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ABSTRAKT

Organizac¢ni kultura je v soucasné dobé velmi aktualnim a popularnim tématem a to vzhledem
k postupujici globalizaci a internacionalizaci. Vazba mezi podnikovou kulturou a vykonnosti
podniku byla v praxi zkoumana mnoha zahrani¢nimi védci, nicméné v Ceské republice byl
vztah mezi podnikovou kulturou a vykonnosti podniku analyzovan spiSe na teoretické roving.

Cilem daného ¢&lanku je identifikovat podnikovou kulturu firem pasobicich v Ceské republice
ve vazb€ na vykonnost.

Klic¢ova slova: Organiza¢ni kultura; Vykonnost; Profil organiza¢ni kultury.

ABSTRACT

Organizational culture is nowadays very current and popular topic due to the advancing
globalization and internationalization. The link between corporate culture and business
performance in practice was examined by many foreign scientists, however, in the Czech
Republic was the relationship between corporate culture and business performance analyzed
more on a theoretical level.

The objective of the article is to identify the corporate culture of companies operating in the
Czech Republic in relation to the performance.

JEL classification: Organizational culture; Performance; Profile of organizational culture.
JEL classification: M14

Uvod

Podniky, socialni utvary, hospodaiské organizace nebo statni instituce maji svou vlastni,
specifickou podnikovou kulturu, na kterou lze nahlizet jako na specifické zplisoby interakce
a komunikace mezi lidmi. Podle vyznamného autora E. Scheina (1999) je organizaéni kultura
zkuSenost organizace, kterd se nahromadila v pribchu historie trvani podniku, kterou Ize
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pochopit pouze tehdy, bude-li na ni nahliZzeno jako na historicky socialni jev. Kazdy podnik se
v prub¢hu své existence setkava s problémy vnitini integrace a vnéjsi adaptace, diky kterym
ziskava zkuSenosti a uci se. Timto zptisobem si ¢lenové organizace osvojuji urcité hodnoty
a zakladni presvédceni, které se osveédcily pii feSeni problému, kterym spole¢nost musela celit.

Organizacni kultura se tedy odrdzi ve sdilenych hodnotich a normach, v chovani
pracovnikd, v jejich komunikaci s klienty a kolegy, v produktivité prace, v nadSeni pii vykonu
pracovnich povinnosti aj. Je zdrojem silného konkuren¢niho faktoru, ktery stimuluje kontrolu
nad organizaci, umoziiuje podniku dale uspésné a efektivné rozvijet svou podnikatelskou
¢innost a zaméstnanctim dava ptilezitost k persondlnimu i finan¢nimu rastu. Mimo jiné se diky
organizacni kultufe sjednocuji a stavaji se jasnéjSimi podnikové cile.

Prispévek je zaméfen na vyzkum organizacni kultury podnikt sidlicich v Ceské republice s
diirazem na vztah mezi organiza¢ni kulturou a vykonnosti organizace.

Metodika

Za ucelem ziskani dostatecného vzorku respondentti byla oslovena obecné prospésna
spole¢nost Klub zaméstnavatelt, IC 241 76 605, se sidlem Praha 7, Haskova 1177/6, PSC
17000, diky kterému byl dotaznik zaslan zhruba do 500 spole¢nosti. Mezi dotazovanymi
spole¢nostmi byly zejména spolecnosti z odvétvi primyslu a sluzeb. Do vyzkumného vzorku
byli zafazeni jak vedouci pracovnici, tak i fadovi zaméstnanci. Navratnost dotazniku byla okolo
12 %. Vyzkum je tedy zaméfen na 59 spoleénosti sidlicich v Ceské republice.

Pro ucely ovéfeni, zda se jedna o podniky vykonné nebo nevykonné byla u jednotlivych
spole¢nosti vypoctena ekonomickd pifidand hodnota (EVA). Tato metoda byla vybréna
z divodu toho, ze se jednd o v soucasnosti jedno z nejvyznamngjSich hodnotovych meétitek
vykonnosti podniku. Konkrétné byla pouzita metoda ekonomické ptidané hodnoty s ohledem
na rentabilitu vlastniho kapitdlu, tzv. EVA equity podle modelu INFA Ivana a Inky
Neumaierovych.

