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ORGANIZACNI KULTURA CESKYCH VYROBNICH FIREM:
VZTAH MEZI ORGANIZACNIMI HODNOTAMI, NORMAMI A
CHOVANIM ORGANIZACE

RéZena Lukasova

ABSTRAKT

Clanek prezentuje vysledky vyzkumné studie, jejimZ cilem bylo zjistit vztah mezi obsahovymi
slozkami organizacni kultury ceskych vyrobnich firem identifikovanymi na UGrovni
organizaénich hodnot, norem a na Grovni chovani. Obsahové slozky organizacni kultury na
uvedenych Grovnich analyzy byly identifikovany prostfednictvim faktorové analyzy dat
ziskanych pfislusnymi dotazniky, souvislost mezi nimi byla zjiStovana prostfednictvim
korelaci. Vyzkum byl proveden u 74 Ceskych vyrobnich firem, vyzkumny soubor tvofilo 467
vrcholovych, stfednich a niz8ich manazerd zkoumanych firem. Vysledky vyzkumu
dokumentuji fadu souvislosti mezi hodnotami, normami a strategickymi aspekty chovani
Ceskych firem a naznaCuji ,.kulturni“ pficiny problém@ téch firem, které usiluji o preziti.

KLICOVA SLOVA: organizaéni kultura, organizacni hodnoty, normy chovani, ¢eské vyrobni
firmy

JEL klasifikace: L29, M14

UvoD

Organizacni kultura je jevem, ktery je slozity a obtizné postizitelny, ktery vsak, jak
bylo vyzkumné prokazano, vyznamnym zpUsobem ovliviiuje vykonnost organizace (Kotter a
Heskett, 1992, Marcoulides a Heck, 1993, Denison a Mishra, 1995, Wiley a Brooks, 2000 aj.).
Soucasni autofi se neshoduji na jednotné definici organizacni kultury, ramcové vsak chapou
tento pojem obdobnym zplsobem: jako ,pro organizaci specificky systém Siroce sdilenych
predpokladd a hodnot, které jsou zékladem pro typické vzorce chovani“ (Gordon, 1991, s.
397), ,vzorec sdilenych zékladnich predpoklad(l, které si skupina osvojila pfi Feseni
problém{ externi adaptace a interni integrace a které se natolik osvédcily, Ze jsou
povazovany za platné a predavany novym clenlim organizace jako zplsob vnimani, mysleni
a citéni, ktery je ve vztahu k témto problémlm spravny“ (Schein, 1992, str. 12) ¢i jako
.vzorec nazorll, hodnot a naucenych zplsobd zvladani situaci, zalozeny na zkudenostech,
které vznikly béhem historie organizaci a které jsou manifestovany v jejich materialnich
aspektech a v chovani ¢lenl organizace” (Brown, 1995, str. 8).

Zakladni predpoklady, hodnoty, normy chovani, artefakty a vzorce chovani
predstavuji zakladni strukturalni a funkcni elementy organizacni kultury. Ty jsou usporadany
do vice rovin, mezi nimiz existuje vzajemna souvislost. Autofi zabyvajici se problematikou
struktury organizacni kultury (Hofstede, 1991, Kotter a Heskett, 1992, Schein, 1992, Hall,
1995 aj.) nejsou jednotni v ndzoru na to, kolik rovin organizacni kultury je tfeba rozliovat.
Shoduji se vsak vtom, Ze organizani kulturu je tfeba chapat jako komplexni a
vicevrstevnaty jev, zahrnujici jednak kognitivni komponenty (zakladni predpoklady, hodnoty
a normy chovani), ovliviiujici vnimani, mysleni a citéni ¢lend organizace, jednak jejich
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manifestace v podobé materialnich ¢i nematerialnich artefaktd a chovani organizace.
Artefakty a chovani pfitom predstavuji vnéjsi, pozorovatelnou rovinu organizacni kultury,
zatimco kognitivni komponenty jsou soucasti vnitini a pfimému pozorovani nedostupné
roviny.

