatuzr¢ na chyby pracovnik a

v neposlednfact se bude novy zatstnanec citit cize, protoZze nebude znat vselijaké
historky, ritualy, tradice, zvyklosti a i tzv. pa#tové hrdiny, coz jsou vyznamni
vedouci pracovnici vyti@jici vzorce chovani, podle nichz se ostdfdi. To oni
nastavuji, co je povoleno a co se tresta.

Firemni kultura vyjatlje vzdy utity charakter, duch podniku, viit pravidla hry,
ktera ovliviiuje mysleni a jednani pracoviik

V tomto smyslu mze firemni kultura fisobit jako stimulani faktor (motivator) a
prispivat k efektivnimuizeni lidi v organizaci i k vyti@ni pozitivniho obrazu firmy
navenek. Firemni kultura byvaékdy definovana jako ,duch firmy”. Zajimavé je
zarazeni firemni kultury mezi tzv. Kiové faktory uUspchu-, zde se uvadi firemni
kultura jako centralni prvek tastného atomu”, coz ilustruje obrazek 1.
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Obrazek 1:Kl&¥ove faktory usgchu firmy a jejich vazby
Zdroj: TURECKIOVA, M.. Rizeni a rozvoj lidi ve firmachs, 133.

DalSi definice firemni kultury uvedené v litersgwymezuiji:

» Firemni kultura jsou sdilena filosofie, ideologmdnoty, pedpoklady, nazory,
ocekavani, postoje a normy, které odhaluji implicitniexplicitni skupinovy
souhlas s tim, jak rozhodovatesit problémy: jako Zisob, jak se &ci délaji u
nas. (Vagner)

» Podnikovou kulturu Ize definovat jako kolektivniogramovani mysli, které
odliSuje isluSniky jedné organizace od druhé. (Hostfede)

» Kultura organizace bezpréstre rozhoduje o ekonomické tsnosti podniku
a spolu se strategii je faktorem konkurenceschdpr{8&alicky)



Ukol k zamysleni:

DokézZete jmenovatéjakou firmu, kterou znate, ktera mé vyraznou firékulturu a uvést
jeji hlavni znaky?

7.2 Charakteristiky firemni kultury

Pres rozdilné fistupy k definici firemni kultury Ize vymezit &ité charakteristické
znaky, jimiz se firemni kultura vyztaje.

Firemni kultura:

* ma nadindividualni charakter- je dociié miry spoléna vSem zagstnaném, '
véetns novych, kterym je interpretovana, \/
» pusobi na lidské &domi i pod¥domi a v obou se také projevuje;
» je sdilena, nelze ji dohodnout aniiuk;
* je poznatelna, do tité miry ji Ize také zr#it;
* ma pechodny charakter, vznik4, rozviji se #&ppdré pronetiuje (zanikd)
v uréitém mis¢ acase. (Tureckiova, 2004)

Pomoci tabulky 1 jsou znazamy vlivy, které misobi na charakter firemni kultury.
Tyto vlivy lez rozalit na vnittni a vrEjSi. Déle pak jsou tyto vlivy rozteny na
bio-psycho-socialni a techicko-ekonomické a pdigéic

Tab. 1:Vlivy pasobici na charakter (typ) firemni kultury

Vliivy Bio-psycho-socialni Technicko-ekonomické a gitické
» V¢kové a generové slozeni e Pravni forma aiedntt
personalu ¢innosti firmy
» Etnické sloZeni pracovnik » Historie firmy a faze jejiho
Vnitini * Organiz&ni struktura a styl rozvoje
nit ¥ni o , L . ,
fizeni » Ekonomicka strategie a cile
* Personalni strategie a politika firmy
«  Komunikani a motiv&ni
systém
» Celkové demografické a » Legislativni a ekonomicky
geografické porry (pracovni ramec podnikani
trh) » Politika podpory
VNneisi * Sociélni podminky zanestnanosti a rozvoje
n&jsi - o iy
* Mobilita obyvatelstva lidského potencialu
e Narodni kultura » Rychlost technologickych
- Nabozenské a etnické faktory zmeén a tempo zastaravani
pouzivanych technologii

Zdroj: Stikar, Riegel, Rymes, Hoskovec, 1996



7. 3 Struktura organizaéni kultury

Dle Luk&Sové (2004), jeZerpd a vyuzivA modelu vyvinutého Edgarem Scheinem

(1992), se organizai kultura éli na:

1) artefakty

* jsou nejvice viditelné na celé organizaci a zatiomejsnadsji ovlivnitelné,
nicmeére pro vrejSiho pozorovatele obtizrehodnotitelné;

» kli se na artefakty materialni (architektura budohaveni firem, propagai
broZzury atd.) a nematerialni povahy (historky, myjazyk, hrdinové,
ceremonialy, zvyky);

2) zastavané hodnoty, pravidla a normy chovani

* nedaji se jiz tak ddk ovlivnit a jsou pro pozorovatele do jisté miryyd&;

3) zakladni piredpoklady

» do této roviny paf niterne, neuddomelé a procleny kultury prakticky stejné
nazory a myslenky;

e vpodstat definuji emocionalni reakce lidi vditych situacich a jejich
piipadna korekce je zta obtizna, paklize tato skupina lidi sdiléjakou
spole&nou historii. Z toho vyplyva, Ze je daleko jednagiudvlivnit nového
¢lena tak, aby seippusobil skupi, nez aby se skupinatipptisobovala
tomuto novémulenu.

