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Abstract:
A corporate culture has been one of the most discussed topics for years. The corporate

culture could be the one of the preconditions for business success and competitiveness,
but only when it is created and shaped in the positive way. In the article, the author is
searching for evidence of correlation between culture and performance. Author is using
an example of particular university department to discuss characteristics of specific
culture and its potential impact on department” s performance. Author assumes that the
particular type of culture has influenced the performance of the department, which has

been shown in many areas: pedagogical, project and publications.

Uvod

Podnikové kultura predstavuje &asto diskutovany pojem, ktery se v oblasti
managementu pouZivd pfiblizngé od 60. let 20. stoleti, Nejv&tsi vzestup pouzivan{
registrujeme asi od 80. let 20. stoleti. Podle S. K. J. Lee a K. Yu [8], zaCatky formalniho
pouzivani konceptu podnikové kultury souviseji s autorem Pettigrew (1979), ktery
zaved] antropologicky vnimany koncept kultury a poukézal na souvisejici koncepty jako
,symbolizmus®, ,myty” a ,ritudly” a jejich uplatnéni v oblasti organiza¢ni analyzy.

V Zeské i slovenské literatufe jsou pouZivané rizné pojmy jako synonyma k pojmu
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podnikova kultura“. Je moZné se setkat nejéastéji s témito terminy: podnikova kultura,

firemni kultura, kultura podniku i kultura organizaéni.

1. Soudasny stav problematiky

V soudasném konkuren&nim prostfedi pfedstavuje podnikovd kultura vyznamny
predpoklad tispéchu podniku na trhu, konkurenéni vyhodu. Armstrong [1, 257] definuje
kulturu takto: ,Kultura organizace, anebo podnikovd kultura pfedstavuje soustavu
hodnot, norem, ptesvédéent, postojii a domngnek, kter sice asi nebyla nikde vyslovné
zformulovand, ale uruje zpisob chovani a jednani lidi a zpisoby vykonavani prace®.
Podnikové kultura tedy pfedstavuje souhrn pfedstav, pristupd, hodnot, v podniku,
organizaci pfijatych a dlouhodobé ovlivitujicich myslen, konéni i vystupovani lidi —
zaméstnancd. Pro podniky zpravidla nebyva neznamym pojmem, skute&nost byva Casto
dosti odli¥nd od deklarovanych vyhldSeni vedeni podniku. Pokud se deklarovana
vyhla¥eni neshoduji se skute&nou realizaci a rozvojem kuitury, ptedstavuji problém
a bariéru rozvoje podniku. Podnikové kultura je o lidech, protoZe ti jsou jejimi nositeli,
co¥ znamens, ¥e 1idé (zamdstnanci) vlivem sprivné a podporujfci podnikové kultury
podavaji lep$i vykony, pracuji radi a vykonnéji a to ndsledné ovliviiuje i rozvoj podniku
jako celku. Podobné jako existuje mnoho definici podnikové kultury, existuji i riizné
typologie. V ptispévku je pouZita typologie podle R. Goffeeho a G. Jonese [1 1]; jenZ se
zam&tuje na dvé dimenze: solidarita a sociabilita, jejichZ spojenim je moZné uréit &tyfi
typy kultur. Jde o tyto typy: sitovd (sifovitd, z angl. the networked culture),
fragmentalni (z angl. the fragmented culture), pospolita (z angl. the communcal culture)
a namezdni (z angl. the mercenary culture), Uvedend typologic nabizi analyzu
piedeviim s ohledem na vztahy, které v podniku panuji. Ka?d4 z kombinaci miZe mit
pro podnik negativni i pozitivni disledky. Toto ,,pozitivni ladéni* a ,,negativni lad&ni*

vytvat jakousi tieti dimenzi v uvedené typologii (kromé solidarity a sociability).