Pro vyzkum organizacni kultury a jejiho vlivu na vykonnost podniku byla pouzita metoda
vyznamného védce profesora Daniela R. Denisona, resp. byl pouZit profilovy dotaznik Denison
organizational culture survey (DOCS), ktery obsahuje otazky pro urceni skore faktort
Denisonova modelu organizacni kultury.

Dotaznik obsahuje celkem 60 otdzek rozdélenych do ¢ty vétSich celkt zkoumajicich
angazovanost, konzistenci, adaptabilitu a misi, pfi¢emz kazdy z danych rysi ma dalsi tii
podskupiny blize se zamétujici na jednotlivé faktory z réiznych hledisek. Ukolem respondentt
bylo oznacit na stupnici od jedné do péti, nakolik souhlasi s ptedlozenymi tvrzenimi (1 —
rozhodné nesouhlasim, 2 — nesouhlasim, 3 — neutralni, 4 — souhlasim, 5 — rozhodné souhlasim),
tj. na otazky byla aplikovana Likertova Skala, kterd slouzi pro urceni miry stupné souhlasu ¢i
nesouhlasu s tvrzenimi, kterd jsou respondentiim predkladdna v ramci dotaznikového Setfent.

Analyza vykonnosti zkoumanych spole¢nosti

Nize jsou v obr. ¢. 1 zohlednény ekonomické a tcetni vysledky hospodaieni 59 zkoumanych
spolecnosti piisobicich v Ceské republice.



Obr. 1: Vykonnost zkoumaného vzorku firem
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Z vyse uvedeného grafu je patrné, ze G¢etni zisk vykazuje 44 firem, pii¢emz zbyvajicich 15
spolecnosti vykazuje ucetni ztratu.

Na zéklad¢ analyzy ekonomické ptidané hodnoty vyzkumného vzorku spolecnosti bylo
zjisténo, ze ekonomického zisku dosahuje 21 spolecnosti. Celkem 38 podnikii generuje
ekonomickou ztratu, coz poukazuje na ni¢eni hodnoty podnikem.

Analyza organizacni kultury zkoumanych spole¢nosti podle modelu D. R.
Denisona

Model D. R. Denisona (1990) nahliZi na hodnotu podniku jako na funkci hodnot a nazora
spolecnych ¢lenlim organizace, v podniku uzivanych manazerskych postupt a podnikatelského
prostiedi, které oba dané faktory ovliviiuji. D. R. Denison spolu se svymi spolupracovniky
sesbiral v prubéhu péti let data z 34 americkych firem. Na zakladé analyzy dat identifikoval
Denison ¢tyfi vyznamné faktory podnikové kultury, které determinuji efektivnost firmy. Autor
tyto faktory oznacil jako angazovanost, konzistentnost, adaptabilitu a misi.

O 5 let pozdé&ji vznikl vyzkum autorti Denisona a Mishra (1995), pficemz autofi dospé€li k
zavéru, ze vSechny Ctyfi rysy podnikové kultury se tykaly rlznych kritérii vykonnosti. Na
zéklad¢ vyzkumu provedeného na 764 americkych spolec¢nostech dospéli autofi k zaveéru, ze
angazovanost a adaptabilita ptfedstavuji indikatory flexibility, otevienosti a vnimavosti,
pficemz znacné predikuji rast firmy. Konzistence a mise indikuji smér, integraci a vizi
spolecnosti, pfi¢emz jsou dle autorii lepSimi prediktory ziskovosti.

Nejsilnéj$im prediktorem vykonnosti je podle Denisona mise spole¢nosti, tj. skute¢nost,
zda ma podnik formulovanou misi a zda je dand mise sdilena pracovniky. I pfi dostatecné
velkém vzorku spolecnosti (celkem 764 spolecnosti), vzhledem k tomu, ze byli dotazovéani



pouze top manazefi téchto firem, existuji pochybnosti o tom, Ze ziskané udaje nemusi odrazet
podnikovou kulturu celé spolecnosti, ale pouze vize vrcholového managementu.

Model D. R. Denisona a jeho spolupracovnikil je jednim z nejzndméjsich modelt, ktery se
zapsal do podvédomi lidi. Autor pro svoji praci vyuzil dotaznikovych nastroji pro definovani
organiza¢ni kultury a prostfednictvim kombinace vybranych finan¢nich ukazateli méril
vykonnost firmy (viz. obr. ¢. 2).

