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Abstrakt

V poslednich letech nabyva na rostoucim vyznamu a popularité téma organizacni kultury,
jakozto zdroje konkuren¢ni vyhody. Nasledujici ¢lanek se zabyva definici, hodnocenim a
dilezitosti pojmu organizacni kultura, prvky organizacni kultury a dtlezitosti hodnot v
organizacni kultufe. V souvislosti s vyhodami existence pozitivni kultury a prvkl organizacni
kultury, jsou prezentovany prvni vysledky vyzkumu dulezitosti hodnot organizaci mezi
c¢eskymi firmami a jejich rozbor, jenZ v komparaci s hlavnimi atributy podnikatelského
prostredi predstavuje zajimavé zjisténi a zavery.

Abstract (AJ)

During last decade is become concept of corporate culture important and popular topic as a
source of competitive advantage. Following paper is focused on short theoretical analysis and
definition of corporate culture term; main elements of organizational culture and importance
of values in organizational culture. Within the context of existence advantages of positive
corporate culture and organizational culture elements, are presented first survey’s results
between Czech firms. Research shows importance of organizational values, which are in
comparison with mains attributes of entrepreneurship environment indicate interesting
findings and conclusions.

Uvod

Organizacni kultura se stala ddlezitym tématem Vv podnikani zejména v poslednich dvou
desetiletich. Pfestoze je organiza¢ni kultura nehmotny koncept, hraje vyznamnou ulohu
ve spole¢nostech, protoze ovliviiuje zaméstnance a organiza¢ni opatieni v celém podniku.
Kultura neni jen faktorem podnikatelského uspéchu ¢i netspéchu, pozitivni kultura miaze byt
vyznamnou konkuren¢ni vyhodu.

Organizacni kultura zacala byt studovana a oceniovana v USA na pielomu 70-80 let 19.
stoleti. Velky vyznam méla kniha s nazvem Corporate Cultures: The Rites and Rituals of
Corporate Life (Deal, Kennedy, 1982). Autor popularizoval ponéti a porozuméni 0 pozitivni
organiza¢ni kultufe. Za méné nez dvé desetileti od doby, kdy tato kniha vysla, se pojem
kultury zménil z pomérné neznamého pojmu az na pojem, ktery je nyni uznavany, a ktery
hraje vyznamnou roli v podnikové strategii. Doslova stovky knih a tisice ¢lanka bylo
vénovano tomuto tématu. Je ziejmé, Ze organizacni kultura se stala dulezitym aspektem pro
vrcholovy management, a proto je dilezité podrobn& prozkoumat a porovnat jednotlivé piistupy a
definice organizacni kultury.

! Clanek je jednim z vystupd specifického vyzkumu VUT v Brng BD 17001004
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1. Definice organizaé¢ni kultury

Existuje mnoho zpusobu, jak definovat organizac¢ni kulturu, protoze je ovliviiovana faktory,
jako je odvétvi, ve kterém spole¢nost puisobi, jeji geografické umisténi, udalosti, které nastaly
béhem jeji historie, osobnosti svych zaméstnancti, a jejich vzory interakce. Nékteré
z formalnich definic vymezuji kulturu takto: kognitivni ramec, ktery se sklada z postoju,
hodnot, norem chovani a o¢ekavani (Greenberg, Baron, 1997), kolektivni mysleni, zvyky,
postoje, pocity a vzorce chovani (Clemente, Greenspan, 1999), programovany zpusob
vnimani odvozeny z nazord a hodnot (Hall, 1995), vzor uspotfadani, materialu nebo chovani,
ktery byl piijat spole¢nosti za pfijatelny zpusob, jak fesSit problémy (Ahmed et al., 1999)
a zadkladni hodnoty, ndzory a presvédéeni, které existuji v organizaci, vzorce chovani, které
jsou disledkem téchto sdilenych vyznami, které vyjadiuji spojeni mezi piesvédCenimi,
hodnotami a chovanim ¢lenti organizace (Denison, 1990).
Pokud zobecnime piedlozené definice organizacni kultury, mizeme tvrdit, Ze organizacni
kulturu Ize posuzovat jako:

* soubor zékladnich pfesvédceni, hodnot, postojil a norem chovéni,

» které jsou sdileny v ramci organizace a

» které¢ se projevuji v mySleni, citéni a chovani Clenii organizace a v artefaktech

materialni a nematerialni povahy (LukaSova, 2010).