7 tabulky je zfejmé, Ze pozitivni aspekty (ladéni) kultury budou vice ovliviiovat
vykonnost pozitivnim smérem a opaéné, negativni ladéni bude mit vice negativni vliv
na vykonnost jednotlivel i podniku. Pravé sociabilita neboli mira p¥itelstvi [9, 94]
ovliviiuje miru interakci a sdileni informaci vzijemné mezi sebou. Jestli je mimofadné
vysok4, zam&stnanci jsou mezi sebou v pfatelském a starostlivém vztahu, jestli je

mimofadné nizka, jsou zaméFeni na sebe. Solidarita neboli mira soudrznosti neni
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TAB. 1: Pozitivni a negativni aspekty typi kultur podle R. Goffeeho a G. Jonese

Typ Pozitivei ladéni Negativni ladéni
Sitovitd Tymova spoluprice Tolerance slabych vykond piatel
Pratelstvi mezi zaméstnanci Nedostatetna kritika (i opravnéna)
Vzijemna pomoc Zamefeni na proces
Neformdln{ vztahy Skupinové mysleni, Asch efekt (konformita)
Neni diiraz na pravidlech Politika ve vztazich
Volny tok myslenek, inovace Obchézeni formamich hierarchii
Pospolita ZtotoZnéni snryslu existence | Fanatismus — piilisné upnut na cile podniku
s podnikem, spoleény ,,boj“, vidce
Hlavnim cilem je pieZiti podniku Vira ve vlastni neomylnost
Vztahy jako vroding, hrdost na | Nadfazenost (napt. ve vztahu k zdkaznikim i
produkty vii#i sobé vzdjemné)
Fragmentilni | Volnost ve vykondvani praci Nizké povédomi Elenstvi, absence hrdosti
Flexibilita ve vykonavani praci Price pro sebe (nic navic), neztotoZnéni se
s podnikem (kalkulace benefith)
Fair-play, hodnocenfi na zaklad® | Absence spoletného cile, standardd price,
produktivity, mySlenek spoleéné odpovédnosti
Inovace produkované na urovni | Absence loajality a vazeb, vilka kaZdého
jednotlivel proti kazdému, cynismus
Zatajovani informaci, nesdileni, nadmérnd
kritika
Namezdni Zaméteni na vysledek, ne lidi Zaméteni na vysledek, ne lidi

Rychlé dokon&ovini népadi

Zaméteni na kratkodobé cile

Jednoduchost v praci, dosaZeni cild

Absence vztahtl, emoci

Pfevaha akce pied reakei

Absence loajality k podniku i viiéi sobg

Poskytovani zp&tné vazby (bez emoci)

Zdroj: vlastni zpracovéni podle [11]

zaloZena na citech, ale vychazi z rozumu. Jej{ zdkladem jsou spolecné ukoly, uginna

spolupréce a spole€né sdilené cile.

2. Vliv podnikové kultury na vykonnost podniku

Vykonnost je moné definovat jako schopnost vykondvat jisty pracovni vykon nebo

i mnoZstvi price vykonané za urditou Sasovou jednotku. V podnikovém vniméni, je

vykonnost definovdna jako schopnost podniku dosahovat poZadované cile, pfi
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optimdlnim vyuZiti zdroji. Je potfeba zdiraznit, e riizné zainteresované skupiny
v podniku mohou rizng pfistupovat k definovini vykonnosti. Pfitom podniky si
v prib&hu své existence stanovuji rizné cile a zam&Fuji se na riizné oblasti. Dosdhnuti
co pejvy$siho zisku, rozsifeni trzntho podilu, piekondni konkurence nebo produkce

s minimdInfmi niklady jsou n&které z nich [10].

2.1. Vztah mezi kulturou a vykonnosti podniku
Existuje relace mezi podnikovou kulturou a vykomnosti podniku? Mnozi autofi