Obr. 2: Model podnikové kultury podle Denisona
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Dany model nahliZi na hodnotu podniku jako na funkci hodnot a ndzorti spolecnych ¢lentim
organizace, v podniku uzivanych manazerskych postupii a podnikatelského prosttredi, které oba
dané faktory ovliviuji.

Miru angazovanosti oznacuje autor jako miru iniciativnosti a participace ¢lenit podniku,
konzistenci vymezuje jako skutecnost, ze urcité ndzory, hodnoty a normy chovani jsou v
organizaci S$iroce sdileny, adaptabilitou podniku rozumi jako dovednost organizace
ptizptisobovat se vnéjs§imu prostiedi a nakonec misi oznacuje jako stanoveni jasného smyslu
existence a sméru, kterym se podnik ubira.

Podniky mohou svoji hodnotu zvySovat formovanim kazdé z danych Ctyt charakteristik.
Respektovani dynamické tenze a sladéni vSech konfliktnich pozadavkil je podle Denisona



,»esenci efektivni organizaéni kultury*. Mé-li byt podnik uspésny, mél by podle n¢j integrovat
vSechny Ctyfi charakteristiky v dynamické rovnovaze.

Hlavni sférou védeckych vyzkumu D. R. Denisona byla vazba mezi podnikovou kulturou a
hlavnimi finan¢nimi ukazateli podniki, zejména navratnosti investic, ristem prodeju, kvalitou,
inovacemi a mirou spokojenosti zaméstnanct. Na bazi daného modelu vypracovali v roce 1998
védci D. R. Denison a William S. Neale pro spolecnost Denison Consulting dva produkty:
»Analyzu organizacni kultury* a ,,Analyzu systému fizeni“. K dneSnimu dni jiz sluzeb
spolec¢nosti Denison Consulting vyuzilo vice nez 5 000 spole¢nosti z celého svéta.

Denison pro potfeby meéfeni vykonnosti podniku vytvofil dotaznik DOCS - Denison
organizational culture survey, ktery obsahuje otazky pro ureni skore faktori Denisonova
modelu za ucelem zjistovani predpokladii efektivnosti podniku. Jak jiz bylo uvedeno vyse, pro
ucely vyzkumného Setfeni byla pouzita pravé dand metoda.

Pomoci Denisonova modelu byla zvlast analyzovana podnikova kultura vykonnych
a nevykonnych spolecnosti.

Analyza podnikové kultury nevykonnych spole¢nosti

Mezi nevykonné spole¢nosti bylo z celkového vzorku respondenti zatazeno celkem
38 spolecnosti, jejichz ekonomicka piidana hodnota byla podle modelu INFA Ivana a Inky
Neumaierovych zaporna. JelikoZ se mnoZstvi vyplnénych odpovédi z jednotlivych spole¢nosti
lisily, byl u kazdé spolecnosti stanoven vazeny aritmeticky primér odpovédi na jednotlivé
vyroky, ktery vyjadfuje osa Y na obrazku ¢. 3.

Nejlepsich vysledki bylo pifi vyzkumu podnikové kultury nevykonnych spole¢nosti dosazeno
v dimenzi angaZovanost, kterd se tyka vnitini dynamiky a interniho zaméteni podnikti. Vysoké
skore u dané dimenze ptipousti kapacitu pro zménu a flexibilitu. Podniky podporujici
angazovanost se vyznacuji vysokou mirou zapojeni pracovnikii k ucasti na Zivoté podnikd.
U pracovnikd se rozviji smysl pro vlastnictvi a zodpovédnost, pficemz diraz je kladen na
neformalni styl fizeni pfed formalnimi, byrokratickymi styly.

Obr. 3: Organiza¢ni kultura nevykonnych spole¢nosti
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Velmi vysokého skore bylo dosaZeno i v dimenzi mise, coZ je oproti angazovanosti
ukazatelem externiho zaméteni a stability podniku. Vysoké skére u dané dimenze znaci, Ze



pracovnici se citi byt ztotoznéni se zajmy a strategii spolecnosti. Pravdépodobnost dosazeni
podnikem stanovenych cilli je v daném piipadé vyssi, jelikoz se jednotlivci ztotoznuji s cili
organizace.