Dnes se v teorii 0 organiza¢nich kulturach klade diiraz na nasledujici charakteristiky: kultura
zamétena ven oproti kultufe zamétené dovniti, kultura posilujici individualni kompetence
oproti kultufe centralizované, kultura s rychlym rozhodovanim oproti pomalému rozhodovani,
kultura pristupnéjsi riskantnim krokdm oproti kultufe vyhybajici se rizikim (Kotter, 2000
podle Frankova, 2003). V souc¢asném globalizovaném prostieni, kdy lidé ptichazeji z riznych
etnickych prostfedi a kulturni dédictvi, maji rizné osobnosti, a byly utvafeny pestrou skalou
zazitkd, jsou sdruzeni vV pracovnim prostiedi. Tyto faktory se projevuji nekoneéné mnoha
zpusoby.

Organizac¢ni kultura nemuze existovat bez rozsahlé podpory zaméstnancd.| v ramci
organizace, ktera ma dominantni kulturou, bude také existovat mnoho subkultur (Greenberg a
Baron, 1997). Ty mohou vznikat z mnoha divodu, napf. kvili rozdilnym usektim v organizaci
(finance, prodej, marketing), nebo k etnickym ¢&i geografickym rozdilim mezi zaméstnanci.
Dominantni kultura v organizaci musi byt dostate¢né silna, pro ¢leny ruznych subkultur v
ramci organizace, ktefi se s ni identifikuji a dokazou ji pfijmout. To nezbytné vyzaduje, aby
hodnoty ptevladajici kultury byly v souladu s hodnotami jednotlivych subkultur, stejné¢ jako
osobni hodnoty kazdého jednotlivce.

Vyhody pozitivni organiza¢ni kultury

U organizace, ktera je schopna udrzovat organiza¢ni kulturu, je velmi pravdépodobné, zZe
bude mit mnoho vyhod. Zaméstnanci, ktefi se ztotoznuji s kulturou, vytvareji piijemné
pracovni prostedi, které ma tendenci zvysit etiku. To vede ke zvySeni tymové prace, sdileni
informaci a otevienosti vici novym myslenkam (Goffee, Jones, 1996).

Zvysena interakce mezi zaméstnanci aktivuje vzdélavani a neustalé zlepSovani, protoze
informacni toky proudi v celé organizaci. Navic takova kultura pomaha piilakat a udrzet
$pickové zaméstnance (Greger, 1999).
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Pozitivni organiza¢ni kultura obvykle zahrnuje n¢kolik klicovych prvki:

1. Kultura podporuje nejen poslani, ale jasnou vizi spolecnosti, kterd je obrazem
spole¢nosti. (Qubein, 1999). Firemni vize jsou nejuéinnéjsi, kdyz jasné sdéleny top
manazerum, ktefi vykazuji silné hodnoty a maji dynamické a charismatické osobnosti
(Greenberg a Baron, 1997).

2. Organiza¢ni kultura je podporovana firemnimi hodnotami, které jsou v souladu

spole¢nosti a jsou slazeny s osobnimi hodnotami ¢lentt organizace (Qubein,

1999). Firemni vize a hodnoty prostupuji vSechny trovné organizace a jsou trvale

utvareny top managementem.

Zaméstnanci jSou ocenéni na vSech trovnich organizace (Clemente, Greenspan, 1999).

4. Kultura umoznuje rychlou zménu na vnéjsi podminky a je konzistentni a ke vSem
zaméstnancim stejné transparentni (Ahmed et al., 1999).

5. Organiza¢ni Kultura se uchova zpusobem, napt. prostifednictvim konkrétnich znacek,
sloganti, které zduraznuji firemni hodnoty (Greenberg a Baron, 1997).

w

Prvky organiza¢ni kultury

Za prvky organiza¢ni kultury byvaji nejcastéji povazovany nejjednodussi strukturdlni a
funkéni jednotky, které predstavuji zadkladni skladebni komponenty kulturniho systému. Prvky
organizani kultury nebyvaji autory vymezeny a kategorizovany zcela jednotné, avSak
nejcasteji jsou za prvky kultury povazovany: zékladni ptesvéd€eni, hodnoty, normy, postoje a
dale vné¢jsi manifestace kultury, které byvaji oznaCovany, jako artefakty materidlni a
nemateridlni povahy (Lukasova, 2010).