zabyvajici se podnikovou kulturou existenci relace mezi kulturou a vykonnosti
potvrzuji. V poslednich letech v manaZerskych kruzich stile vice zdomécnél poznatek,
e vykonnost a prosperita organizaci do znatné miry zdvis{ na uZitych hodnotach,
presvidieni, norméch, pravidlech, vzorcich chovéni a ritudlech, to znamend na
organizacni kultufe. Tato miZe mit vlastnf pozitivni i negativni podobu, kterou se
odlifuje od jinych organizaci. Meznimi disledky prosazovdni negativni podoby
organiza¢ni kultury miZe byt populismus a pragmatizmus reflektujici hodnoty vnimané
ptevazné zaporné, sjednocujiciho principu a vlastni identity [7]. Autor Uriga [11, s. 72]
dokonce d4va do souvislosti vykonnost podniku a podnikovou kulturu. Filozoficky se
zamy3li nad tim, jestli je to kultura, kterd tvofi pfedpoklad vykonnosti nebo naopak,
efektivita ve vykonnosti uréuje atributy firemni kultury. Idedlni kultura neexistuje,
neexistuje algoritmus nebo prototyp kultury, ktery za podminek, Ze jej dodrZime,
umon rapidn& zvySovat vykonnost. Je ale zfejmé, Ze negativng ladéné kultury nebudou
pfi formovéni vhodného prostiedi pro dosaZeni cild natolik ndpomocne jako ty
pozitivni. Vysledky riiznych studif ukazuji, Ze ne viechny typy kultury podporuji narist
vykonnosti, je viak ziejmé, Ze obecng existuje signifikantni a pozitivni korelace mezi
podnikovou kulturou a vykonnostl, Vlivu podnikové kultury na vykonnost nebo
vysledky podniku se vénovali nebo v&nuji i daldi autofi: Huang [5], Lee a Yu [8],
Hirota, Kubo a Miyajima [6], Awadh a Alyahya [2], Bakar, Salleh a Ling [3].

2.2. Vztah mezi kulturou a vykonnosti podniku
Pro ilustraci vztahu mezi kulturou a vykonnosti je moZné uvést vliv podnikové kultury

na vysledky konkrétniho vysokodkolského pracovisté. V roce 2013 probehl vyzkum
(pouZita technika dotaznikll a pozorovéni) zaméfeny na identifikaci pfevladajiciho typu
kultury. Typologizace byla provedend podle dvou hledisek: podle typologie
F. Trompenaarse a podle typologie R. Goffeeho a G. Jonese. Rozdily mezi jednotlivymi
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typy nebyly vyrazné, byl tedy urlen pfevaZujici a vyznamny typ kultury: kultura typu
Eiffelova v&% podle typologie Trompenaarse a kultura typu sit podle typologie
Goffeeho a Jonese. Typologizace byla provedena z pozice insiderd neboli ucastnikil
kultury (jejich pFisluinikd). Na zkoumaném pracovidti se vyskytovaly zejména tyto
specifické znaky kultury: odstup od 3irStho déni v organizaci, neochota nebo mala
ochota prevzit vit¥ odpovédnost za své konani, alibismus v socidlnich vztazich,
krétkodobé orientace na rychly profit a materidlni vyhody, &astd nejednoznaénost
a rozporuplnost v konani jednotlived. Z hlediska uvedené typologie (Goffee a Jones) by
nejvyznamn&j$f zastoupeni mély mit znaky fragmentdrni kultury (protoZe jde
o vysokoskolské pracoviité), coZ se nepotvrdilo stoprocentnd. Nejvyznamnéji byl
zastoupeny souhlas s vyroky z dotazniku nale¥ejici kultufe sité. Oba typy kultur
(fragmentérni i sifovitd) jsou viak typy s nizkou mirou solidarity, zaloZené na
spole&nych tikolech a cilech. Tady je moZno vidét i jisté propojeni s prvni typologii
(Trompenaars), kde se potvrdil v&t3i vyznam kol nezli vztahit na pracovisti (kultura
typu véZe), na pracovisti se zaméstnanci snaZili budovat dobré vztahy, ale &ast&ji byly
informace a rozhodnuti sdileny jenom v ramei skupinek, takzvané ,mezi prateli®. Kdyz
se rozhodnuti dotykala zaméstnancii, podporovala se nediivéra, vytracela se spoluprace
a sdileni informaci téméf nefungovalo, lidé byli povaZovéni za zdroje a role pfesné
rozd&lené na zékladé kvalifikaci a schopnosti, coz mohlo souviset s charakterem
pracovisté (vysokoskolské pracovisté je tvofivé misto, vyZadujici vysokou odbornost,
kreativitu a flexibilitu a zakladnim zdrojem riistu jsou zaméstnanci — ugitelé). V piipadé
nerespektovani zaméstnancii jako osob a osobnosti, ale jenom jako strojii a pfiliSné¢ho
zam&feni se na ukoly se mfZe podnikovad kultura vyvijet nespravnym smérem
(negativnim), zamé&stnanci pak pracuji pro viastni povést a kariéru, jejich vnitfni motivy
jsou skryté a mizou byt riizné, v piipadé lep§i pracovni nabidky zaméstnanec bez
vahani odejde. Vztahy se ukézaly jako Géelové, hodnoty a cile se nesdilely. Takovyto
typ kultury rozhodng nebude podporovat dosahovani cili, ptipadng plnéni zakladnich
tikolii vysokodkolského pracovisté.