Pii detailn¢jSim pohledu na jednotlivé dimenze podnikové kultury podle Denisonova

modelu je patrné, Ze vysSich hodnot bylo dosazeno v ukazatelich klicové hodnoty a cile a tikoly
(viz. obr. €. 4).

Obr. 4: Jednotlivé ukazatele podnikové kultury nevykonnych spole¢nosti

Zdroj: vlastni uprava

Kli¢ové hodnoty jsou ukazatelem dimenze konzistence podniku, jehoz dimenze ma oproti
ostatnim dimenzim nejnizsi celkové skore. Cile a ukoly jsou ukazatelem mise podniku.

Vysledky vyzkumu poukazuji na skutecnost, ze zaméstnanci se zaméiuji zejména na plnéni
stanovenych cilli a ukold, avSak strategické zdméry a vize spole€nosti jim nemusi byt zcela
znamy. Nutno podotknout, ze soubor cilli a zdmérli organizace piedstavuji poslani, vizi a
strategii organizace, a také kazdému pracovnikovi davaji srozumitelny navod k vykonu
pracovni ¢innosti.

Vysoké skore u ukazatele kli¢ové hodnoty poukazuje na skutecnost, ze kli¢ové hodnoty
jsou sdileny vSemi pracovniky, nicméné nizké skore u ukazatele shoda naopak zohlednuje fakt,
ze pracovnici nemusi dosdhnout shody v kritickych situacich, pfi feSeni zvlasté dilezitych
otazek, napft. pfi definovani organizacéni strategie.

Analyza podnikové kultury vykonnych spole¢nosti

Mezi vykonné spolecnosti byly podle modelu INFA lvana a Inky Neumaierovych zarazeny
spole¢nosti, které tvorily ekonomicky zisk, tj. z celkového vzorku 59 spole¢nosti celkem 21.
K vyrokiim pracovnikti z jednotlivych podnikd byl vypocten vazeny aritmeticky pramér
odpovédi z diivodu toho, ze se mnozstvi vyplnénych dotaznikli v ramci jedné spolecnosti lisilo.
Na obrazku €. 5 tvoii osu Y primérné hodnoty odpovédi jednotlivych firem. Hodnoty jsou vSak



niz§i nez v piipadé nevykonnych podnikd, coz je dano tim, ze mnozstvi nevykonnych
spole¢nosti (38) je mnohem vice nez spole¢nosti ekonomicky vykonnych (21).
Jak je patrné znize uvedeného obr. ¢. 5, vyS$ich hodnot bylo dosazeno v dimenzi

cvwr

oproti ukazateli konzistence vyssi, pficemz mirn¢ vyssich hodnot dosahuje ukazatel mise.

Obr. 5: Podnikova kultura vykonnych spole¢nosti

Zdroj: vlastni uprava

Dimenze angazovanost a mise byly charakterizovany vySe v ¢asti Analyza podnikové
kultury nevykonnych spolec¢nosti.

Nize se proto uvadi pouze charakteristika dimenzi adaptabilita a konzistence.

Adaptabilita vypovida o schopnosti organizace rychle se adaptovat na signaly z vné&jSiho
prostiedi, a to v¢. zadkaznikl a trhu, a déale reagovat na zmény a potieby zakaznikli. Kazda
organizace je nositelem norem a hodnot, které ji poskytuji schopnost vnimat, zpracovat
a transformovat signaly pfijimané z externiho prostfedi do vnitinich zmén v chovani, které
zvySuji Sance na uspéch organizace, jeji rist a rozvoj.

Naopak, konzistence méfi, jestli je vnitini organiza¢ni kultura silna a soudrzna. Je zdrojem
silné a udrzitelné kultury. Konzistence je hlavnim zdrojem integrace, koordinace a kontroly.
Urcuje, zda ma organizace sdilené zakladni hodnoty, které vytvareji silny smysl firemni identity
a jasny soubor ocekdvani mezi pracovniky organizace. Spolecnosti kladouci diraz na
konzistenci vyvijeji mySleni a soustavu organizacnich hodnot, které umoZnuji vytvaret
neformalni vnitini systémy fizeni, které jsou pracovniky pfijimany a podporovany. Sila daného



nastroje fizeni organizace se projevuje zejména v situaci, kdy pracovnici ¢eli neznamym
situacim.