Starsi vyzkumy organizacni kultury byly obvykle zaméfeny na jednu zrovin
organizacni kultury. V soucasnosti je za zadouci postup pro diagnostiku organizacni kultury
povazovano postihovani obsahu organizacni kultury na vice uUrovnich studovaného jevu
(Luka&3ova, Novy a kol., 2004). Pfinosem uvedeného postupu je — vedle umoznéni relevantni
interpretace identifikovanych znakd (a tedy zvy3eni spolehlivosti diagnodzy) - rovnéz
identifikace a pochopeni souvislosti mezi obsahy jednotlivych rovin organizacni kultury.
Postizeni souvislosti mezi malo zjevnymi, kognitivnimi obsahy organizacni kultury a mezi
obsahy kultury identifikovanymi na Grovni chovani mlze pfitom mit znalny prakticky
vyznam: mize  pfispét k objasnéni kulturniho pozadi“ vykonnostnich problémd Ci
nezadoucich trendd v chovani nékterych firem a naznacit tak cestu ke zvySovani efektivnosti
téchto firem. Zvlasté ddlezitym se pfitom jevi zkoumat uvedené souvislosti u téch obsahd
organizacni kultury, které souviseji se strategickym rozhodovanim a chovanim firmy na trhu.

I kdyZ hledani vazeb mezi obsahy jednotlivych rovin organizacni kultury je z hlediska
teorie i praxe managementu Zadouci, v rdmci souasného vyzkumu nejsou studie tohoto
typu frekventované. Jedna se totiz o Ukol, ktery je metodologicky znacné naroCny. Jednim z
postupl, ktery mlze byt za GCelem nalezeni souvislosti pouzit, je identifikace obsahovych
vazeb mezi vysledky diagnostiky kultury organizaci ziskanymi vice metodami, postihujicimi
rlizné Grovné studovaného jevu. Prezentovana empiricka studie predstavuje specificky pokus
o uplatnéni tohoto postupu a nalezeni nékterych souvislosti v ramci obsahl organizacnich
kultur ¢eskych vyrobnich firem.

CIL VYZKUMU

Vyzkum, jehoz dilci vysledky jsou ve studii prezentovany, byl proveden v ramci
feeni grantového Gkolu GA CR ¢&. 402/02/0114 ,Organiza¢ni kultura eskych firem“*. Cilem
prezentovane dilci Casti vyzkumu bylo:

identifikovat obsahové slozky organizacni kultury ¢eskych vyrobnich firem na Grovni

organizacnich hodnot

identifikovat obsahové slozky organizacni kultury ¢eskych vyrobnich firem na Grovni

norem chovani

identifikovat obsahové slozky organizacni kultury ¢eskych vyrobnich firem na Grovni

vnimani a chovani v organizaci

zjistit vztahy mezi obsahovymi slozkami organizacni kultury identifikovanymi na

zvolenych drovnich analyzy zkoumaného jevu.

! vyzkum byl proveden ve spolupréaci pracovnikii Ekonomicko-spravni fakulty Masarykovy univerzity v Brné, Fakulty
podnikatelské Vysokého uceni technického v Brné a Podnikohospodarské fakulty Vysoké Skoly ekonomické v Praze.
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POUZITE METODY

Na zakladé vysledkl kvalitativnino predvyzkumu byly zkonstruovany tfi vyzkumné
dotazniky, pracovné oznacené jako Dotaznik organizacnich hodnot, Dotaznik norem chovani
a Dotaznik organiza¢niho chovani.

Dotaznik organizachich hodnot zahrnoval 85 organizaCnich hodnot, formulovanych
kratkym vyrokem (napf. ,podporovat profesionalni rozvoj a rlst pracovnik(“, ,dbat na
peclivost a preciznost, vénovat pozornost detaildim*, ,porazit konkurenci®, ,usilovat o jistotu
pro zaméstnance®). Ukolem respondentd bylo prostfednictvim pétistupfiové Likertovy 3kaly
posoudit, nakolik jsou v dotazniku uvedené zplsoby mysleni a chovani povazovany ve firmé
za dllezité, tj. nakolik jsou zdlrazfovany a skute¢né — neoficiainé — uznavany jako ddlezité.

Dotaznik norem chovéani obsahoval 56 polozek, vyjadfujicich normy chovani,
formulované kratkym vyrokem (napf. ,pracovat s vysokym nasazenim®, ,spolupracovat
s ostatnimi ve firmé*, , byt konformni, podfizovat se nazoru vétsiny“, ,soupefit mezi sebou,
se svymi kolegy*). Respondenti méli prostfednictvim pétistupfiové Likertovy $kaly oznadit,
nakolik souhlasi stim, Ze v dotazniku uvedené normy chovani jsou Vv jejich firmé
akceptovany (tj. nakolik je lidé neoficialné a nevédomé uznavaji a chovaji se podle nich).