Prvky organizacni kultury nefunguji izolované, ale vzijemné se ovliviiuji a spolu souvisi,
proto se nékteti autofi snazili vytvofit modely organiza¢ni kultury (viz. obr. €. 1).

Obr. €. 1: Model organizaéni kultury
artefakty

chovani
a jednani

hodnoty

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladg teorie W. Halla.

2. Hodnoty

Jednim z kli¢ovych prvki organiza¢ni kultury jsou hodnoty, jejichz vymezeni miize byt nasledujici:
Vymezeni hodnoty mize byt nasledujici: ,,Hodnoty znamenaji vlastnost n¢jakého predmétu,
jevu, myslenky, vztahu, lidského jednani apod., spocivajici v uspokojovani nekteré z lidskych
potieb. Hodnotou se stava to, co hraje zasadni ulohu v nasem zivoté, mysleni, prozivani
a rozhodovani*“ (Nesvadba, 2006). Hodnoty jsou dulezitou soucasti kazdého jednotlivce. Jsou
to zakladni pfesvédceni - zdkladni myslenky, které stimuluji lidské chovani.
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Hodnoty miizeme specifikovat z pohledu axiologického, ale také deontologického, kde do
poptedi vystupuje pfedevSim rovina normativni (Putnova, Seknicka, 2008). Rokeach (1973)
definoval jako normativni hodnoty, trvalé normy, které maji kognitivni, afektivni
a behavioralni slozky. Pfestoze hodnoty jsou povazovany za normativni, hraji dalezitou roli pii
rozhodovéni, které ¢inime. Hodnoty jsou trvalé standardy, které spolecné tvoii hodnotové
systémy naseho zivota (Russell, 2000). Pro podnikatelsky proces je dilezita jak pragmaticka
rovina, tj. orientace na ¢innostni stranku, ale i konkrétni situaci, tak ideova rovina, ktera je
zékladem obsahu vize a strategie podnikani. Pro kvalitni rozhodovani v podnikatelském
procesu jsou dulezité obé zminéné roviny, nebot’ nam neni lhostejna vile k zivotu ani ideje
obecného ziti. Ob¢ roviny jsou kli¢ové pro vytvaieni hodnotovych soudil (Putnova, Seknicka,
2008).

Hodnoty nam stanovuji limity dobra a zla ve spoleCenskych aktivitach, pfi¢emz jejich
zékladem je proces kulturni relativizace hodnot. Takové hodnoty pak miizeme chapat jako
vztahové kvality, tj. néco je dobré nebo $patné ve vztahu k né¢emu nebo k nékomu. Clovek
muze mit rizné predstavy o tom co je dobré a co je Spatné, ale v konkrétni spolecnosti jedna
hodnota ptevlada, coz se ¢asto oznacuje jako ,,hodnotova dohoda“. Jednotlivé skupiny hodnot
nejsou zcela v souladu, tj. existuji mezi nimi tenze. V podnikatelském procesu tyto tenze
vznikaji mezi hodnotami spolecenskymi, podnikovymi, osobnimi a profesnimi, blize viz
obr. ¢. 2 (Putnova, Seknicka, 2008).

Obr. ¢&. 2 — Tenze mezi zakladnimi skupinami hodnot

spolecenské

profesni

hodnoty

osobni

hodnoty

podnikové

hodnoty

Zdroj: Putnova, Seknicka,Uhlar, 2008

Organizacéni kultury konsoliduji sdilené presvédceni, ptedpoklady, cile a hodnoty jejich ¢lentl.
Sdilené hodnoty organizaci pfispivaji k trvalému Gspéchu organizaci. VéEtsina hodnot pochazi
od nadfizen¢ho a pronikd do vSech urovni organizace. Podnikové hodnoty by mély dat
kazdému zaméstnanci vnitini kompas, ktery jim umozni jednat samostatné a ve vzajemné
zavislosti, odpovédné. (Rusell, 2001).
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Organizacni hodnoty, stejné jako osobni hodnoty, mohou byt dobré nebo Spatné. Organizace
mohou implicitné ¢i explicitn€, védomé ¢i nevédomé piijmout hodnoty, které se navzajem
doplnuji, nebo které jsou mezi sebou v rozporu. Kromé toho mohou dobré organizacni
hodnoty ¢asem zanikat. Konflikty a kompromisy mohou zpiisobit posunu organiza¢ni hodnoty
ve Spatném sméru, nebo Spatni viidci mohou zamérné menit a upravovat ustfedni hodnoty
organizace (Malphurs, 1996).