Kvili vySe uvedenym zjisténim je nutné pfistoupit k detailnéjSim rozborim ukazateli
jednotlivych dimenzi podnikovych kultur vykonnych spole¢nosti (viz obr. 6).

Obr. 6: Jednotlivé ukazatele podnikové kultury vykonnych spole¢nosti
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Zdroj: vlastni Gprava

V ptipad¢ vykonnych spolecnosti je patrné, Ze mezi jednotlivymi ukazateli dimenzi
angazovanosti, konzistence, adaptability a mise jsou minimalni rozdily. Dané ukazatele jsou
velmi vyrovnané, byt jsou mirné vy$s$i hodnoty u ukazatela: cile a ukoly, klicové hodnoty
a tymova orientace. I u nevykonnych spole¢nosti dosahli vyssich hodnot dané tii ukazatele,
avSak v ptipadé nevykonnych spolecnosti byly rozdily mezi jednotlivymi ukazateli vyrazné.
Vysoka hodnota ukazatele cile a tkoly zna¢i o tom, Ze pracovnici se zamé&fuji na plnéni
stanovenych cill a tkol?.

Profil podnikové kultury vykonnych a nevykonnych spolecnosti

Na zakladé¢ provedenych vyzkuml a zjiSténi je mozné sestavit profil zkoumanych
nevykonnych (obr. ¢. 7) a vykonnych spolecnosti (obr. ¢. 8). Profil je sestaven na zakladé

modelu D. R. Denisona, ve kterém jsou mimo jiné podle zaméfeni spolecnosti doplnény typy
podnikovych kultur.



Obr. 7: Profil podnikové kultury nevykonnych spole¢nosti
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Obr. 8: Profil podnikové kultury vykonnych spole¢nosti
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Zavislost mezi organizac¢ni kulturou a tvorbou hodnoty vybraného vzorku
spole¢nosti

Pro ucely zjisténi zavislosti mezi organizacni kulturou a ukazateli vykonnosti firmy byla
provedena analyza rozptylu pomoci statistického programu SPSS.

Hypotéza, tzv. nulova hypotéza byla stanovena nasledujici:

HO: m =M1 =M2 ... = Mn, tj. Ze vSechny stfedni hodnoty jsou stejné a tim sledovany faktor
nema vliv na ndhodné veliCiny.

Alternativni hypotézou (HA) je negace nulové hypotézy.

V piipad¢, pokud bude vysledna hodnota testu nizsi nez hladina vyznamnosti (a), ktera je
pro ucely dané disertacni prace zvolena ve vysi 10 %, pak nulovou hypotézu HO zamitneme
a pfijmeme alternativni hypotézu HA. Bude-li vSak vysledna hodnota testu vy$si nez hladina
vyznamnosti (a), pak nulovou hypotézu nezamitneme.

> Analyza rozptylu mezi organiza¢ni kulturou a tvorbou hodnoty nevykonnych
firem

Pro zjisténi zavislosti mezi organiza¢ni kulturou a ukazateli vykonnosti, byl v prvé radé
proveden test homogenity rozptylu, tzv. Leventv test, pomoci kterého bylo mozné uréit, zda je
mozné analyzu rozptylu na zjiSténi predmétné zavislosti aplikovat. Je zkoumana zavislost mezi
organiza¢ni kulturou a nésledujicimi ukazateli vykonnosti, které byly vypocteny pro kazdou
spole¢nost z vyzkumného vzorku: rentabilitou vlastniho kapitalu (ROE), rentabilitou aktiv
(ROA), rentabilitou trzeb (ROS) a rentabilitou investic (ROI). Vysledky jsou obsazeny
Vv tabulce €. 1.

Tab. €. 1 Leveniiv test rovnosti rozptyli u nevykonnych spole¢nosti

Test of Homogeneity of Variances

Levene Statistic dfl df2 Sig.
ROE 1,174 3 37 ,333]
ROA 671 3 37 ,575
ROS ,664 3 37 ,580]
ROI 1,280 3 37 ,295

Zdroj: vlastni uprava

Test homogenity rozptylu vychéazi dle vySe uvedené tabulky u nevykonnych spole¢nosti
nesignifikantni (signifikace jednotlivych ukazateli vykonnosti jsou vétsi nez 0,05), tj. rozptyly
jednotlivych ukazateli vykonnosti organizace jsou homogenni a Ize konstatovat, ze je splnén
dany predpoklad pro analyzu rozptylu a je mozné v ném pokracovat.