Dotaznik organizaénhiho chovani byl zaméfen na postizeni celkem 10 obsahovych
oblasti, jejichz prostfednictvim mél byt identifikovan obsah organizacni kultury na Grovni
vhimani a chovani. Kazda jednotliva oblast zkouméani byla charakterizovana kratkym
zaCatkem urcitého vyroku (napf. ,vést lidi znamena u nas ve firmé predevdim ..*,
LUspésnost firmy je managementem posuzovana predevsim podle ..., ,konkurence je v nasi
firmé& vnimana jako ...*). Kazdy z 10 pouzitych vyrokl dokoncovaly odpovédi, formulované
na zékladé vysledkl predvyzkumu (napf. ,Uspé&3nost firmy je managementem posuzovana
predevsim podle: 1. kvality vyroby, 2. velikosti trzniho podilu, 3. hospodarskych vysledkd, 4.
vnéjsich ocenéni, 5. miry spokojenosti zaméstnancd“ atd.). Ukolem respondenta bylo u
kazdé varianty odpovédi prostiednictvim pétistupfiové skaly posoudit, nakolik je dany projev
¢i zplsob chovani pro jeho firmu charakteristicky.

U v3ech tfi metod byli respondenti instruovani, Ze nemaji odpovidat podle toho, jak
by to mélo byt, ¢i podle toho, co povazuji osobné za dllezité / jak se chovaji oni sami.
Odpovidat méli podle toho, jak vnimaji situaci ve svém okoli, tj. jako pozorovatelé ve své
vlastni firmé.

ZKOUMANY SOUBOR

Zkoumany soubor tvofilo 74 vyrobnich firem z rlznych oblasti primyslu, z toho bylo
30 firem s méné nez 50 zaméstnanci, 30 firem s 50 a7 249 zaméstnanci a 14 firem s 250 a
vice zaméstnanci. Vzhledem k tomu, Ze cilem bylo identifikovat obsah organizacni kultury
Ceskych firem se zfetelem k jejich ,strategickému* chovani, za respondenty byli zvoleni
predstavitelé vrcholového, stfedniho a nizstho managementu firem (jehoz mysleni, vnimani
a chovani je pro strategické chovani firmy urcujici). PoCet respondentll z jednotlivych firem
byl odli3ny v zavislosti na velikosti firmy. Celkovy pocet respondent Cinil 467 osob, z toho
bylo 348 muzl a 105 Zen (14 osob Udaje tykajici se pohlavi neuvedlo), 182 Cclend
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vrcholového vedeni, 156 Clend stfedniho vedeni a 112 Clenl niz8iho vedeni firem (17 osob
pozici neuvedIo).

zPUSOB ZPRACOVANI DAT

Data ziskana Dotaznikem organizaCnich hodnot, Dotaznikem norem chovani a
Dotaznikem organiza¢niho chovani byla zpracovana prostfednictvim faktorové analyzy
(pouzita byla rotace Varimax). Tim byly identifikovany obsahové slozky organizacni kultury
Ceskych vyrobnich firem na Grovni organizacnich hodnot, na Grovni norem chovani a na
arovni zplsobl vnimani a chovani pfitomnych v organizaci. Pro kazdého respondenta pak
byly vypoCteny faktorové skory a jejich prostfednictvim nasledné korelace viech faktor{
mezi sebou (pouzit byl Pearsonlv koeficient korelace).

VYZKUMNE VYSLEDKY

Strucny popis identifikovanych faktorl na trovni hodnot, norem a vybranych aspektd
vnimani a chovani

Vzhledem k tomu, Ze Ciselné tabulky dokumentujici vysledky faktorové analyzy jsou
velmi rozsahlé, uvadime pouze strucny popis obsahu faktor, které byly prostfednictvim
jednotlivych vyzkumnych metod identifikovany (viz tab. 1). Popis je opfen o kategorizaci
poloZek, vstupujicich do jednotlivych faktord s nabojem vy3sim nez 0, 400.

Tabulka 1  Strucny popis obsahu faktord, které byly identifikovany na trovni organizachich
hodnot, norem chovani a vybranych aspekt vnimani a chovani

ORGANIZACNI HODNOTY

Faktor 1 Pratelska atmosféra, dobré vztahy, spoluprace, sdileni

Zamérenost na informaci, Ucta k pracovnikdm, podpora pracovnikd, rozvoj

pracovniky pracovnikll, podpora participace, inovativnosti a tvofivého
pristupu pracovnikd.

Faktor 2 Vysoka kvalita produktl a sluzeb, dokonalost a preciznost,

ZameéFenost na kvalitu a|dodrzovani  termind,  poctivost — vQ¢i  zakaznik@m,

spokojenost zakaznik@ prizplisobovani se potfebam  zékaznikl, dosahovani
spokojenosti zakaznikd.