Empirické Setfeni

Cilem predloZené studie je shrnout a popsat néktera ze zjiSténi v ramci dotaznikového Setieni
a diskutovat soucasnou uroven fizeni organizacni kultury v podnikové praxi.

Cilem dotaznikového Setieni, které bylo zaméfené na firmy Jihomoravského kraje, bylo
analyzovat jejich zkuSenosti, nadzory a ocekavéani tykajici korporatnich hodnot, etiky a
podnikové kultury. Formulovali jsme si tfi dil¢i cile. Prvnim cilem bylo prozkoumat
zkuSenosti a uplatnovani organiza¢ni kultury firem Jihomoravského kraje. Dale jsme se
zam¢étili na zjisténi korporatnich a etickych hodnot vztahujicich se k jejich oboru podnikani.
Tteti oblast zkoumani byla zaméfena na konkurence schopnost ve vztahu k organizacni
kultufe a procesniho fizeni.

Byly formulované hypotézy, které jsou propojeny s cili dotaznikového Setieni, jejichz
zodpovézeni naplni definované cile.

Hypotéza 1:

Organizacni kultura je uplatiiovana pfedevsim ve velkych podnicich.

Hypotéza 2:

Organizace nepovazuji hodnoty za vyznamné

Hypotéza 3:

Podniky v Jihomoravském kraji nevnimaji organiza¢ni kulturu jako zdroj konkurenéni
vyhody

Metodologie

Na zéklad¢ vysledkl pfedchozich vyzkumi (Putnova, Seknicka, 2007; Blazek, L., 2007 atd.)
zam&fenych na konkurenceschopnost podniki, postoje k hodnotam a k organiza¢ni kultuie,
jsme sestavili dotaznik, ktery pokryval zakladni tfi oblasti vyzkumu (viz vyse) a obsahoval
baterii 21 otazek.

V pribéhu mésict zafi aZz prosinec roku 2010 probéhlo dotaznikové Setfeni na vybranych
Jihomoravského kraje. Jednalo se o dotaznikové Setfeni provedené na vzorku 200 firem, a to
pfedevsim stfednich a velkych firem. Empirického Setfeni se zcastnilo 136 velkych a 74
stiednich firem. Podle déleni Komise Evropského spolecenstvi do kategorie stiednich podnikt
patii podniky, ve kterych je zaméstndno méné nez 250 zaméstnancii a vice nez 50 a jejichz
ro¢ni obrat neptfesahuje 50 miliont eur. JestliZze podnik zaméstnava vice nez 250 zaméstnancti
a jeho ro¢ni obrat je vys$s$i nez 50 miliont eur, spadé do kategorie velky podnik.

Dotaznik byl anonymni, identifikace respondent byla jen obecnd (velikost podniku, obor
podnikéni)
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Z pohledu sledovaného zakladniho souboru (firmy Jihomoravského kraje) a sledovanych
znakll jeho jednotek (souhrnné a strucné fe€eno: organizacni kultura a procesni fizeni,
korporatni a etické hodnoty, konkurence schopnost) bylo vyznamnym primarnim krokem
vhodné zvolit tzv. vybér (vzorek; vyzkum nebylo mozné samoziejmé realizovat u celého
zékladniho souboru, coz je podstatou statistickych metod) tak, aby byl dostatecné
reprezentativni pro tento typ (aby poskytoval informace co nejvice bez omezeni) a dale pokud
mozno dostate¢né homogenni (aby poskytoval informace bez vlivu dalSich faktorti). Protoze
tyto vlastnosti nemusi byt vzdy verifikované zajistény, obvykle vybér byva provadén nahodné
(s védomim rizika, ze informace o zakladnim souboru mohou byt ur¢itou mérou zkresleny).
V ptipad¢ tohoto projektu Slo o vybér bez opakovani (zadny respondent nemohl vypliovat
vice nez jeden dotaznikovy arch), v jistém slova smyslu byl zadmérny (byli osloveni
respondenti se velkych i stiednich firem).

V etapé¢ statistického Setfeni byl tedy navrzen a zvolen vybérovy soubor (dale vybér), ktery je

detailn¢ a ptehledné charakterizovan v tabulce ¢. 1 (z tabulky jsou zfejmé i tzv. podvybéry —
velikost firmy, odvétvi podnikani). Jeho rozsah je dostatecné velky.