Jelikoz je splnéna podminka normalniho rozdéleni ndhodnych veli¢in v souboru, je mozné
pfistoupit k samotné analyze rozptylu. NiZe uvedena tabulka €. 2 je tabulkou analyzy rozptylu



ANOVA, ktera skyta udaje pro zjisténi sledované zavislosti mezi organiza¢ni kulturou
a vybranymi ukazateli vykonnosti nevykonnych organizaci.

Tab. ¢. 2 Analyza rozptylu mezi organizacni kulturou a ukazateli rentability

ANOVA
Sum of Squares Df Mean Square F Sig.

Between Groups 447 3 ,149 1,781 ,168]
ROE

Within Groups 3,098 37 ,084

Total 3,545 40

Between Groups ,007 3 ,002 , 769 ,518]
ROA

Within Groups ,113 37 ,003

Total ,120 40

Between Groups ,002 3 ,001 ,181 ,909]
ROS

Within Groups ,151 37 ,004

Total ,154 40

Between Groups ,224 3 ,075 ,869 ,466
ROI

Within Groups 3,175 37 ,086

Total 3,398 40

Zdroj: vlastni Gprava

Jak je patrné z vyse uvedené tabulky ¢. 2, hodnoty signifikace vSech ukazateli vykonnosti
nevykonnych organizaci jsou vyss§i neZ zvolend hladina vyznamnosti 10 %. Hypotézu HO proto
neni mozné zamitnout. Sledovany faktor — organiza¢ni kultura podle ANOVA nema vliv na
nadhodné veli¢iny (ukazatele rentability), resp. nebyla prokazana statisticky vyznamna zavislost.

Ptehlédneme-li od skuteCnosti, ze zavislost mezi podnikovou kulturou a vykonnosti
nevykonnych spolecnosti neni podle ANOVY statistiky vyznamna, pak pii sledovéani zjisténé
zavislosti mezi témito ukazateli je moZné konstatovat, Ze nejsilnéjsi zavislost byla zjiSténa mezi
organiza¢ni kulturou a ukazatelem rentability vlastniho kapitalu, kdy vysi signifikace dosahla
16,8 %. V potadi dalsi silngjsi zavislost byla zjis§téna mezi organizacni kulturou a rentabilitou
investic (46,6 %), ROA (51,8 %) a nejslabsi zavislost byla na zaklad¢ daného testu prokézana
mezi organizacni kulturou a rentabilitou trzeb (90,9 %).

Vzhledem ke skutecnosti, ze na zédkladé ANOVY nebyla zjisténa zavislost mezi organizacni
kulturou a ukazateli vykonnosti nevykonnych firem, byl proveden robustni Brown-Forsythe



test analyzy rozptylu, pomoci které¢ho je téz mozné urcit zavislost mezi organizacni kulturou
a ukazateli vykonnosti (viz tabulka ¢. 3).

Tab. ¢. 3 Robustni varianta ANOVY - Brown-Forsythe nevykonnych spole¢nosti

Robust Tests of Equality of Means

Statistic? dfl df2 Sig.

Welch 2,918 3 14,373 ,070)
ROE

Brown-Forsythe 2,892 3 24,639 ,056

Welch 1,038 3 14,500 ,405)
ROA

Brown-Forsythe ,891 3 26,013 ,459]

Welch ,302 3 15,039 ,824
ROS

Brown-Forsythe ,193 3 21,620 ,900|

Welch 1,450 3 14,116 ,270
ROI

Brown-Forsythe 1,597 3 22,551 ,218

a. Asymptotically F distributed.

Zdroj: vlastni Gprava

Vysledky robustni varianty ANOVY se v potfadi zavislosti mezi organizac¢ni kulturou
a vykonnosti nevykonnych organizaci nelisi od povedeného klasického testu analyzy rozptylu
ANOVA, tj. nejsiln€j$i zavislost je prokdzadna mezi organizani kulturou a rentabilitou
vlastniho kapitalu, dale rentabilitou investic, rentabilitou aktiv a v posledni fadé¢ mezi
rentabilitou trzeb.