Faktor 3 Expanze na trhu a snaha o porazku konkurence, pruzné

ZaméFenost na expanzi reagovani na nové prilezitosti, hledani novych moznosti a
smérl  vyvoje firmy, dynamiCnost (az marketingova
agresivita).

Faktor 4 Budovani pozitivniho vnéjsiho obrazu , podpora mésta/

ZaméFenost na  vnéjsi|regionu, dodrzovani zakonl a predpisti, ochrana zivotniho

obraz a jistotu prostfedi, opatrny postup, uvazlivost v oblasti investic,
uzivani osvédcenych metod, jistota pro zaméstnance.
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Faktor 5 Zaméfenost na nizké naklady, hledani Uspor, interni
Zamérenost na efektivnost, ekonomické vysledky.
efektivnost a nizké
néaklady

NORMY CHOVANI
Faktor 6 Odpovédnost ve vztahu kfirmé, loajalita k firmé,
AngaZovana a odpovédna | angaZovanost a nasazeni ve prospéch firmy,

kultura

samostatnost, pfizplsobivost, ,oteviena mysl“, profesionalita,
seberozvoj.

Faktor 7
Eticka a pFatelska kultura

Slusnost a poctivost ve vztahu ke spolupracovnikim i
zakaznikdm, otevienost ve vztahu ke spolupracovniklim,
vstFicnost a spoluprace ve vztahu ke spolupracovniklim.

Faktor 8 Spokojenost s danym stavem, neangaZovanost, konformnost,
Pasivni a konformni podfizovani se pokyntim, pfizplsobovani se nazorlim vétsiny,
kultura neupfimnost, obezfetnost v projevech.
Faktor 9
Soupefiva a avidni Soupefivost, kariérismus, Gsili o pozice, o penize.
kultura
VNIMANI A CHOVANI
Faktor 10 Vést lidi ve firmé znamena poskytovat jim samostatnost a

Orientace na pracovniky a
atmosféru ve firmeé

svobodu, davat jim moznost tvofivych Fedeni, motivovat je,
umozhovat jim participaci, vytvaret jim podminky pro praci,
pri¢emz chovani, které je ve firmé podporovano, je na druhé
strané od pracovnikl také ocekavano (olekavana je
tvorivost, napady a zlep3eni, individualni odpovédnost,...).
Zamérenost na pracovniky je v chovani organizace spojena
s vytvarenim  pratelského prostiedi, dobré atmosféry,
podpory spoluprace, neni naopak spojena s uplatiiovanim
moci. Vétsina pracovnikl v organizaci vi, jak pfispiva
k naplfiovani strategie, priCemz spolecné cile, vira v Gspéch,
touha néco dokazat a chut’ vytvafet néco nového jsou
zdrojem soudrznosti firmy. Kritéria GspéSnosti jsou ve firmé
spojena rovnéz s lidmi, a to jak s lidmi uvnitf (spokojenost
zaméstnancll), tak slidmi mimo firmu (spokojenost
zédkaznikl). Kromé toho je za kritérium (spéSnosti
povazovana kvalita vyroby, kterd spokojenost zékaznik{

podminuje.
Faktor 11 Obsah faktoru je tvofen predevsim polozkami, tykajicimi se
Orientace na trh a chovani firmy na trhu. Firma je ve vztahu k vnéjsimu
zdkazniky prostiedi  pruzna, aktivni, oteviend a vnimava. Aktivity
firmy jsou zaméFeny na ziskani/upevnéni silné pozice na trhu
a na porazku konkurence, coZ je na jedné strané spojeno se
zaméfenim aktivit na uspokojovani zakaznikl a kvalitu
sluzeb, na druhé strané pak s ochotou riskovat.
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Faktor 12 Polozky, které vstupuji do faktoru 12 s kladnym nabojem,
Vnimani stability firmy a|vyjadfuji vnimani prostfedi jako stabilniho, pratelského,
prostiedi pfiznivého a poznatelného, zatimco polozky, které do néj

vstupuji s nabojem zapornym, vyjadfuji, Ze prostfedi neni
vnimano jako hrozba, jako  nepfehledné, narocné Ci
nepratelské. Vnimani prostfedi jako stabilniho je pfitom
spojeno s pocitem, Ze firma neni pod tlakem konkurence, ve
firmé nepanuje pocit ohrozeni a strach ze zaniku, konkurence
neni pro firmu tézkou prekazkou.