Tabulka ¢. 1: Charakteristika vyzkumného souboru

Odvétvi Procento

Velké organizace  Sti‘edni organizace

Zpracovatelsky prumysl 36% 19%
Obchod 8% 7%

Cinnost v oblasti L) 3%
nemovitosti

CELKEM 63% 37%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé udaji vyzkumu

Vysledky vyzkumu

V nasledujici kapitole jsou postupné popsany a analyzovany vysledky jednotlivych
dotaznikovych polozek.
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Vyznam podnikové kultury v organizaci

vyznam podnikové kultury v
organizaci

m velmi dalezity

B dilesity

m stfedné zdvainy

B doplnkovy
B bezvyznamny

Graf 1: Jak hodnotite vyznam podnikové kultury ve vasi organizaci?

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ udajii vyzkumu

Z vypovédi respondent tykajici se vyznamu podnikové kultury v organizaci jasné vyplyva,
ze podnikova kultura ma dulezity vyznam. 75 % respondentl vihima podnikovou kulturu jako
dilezity atribut organizace. Naopak ¢tvrtina organizaci vyznam podnikové kultury vnima jako
doplinkovy (12 %) a bezvyznamny (13%). VétSina (9 %) respondentd, ktera nepiiklada
podnikové kultute vyznam, patfila mezi sttedni firmy.
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Vyznam podnikové kultury v organizaci dle vnimani manaZera

vyznam podnikové kultury v
organizaci (osobné)

M Prioritné vyznamna
M Patfi k daleZitéjSim

tématim

=V nékterych ohledech je
vyznamna

M Prilezitostné se ji

vénujeme.

B Mdame jiné priority.

Graf 2: Jak vyznamna je pro Vas osobné oblast podnikové kultury

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladeé tidaji vyzkumu

Nasledujici otazka zkoumala, jaky vyznam ma oblast podnikové kultury pro respondenty
osobné. Témet nejmensi ¢ast respondentl (15 %) se domniva, Ze patii k dilezitym tématim.
O néco vice firem (17 %) chape kulturu v nékterych ohledech za vyznamnou. Nejcastéji se
respondenti ztotoZznili z mozZnosti, Ze podnikova kultura je vyznamna v nékterych ohledech.
Nejmensi ¢ast (12 %) pripustila, Ze maji jiné priority nez podnikova kultura. 17 % ptiznava,
ze se podnikatelské kultufe v€nuji piileZitostné. VétSina (19 %) respondentll, ktefi osobné
prikladaji podnikatelské kultuie vyznam, pracuje ve velkych mezinarodnich podnicich, kde se
setkavaji s riznymi kulturnimi rozdily.
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Formulace hodnot ve strategickych podnikovych dokumentech

formulace hodnot ve strategickych
dokumentech

M ano - dlouhodobé
‘ . W Eéstéiné ano

I pracujeme na tom

M pripravujeme se na jejich
formulaci

B ne, mame jiné priority

Graf 3: Jsou hodnoty vyslovné formulovany ve strategickych podnikovych dokumentech?

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladeé tidaji vyzkumu

Vice nez polovina respondent (55 %) odpovédéla, Zze ma ve strategickych podnikovych
dokumentech formulované hodnoty dlouhodobé (22 %) nebo je mé zapracovany Casteéné
(33 %). Ctvrtina organizaci (27 %) pracuje na tom, aby hodnoty formulovala do svych
podnikovych dokumentt. Cast (13 %) si uvédomuje nutnost vymezit hodnoty, proto se
pfipravuje na jejich formulaci. Nepatrné procento (5 %) nema hodnoty formulované, protoze
ma4 jiné priority.

Vyznam hodnot v podnikové kulture

vyznam hodnot v podnikové kulture

| klicovy
H dileZity
= podpurny
H okrajovy

M neutrdlni

Graf 4: Jaky vyznam maji firemni hodnoty v podnikové kultui‘e

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé tidaji vyzkumu
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Z nésledujiciho grafu je patrné, ze vétSina (38 %) pokladd hodnoty v podnikové kultuie za
dilezité. Vyznamna ¢ast (22 %) povazuje hodnoty za klicové. Dalsi respondenti (18 %)
vnimaji hodnoty jako podptirny nastroj v podnikové kultute. Z odpovédi vyplynulo, ze 17 %
respondenti ma k hodnotdm neutralni postoj. Pouze 5 % chape hodnoty za okrajové.
hodnotach, predev§im na bezpecnosti a ochran¢ zdravi zaméstnanci a ochran¢ zivotniho
prostiedi.