Nicméng, vzhledem k tomu, ze hodnota signifikace vysla u ukazatele ROE ve vysi 5,6 % a
7 %, ahladina vyznamnosti byla stanovena ve vysi 10 %, je mozné konstatovat, Ze podle
robustni varianty ANOVY tzv. Brown-Forsythe testu byla mezi organizaéni kulturou
a rentabilitou vlastniho kapitalu prokazéana statisticky vyznamna zavislost a je mozné nulovou
hypotézu zamitnout, jelikoZ bylo prokazano, Ze organiza¢ni kultura (faktor) ovliviiuje
rentabilitu vlastniho kapitalu (ndhodnou veli¢inu) nevykonnych spolecnosti.

» Analyza rozptylu mezi organizacni kulturou a tvorbou hodnoty vykonnych firem

Obdobné¢ jako tomu bylo u nevykonnych spole¢nosti, tak i u spolec¢nosti vykonnych byla
analyzovana zavislost mezi organizacni kulturou a ukazateli vykonnosti.

Vysledky testu homogenity rozptylu podle Levenova testu jsou uvedeny niZe v tabulce €. 4.



Tab. €. 4 Leveniiv test rovnosti rozptyli u vykonnych spole¢nosti

Test of Homogeneity of Variances

Levene Statistic dfl df2 Sig.
ROE 1,998 3 23 ,142
ROA 2,833 3 23 ,061
ROS , 764 3 23 526
ROI 3,537 3 23 ,031

Zdroj: vlastni uprava

Na zéklad¢ provedeného testu homogenity rozptylu bylo zjisténo, Ze analyzu rozptylu
ANOVA je mozné provést pro zjisténi zavislosti mezi organiza¢ni kulturou a ukazateli ROE,
ROA a ROS, vzhledem ktomu, ze test homogenity rozptylu vysSel u téchto polozek
nesignifikantni, tj. hodnota signifikace je vyssi nez 0,05. V piipad¢ ukazatele ROI je hodnota
signifikace nizsi nez 0,05 a tedy neni splnéna podminka shody rozptylti ve vybérech.

Vzhledem k tomu, Ze je splnéna i podminka normalniho rozdéleni nahodnych veli¢in, ze
kterych se provadi vybér, je mozné pristoupit k samotné analyze ANOVA (viz tabulka ¢. 5).

Tab. ¢. 5 Analyza rozptylu mezi organizac¢ni kulturou a ukazateli rentability

ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Between Groups ,066 3 ,022 2,631 ,074
ROE Within Groups ,191 23 ,008

Total ,257 26

Between Groups ,006 3 ,002 ,634 ,601
ROA " \within Groups 069 23 ,003

Total ,074 26

Between Groups ,142 3 ,047 174 ,913
ROS  within Groups 6,246 23 272

Total 6,387 26

Between Groups ,025 3 ,008 ,873 ,469
ROl within Groups 218 23 ,009

Total ,243 26

Zdroj: vlastni uprava




Na zakladé¢ provedené analyzy ANOVA byla zjisténa statisticky vyznamna zavislost pouze
mezi organizacni kulturou a rentabilitou vlastniho kapitalu, a to vzhledem k tomu, ze pouze u
ROE je vysledna hodnota signifikace ve vysi 7,4 % niz$i nez pro ucely dané disertacni prace
zvolena hladina vyznamnosti 10 %.

Hypotézu HO proto neni mozné zamitnout pro zavislost mezi organizacni kulturou a ROA
a ROS (i ROI, u kterého bylo zjisténo, ze se analyza rozptylu neda pouzit), jelikoz mezi nimi
nebyla zjisténa statisticky vyznamna zavislost. Pro ROE je v§ak mozné HO zamitnout, jelikoz
mezi rentabilitou vlastniho kapitalu a organizacni kulturou byla zjiSténa statisticky vyznamna
zavislost.

Vzhledem k tomu, ze u nevykonnych spole¢nosti byl proveden mimo jiné i podpurny
robustni test Brown-Forsythe, byl tento test proveden i u vykonnych spole¢nosti (viz tabulka ¢.
6).