7.3.1 Sila a rozdleni organizani kultury

Jak uvadi Duda (2008), organind kultura misobi jednak kladf) ¢imz napomaha
vzniku prostedi, schopného zlepSit vykony a zavé&gpadné zrany v podniku, tak ale
muze msobit i zapors, kvili vzniku raznych bariér, nedostat®é oddanosti a
angazovanosti.

Sila organizéni kultury podle LukaSové (2004, s. 32) znamenakahk jsou dané
piedpoklady, hodnoty, normy a z nich vyplyvajici vachovani v organizaci sdileny.”
Rozdluje se na silnou a slabou a jeji charakteristdoujznazorény v tabulce (tab. 2).

Tab. 2: Silna a slab& organizhi kultura

Silna organizani kultura Slabé organizaéni kultura

Normy a vzorce chovani jsou sdileny ve ve| Normy a vzorce chovani jsou sdileny v m
mite, dochazi kvyraznému owviigvani| mite, chovani lidi pak zavisi spiSe na jej
fungovani organizace (pozitivnim| povaze a osobnostnich charakteristikach

negativnimu)

é
ch

=2

Hlavni rysy

Stabilita a jednota socialniho systému Nestabilita socialniho systému

Vysoka divéra a motivace zaéstnand Nedivéra a nizka motivace zaistnan




Rychlé rozhodovani a zavad znmen Pomalé rozhodovani a zawd zmen

MenSi poteba kontroly VysSi poteba kontroly

Nizka fluktuace Vysoka fluktuace

Vysoké naroky na adaptaci novych pracounik Nizké naroky na adaptaci novych praconik

Témet bezkonfliktni komunikace Casgjsi konflikty kvili nejasnym vztafim

Identifikace s podnikem anost HorSi z&lenéni, mensi ¥rnost podniku

Trvani na tradicich, nuceni do konformity Nelpi se za kazdou cenu na tradicich a shod

SloZitd adaptace novych spolupracovnik Rychlejsi a snadiigi adaptace pracovnik
Zdroj: Duda (2008), upraveno

Vyrost (1998) uvadi, Ze se organiné kultura da dale roztlt na dominantni kulturu

a subkultury. Dominantni kultura tkéiozéklad hodnot ifijimanych prakticky vSemi |

¢leny organizace a je do zme miry ovliviena narodni kulturou. Naproti tomu W
subkultura je kultura gité menSiny¢leni v organizaci a rize mit jinou hierarchii

hodnot i zvyklosti.

7.3.2 Vytvareni a udrzovani organiz&ni kultury

Podle Elohlavka (2001) je v prvog@tku organizéni kultura utvéena zakladatelem
firmy, neba’ je to pra¥ on, kdo se progtdnictvim své firmy nejvice realizuje #éepasi
do ni svoje vize o tom, jak by da vypadat. Zarstnanci si pak do nifmaseji své
zkuSenosti z minulych zarstnani, hodnoty a vlastni ideatimz dochézi k pozgsimu
upevreni celé organizani kultury. VSichni se nasledma kultde podileji u€itou mirou
a snazi se ji podporovat:

e personalnim vykérem — odpowdni pracovnici vybiraji takové pracovniky,
u kterych je pedpoklad, Zze dokazi bezproblémiopfizpisobit smysSleni lidi
v organizaci, aby nedoslo k rozpadnuti zakladnigwoiz&nich hodnot, na
nichz cely podnik stoji;

» akcemi vrcholového vedeni- zangstnanci pozoruji a vyhodnocuji si, co je
potteba udlat, aby byli odninovani a jakym zfisobem by se #ti chovat,
pokud chji kariérré postupovat;

» socializaci— v ni novi zaréstnanci poznavaji normy a zvyky organizace & bu

se s nimi szivaiji, do jisté miry si jégoklavaji nebo zcela odmitaiji.

Vyrost (1998) ve spojitosti se socializaci rozl&ajzmhuje nutnost:

» adaptace na organiad kulturu — jejimZ principem je, jak jiz bylo zng¢mo
vySe, fjeti norem a Zadouciho chovani. Probihad Hormalizovarg tzn.
pomoci ucelenych Skolicich program setkavani sdkterymi ¢leny
vrcholového managementu nebo neformalta pomoci mentoringu, kdy
identifikace se spotmosti v podstétstoji a pada se schopnostmi mentora.



Pokud dojde ke spravné identifikaci pracovnika gaoirzaci, tak jejim w)Sim
projevem je dle Vyrostova (1998ereni, které pevzal od RymeSe (1997):

e zamgstnancovo akceptovani tibrganizace a jejich podpora;
» spokojenost aifani Zistat v organizaci;
» faktické giznani se k organizaci formou odziiakalepek atd.