Kli¢ové hodnoty
‘Hodnota %
Odpovédnost | 192%

Diivéra 16,1%

Prosperita 16,0%

Spravedlnost 14,3%

Svoboda 12,1%

Pokrok 11,2%

Bezpecnost 11,1%

Tabulka €. 2 Kli¢ové hodnoty
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé tidaji vyzkumu

Vysledkii dotaznikového Setfeni viz. tab. €. 2 vyplyva, Ze nejvétsi ¢ast (19, 2 %) respondentli
divéru a prosperitu. Hodnota spravedlnosti se umistila uprostied tabulky se 14, 3 %. Dale
nasledovala svoboda (12,1 %), pokrok (11, 2 %) a bezpe¢nost (11, 1%).

Je zajimavé, Ze spravedlnost a svoboda se umistili v poloving, protoze vétsina autort tvrdi, Ze
spravedlnost a svoboda vytvaii prostfedi demokratické spole¢nosti, ktera je oteviend pro
podnikani. Na prvnim mist¢ se umistila odpovédnost a na druhém davéra, které jsou zakladem
vSech smluvnich vztaht, ¢imz vytvari zéklad pro spravnou konkurenci. Pokrok a prosperita
jsou velmi uzce propojeny, vyjadiuji uspéSnost podniku. Velmi Casto souvisi s inovacemi.
Na poslednim misté se umistila bezpec¢nost, tato hodnota vychazi z respektu vici lidskému
Zivotu.

Zavér

Tento Clanek definuje pojem organizacni kultura a vzestup popularity organizacni kultury v
poslednich desetiletich. Také jsem se zaméfila na pfinos pozitivni organizacni kultury. V
dnes$nim globalné-konkurenénim obchodnim prostredi, je pozitivni organiza¢ni kultura jednou
z moznosti uspéchu firmy. Uz jen konkurencni vyhoda, se stala pfedpokladem pro uspéch,
coz umoziuje spolecnostem ziskdvat a udrzet si Spickové zaméstnance. Chapani organizacni
kultury a jeji vliv na chovani zaméstnancii, miZe mit velmi pozitivni dopad na zamé&stnance.
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Coz dokazuji vysledky vyzkumu, organizacni kulturu maji dobfe zpracovanou a uplatiiovanou
velké podniky, ¢imz byla potvrzena hypotéza 1. Velmi dalezitymi faktory, které ptispivaji
k utvafeni kultury, jsou hodnoty. Mohou to byt hodnoty individualni, sdilené¢, ekonomické,
socialni, politické, moralni ¢i etické. Hodnoty jsou srdcem kazdé organizacni kultury.
V ¢lanku bylo poukézéno na vysledky vyzkumu, ve kterém firmy oznacily hodnoty v potadi:
odpovédnost, divéra, prosperita, spravedlnost, svoboda, pokrok, bezpecnost. Dobie
definované hodnoty posiluji nejen organizacni kulturu, nybrz mohou pftispét ke zkvalitnéni
fungovani kazdé spolecnosti a stavaji se hlavnim identifikatnim znakem organizace.
Zvysledku vyzkumu vyplynulo, Ze stfedni a velké firmy pozitivné vnimaji vyznam
podnikatelské kultury, tim byla zamitnuta hypotéza 2. Firmy povazuji hodnoty za klicové
a vyznamné, pii¢emz hodnoty jsou pro né dileZitou soudasti organiza¢ni kultury. Uroven
hodnot, organizacni kultury je mezi firmami Jihomoravského kraje velmi dobrd, s mirnymi
rozdily v zavislosti na velikosti firmy, kdy pfedevsim velké firmy s mezinarodni majetkovou
ucasti kladou na tuto oblast korporatniho fizeni zvySenou pozornost. Na druhou stranu je
zajimavym zjisténim, ze firmy v Jihomoravském kraji nevnimaji organizacni kulturu jako
vyznamny zdroj konkurenéni vyhody (hypotéza 3 potvrzena), coz ve vztahu kK ocekavanému
makroekonomickému vyvoji v CR i zahrani¢i vytvati prostor pro dalsi pokradovéani vyzkumu
zaméfenou piimo na tuto oblast.
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