Tab. ¢. 6 Robustni varianta ANOVY - Brown-Forsythe vykonnych spole¢nosti

Robust Tests of Equality of Means

Statistic? dfl df2 Sig.
Welch 1,412 3 2,858 397
ROE Brown-Forsythe 1,591 3 1,657 ,435
Welch 846 3 4,189 534
ROA  Brown-Forsythe 542 3 1,789 704
Welch 1,461 3 4,182 347
ROS  Brown-Forsythe 580 3| 15162 637
Welch 812 3 3,212 562
ROl Brown-Forsythe 428 3 1,423 764

a. Asymptotically F distributed.

Zdroj: vlastni uprava

Podle robustni varianty ANOVY neni prokdzana statisticky vyznamna zévislost mezi
organiza¢ni kulturou a ukazateli vykonnosti, jelikoz ukazatele signifikace vSech sledovanych

A4

ukazateldl vykonnosti jsou vyssi nez hladina vyznamnosti 10 %.



Zavér

Vyhodnoceni podnikové kultury zkoumanych spole¢nosti podle modelu
Denisona

Na prvni pohled jsou vysledky vyzkumu podnikové kultury vykonnych spolecnosti
obdobné, jako u nevykonnych spole¢nosti. VysSich hodnot bylo dosazeno v dimenzi
angazovanost a nejniz$ich v dimenzi konzistence.

Pti detailn€jsim vyzkumu jednotlivych ukazatelti podnikové kultury je patrné, zZe v piipadé
vykonnych spole¢nosti jsou mezi jednotlivymi ukazateli dimenzi angaZzovanost, konzistence,
adaptabilita a mise minimalni rozdily. V ptfipadé nevykonnych spolecnosti jsou rozdily
vyznamne.

VysSich hodnot bylo v pfipadé vykonnych i nevykonnych spolecnosti dosaZeno
v ukazatelich kli¢ové hodnoty a cile a tkoly, coz svéd¢i o tom, ze kli¢ové hodnoty jsou sdileny
vSemi pracovniky a zaméstnanci vykonnych i nevykonnych spole¢nosti, ktefi se zamétuji
zejména na plnéni stanovenych cilii a tkold.

v

a koordinace a integrace, coz znaci o tom, Ze pracovnici nemusi dosdhnout shody v kritickych
situacich, pii feSeni zvlast¢ dileZitych otdzek. Organizacni jednotky nejspiSe efektivné
nespolupracuji pti plnéni stanovenych tkolt, byt’ se mohou v rdmci jedné organizaéni jednotky
vytvaret tymove orientované skupiny. Mimo jiné, je nutné podotknout, Ze v ramci slabé
podnikové kultury mohou byt informace interpretovany rtiznym zpasobem.

v

shoda, miize tato skuteCnost predstavovat pii tvorbé strategie zna¢ny problém, a to z divodu
snizeni mnoZstvi formulovanych strategickych alternativ a pfijeti strategie, kterd miize byt
V rozporu s nazory mnohych pracovniki.

Oproti pracovnikiim nevykonnych spole¢nosti jsou pracovniklim vykonnych spole¢nosti
mnohem vice znamy strategické zaméry firmy, ve kterém pracuji a mohou se tak podilet na
jejim vyvoji. Zaroven je V piipadé vykonnych spolecnosti dosahovano shody, tedy oproti
nevykonnym spole¢nostem je obsah strategie podniku v souladu s obsahem podnikové kultury,
zaroven je u vykonnych spole¢nosti organizacni kultura silnéj$i nez v ptipadé nevykonnych
spolecnosti.

Lze tedy vyvodit zavér, Ze ma-li firma silnou organiza¢ni kulturu, jejiZ obsah je v souladu
s obsahem organizacni strategie, pak organizacni kultura mé na tvorbu hodnoty pozitivni vliv,
a to zejména na rentabilitu vlastniho kapitalu, u které byla s organiza¢ni kulturou zjisténa
statisticky vyznamna zavislost. Zakladem prosperity kazdé organizace je pfitom Uzka vazba
mezi strategii a vykonnosti organizace a proto lze konstatovat, Ze organizacni kultura ovlivituje
tvorbu hodnoty skrze strategii spolecnosti. Dany argument 1ze podpofit i ndzorem védce D. R.
Denisona, podle které¢ho je mezi dimenzemi organizacni kultury pravé mise (ke které patii
strategie) nejsilnéjSim predikatorem vykonnosti.
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