Adaptace na pracovni skupinu — pracovni skupina je nejzaklaggi socialni
jednotkou organizace. Pokud se zamanec nedokaze zcela szit s celopodnikovou
kulturou, tak to jest nemusi byt &aky negekonatelny problém, ale pré&gubkultura,
kterd v podnicich vznikd v rdmci specifickych pragich skupin, utuje, zda bude
schopen, v podniku thoec existovat, protoze &tito lidmi ze skupiny tviici
subkulturu, se bude kazdodeénstykat, a pokud si s nimi nebude rozmtak na
pracovisti vznikne ne zcelafipmna atmosféra a pini pracovnim Ukdl se znané
Ztizi.

Ukol k zamysleni:

test

b ¥

Prad je dilezité, aby se za#stnanec firemni kulfi@ organizace, ve které pracuje, dokgzglco

prizpasobit?

7.4 Adaptace zanistnanai na kulturu jiné mezinarodni firmy

Nadnarodni spot@osti-multinational corporation v aj. (dale jen MN&e nyni musi
vice zangiit na oblast lidskych zdrdj neb@ dochazi ke $étu s jinymi sociokulturnimi
pomery, jelikoz zaméstnanci MNC pochazeji fiznych kultur. V MNC niZze pak
dochéazet ke kulturnim igtim mezi zamistnanci, touto problematikou se dale pak
zabyvatzv. interkulturni managemenRozvoj mezinarodni strategigézeni lidskych
zdroji ma rozhoduijici roli pro zaji&hi usgsneho fungovani firmy na trzich.

MNC musi rozhodnout, jakijpravit své manazery na vykon prace, ktery zajside
souviset s ochotou vice cestovat, pracovat v zatirareSit problémy nadnérodni
povahy. Manazer MNC musi byt schopé@lit zantstnance v mezinarodnim priedi a
musi byt schopen efektignzvladat mezinarodni vazby vramci MNC. Vychova
manazei firmy se nezartuje jen na firmu jako celek, ale jde o pochopesitych
zasad a principp které danda firmy uctiva. &8inou MNCieSi tento problém pomoci
vysilani manazérze zend pavodu do zera hostitelské. Pak tomuto procesu se nazyva
expatriace.

Trénink manazér pro expatriaci by ®& probihat po celou dobu expatriace
zamestnance. Tento trénink ma zé&simance ppravit na problémy spojené s cizi
kulturou a s danou pobkou. Interkulturni trénink by & byt pouzit fed vyjezdem a je
b&Zng pouzivan spolmosti vysilajici expatrianty. (Strach, 2009)

Interkulturni trénink
Predodjezdovy trénink zahrnuje narodopisna studiktdfao hostitelské zemi, jeji

geografii, ekonomiku, historii), kulturni zvyklostiostitelské ze# vyuku jazyki,
psychologicky trénink zadéieny na zvySovani odolnostiigi stresovym situacim. Také



obsahuje fedodjezdové staze v hostitelské zemihém niz jsou expatriaci vystavovani
béZnym dennim situacim. Interkulturni trénink z&sadnizpisobem ovliviuje
vykonnost zahraﬁhl'ch firem vrékolika vyznamnych ohledech Je jednou

Mrivrw s

vztahy nadnarodnich spdtesti. (Bartel, 2006)

V rdmci tréninku se vytuji kulturni rozdily a odliSnosti chovani hostitadszeng, jak
spravre porozungt rozdilnostem v jednani, chovani. DalSim tématesou jfeSeny
interkulturni  konflikty (analyza konfliktu, néstmjiizeni konfliktu), pechazeni
konfliktu a v poslednitact vedeni tymu se zatifenim na interkulturni a zahr&ni
spolupraci a nejiezitéjSi je analyza vlastnich kompetenci a vyard individualniho
planu profesniho a osobnostniligstu.

Shrnuti

Firemni (organizéni) kultura vyrazt ovliviiuje pisobeni organizace na své
zanestnance i jeji prezentaci nadsi subjekty. Normy a vzorce chovani jsou sdilen 2
ve velké mie, dochazi k vyraznému oviigvani fungovani organizace, a to ja
pozitivnimu, tak negativnimu. Siln4 firemni kultunaiZze zamdstnan@m poskytovat

VEtSi pocit jistoty, motivovanosti i sounalezitostoiganizaci, na druhou stranu je pro
n¢které zamistnance pekazkou pi odliSném pistupu ke sdilenym hodnotam aize

byt i divodem, pré zamgéstnanec nechce v organizaci pracovat. Sva specifika
firemni kultura zahraghich firem, velmi specifickou je na&p firemni kultura
japonskych spolmosti. Také pro za#éstnance, kié jsou svou matskou firmou

vyslani na praci do zahrami firmy, je dilezité se s touto firemni kulturou seznamit
(vyuzit nap. tzv. interkulturni trénink).

Kontrolni otazky
1. Jak definujte organizai (firemni) kulturu?
Jaké jsou hlavni rysy slabé orgaizikultury?

Jaké jsou hlavni rysy silné organimakultury?
Jaka jsou rizika pro zatetnance ve fira s vyraznou (silnou) organi&ai kulturou?

o bk 0D

Co je to interkulturni trénink?
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