3. Diskuse a zavéry
Je mo¥né se domnivat, ¥e takovyto typ kultury negativné ovlivnil nebo ovliviluje
celkové vykony pracovisté (nemusi se to dotknout jednotlivcd se silnou vnitini motivaci

ptipadng s ,.postrannimi Gmysly). Tyto negativni vlivy kultury se miZou projevit
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napiiklad: v oblasti publikanich vystupd (nepublikovéni, publikovani ve skupinkich
a/anebo ,bez né.mahy“, umélé navySovini publikaénich vystupli snahou o vytvafeni
tém&F stejnych ne-li stejnych publikaci), v oblasti pedagogické (sniZovani narokd na
kvalitu pedagogické vyuky, improvizace ve vyuce, nedisiednost v hospitaéni Cinnosti
apod.), tak i v oblasti projektové (nepodavani projektil, nekvalitn€ zpracované projekty,
neakceptované projekty atd.). Kultura typu sit€ md ve svém negativnim ladéni pfevazng
tyto znaky: tolerance slabych vykoni pfétel, nedostatednd kritika (pfétel), zamé&feni na
proces, skupinové mysleni, politika ve vztazich, obchdzeni formalnich hierarchii,
tolerance. Pokud se tyto aspekty na pracovidti vyskytuji, nepfispivd to vykonnosti
zaméstnancil a ani vykonnosti pracovi§té jako celku. Spravné rozvijend a Fizend
podnikova kultura mfZe pfedstavovat vyznamny determinant rozvoje podniku.
V optimalnim p¥ipad& podporuje dosahovéni podnikovych cilii, zvySovani vykonnosti,
vysSi motivaci a rozvoj zaméstnancil, coZ se projevi v lepSim uspokojeni potfeb
zékaznikd (studenti a ostatnich stran) a pozdéji zvy$enim konkurenceschopnosti na trhu
(coZ je povaZovano v dneni, konkurenén& orientované spole¢nosti za standard, a to
i v oblasti vysokoSkolského vzdélani). Je na vedeni pracoviité, nebo obecn& vzato
podniku jako celku, aby si uv&domilo tyto skuteénosti a formovalo podnikovou kulturu
takovym smérem, ktery umoZni rozvijet nejen vztahy mezi lidmi navzijem, ale spolené

s tim i motivovat k dosaZeni poZadovanych cili a zvySovat vykonnost podniku.

Zavér

Piispévek byl zam&fen na podnikovou kulturu a jeji vliv na podnikovou vykonnost.
Poukazuje na viiv podnikové kultury na vykonnost podniku jako celku. Také
v zjednodugené form& piispévek pfedstavuje prvni kroky formovini kultury smérem
k vykonnosti, a to identifikace a analyzy samotného typu kuitury. Jenom kdyZ zndme
kulturu podniku a p¥iciny nebo podminky, které vedly k jejimu utvofeni, mideme ji
ovliviiovat tim spravnym smérem. Je to prdce jak pro vedent podniku, tak i zaméstnance

jako kolektiv a rozhodné v diouhodobém horizontu.
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