Faktor 13 Firma je orientovana na to, aby porazila konkurenci a ziskala
Orientace na porazku | vétsi podil na trhu. Konkurence je vnimana jako soupef, nad
konkurence kterym je tfeba vyhrat a stat se nejlepsi na trhu. Vedouci

pracovnici oekavaji od svych podfizenych predevsim to, Ze
budou orientovani na vykon a dosazeni vysledkd.

Faktor 14 Firma je orientovana na to, aby prekonala obtiZze, udrzela
Orientace na preziti svou konkurenceschopnost, aby dokazala zabezpecit vyrobu,
zvySit svou produktivitu a udrzet si zakazniky. Orientace na
preziti je spojena s direktivnim fizenim uvnitf firmy — vést lidi
znamena predevsim organizovat jim préci, stanovovat jim
tkoly a dohlizet na jejich pInéni, od pracovnikll je oCekavano,
7e budou prikazy a pokyny disciplinované pinit. Uspésnost
firmy je managementem posuzovana predevsim podle
vnéjsich ocenéni — dosazenych auditd, ziskanych certifikatQ.

Souvislost mezi obsahovymi slozkami organizacni kultury €eskych vyrobnich
firem identifikovanymi na urovni hodnot, norem a vybranych aspekt@i vnimani a
chovani

Vyjdeme-li z predpokladu, Ze projevy chovani, pozorovatelné ve firmé, jsou
podminény vnitfnimi, pro pozorovatele méné pristupnymi rovinami organizacni kultury, zda
se byt smysluplné hledat souvislost mezi faktory F10 aZ F14, jejichZz prostfednictvim byly
identifikovany obsahové slozky organizacni kultury na Grovni vnimani a chovani ve firmé, a
mezi faktory F1 — F5 predstavujicimi hodnotové slozky organizacni kultury a F6 — F9
predstavujicimi obsahové slozky kultury Ceskych vyrobnich firem na Grovni norem chovani.
Statisticky vyznamné korelace, které byly mezi jednotlivymi faktory identifikovany, jsou
dokumentovéany v tabulce 2.
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I B——
Tabulka 2 Korelace mezi faktory identifikovanymi na Grovni vybranych aspektd vnimani a

chovani a na Grovni organizachich hodnot a norem (uvedeny jsou pouze
korelace statisticky vyznamné na hladiné 0,01)
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F10 F11 F12 F13 F14
F1 |Zaméfenost na  pracovniky a|0,739
atmosféru ve firmé
F2 | Zaméfenost na kvalitu 0,219
F3 | ZaméFenost na expanzi 0,466 0,407
F4 | Zamérenost na jistotu 0,179 0,246 0,245
F5 | Zaméfenost na efektivnost a nizké 0,284
naklady
F6 | AngaZzovana a odpovédna kultura 0,227 0,238 0,248
F7 | Etické a pratelska kultura 0,598 0,285
F8 | Pasivni a konformni kultura -0,338 -0,192 0,398
F9 | Soupefiva a avidni kultura 0,258

Jak je z tabulky patrno, orientace na pracovniky a atmosféru ve firmé na Urovni
chovani (projevujici se tim, Zze pracovniklm je poskytovana samostatnost, moznost
tvofivych fedeni, moZnost participace, jsou jim vytvafeny podminky pro praci, je
podporovana spoluprace, dobra atmosféra atd. - F10) ve vysoké mife souvisi s tim, Ze
lidem ve firmé a atmosfére, ktera tam panuje, je pfikladan vysoky vyznam (korelace 0,739).
V podstatné mensi mife, oviem rovnéz statisticky vyznamné, pak chovani zaméfené na
pracovniky a atmosféru ve firmé souvisi také se zamérenosti na jistotu (F4), tedy patrné
predevdim s tim, Ze za ddlezité se ve firmé povazuje zabezpedit jistotu pro pracovniky.
Pomérné silné (koeficient korelace 0,598) souvisi orientace na pracovniky a atmosféru ve
firmé také s tim, Ze ve firmé panuji etické a pratelské normy chovani, urcita souvislost pak
byla identifikovana rovnéZ mezi chovanim zaméfenym na podporu pracovnikl a normami
chovani, které jsme oznadili jako angaZovanou a odpovédnou kulturu (koeficient korelace
0,227). Zaporna korelace (- 0,338) byla identifikovdna mezi chovanim zaméfenym na
podporu pracovnikl a dobrou atmosféru a pasivni a konformni kulturou (F8). Znamena to,
7e ¢im méné panuji ve firmé normy chovani, spojené s pasivitou a konformnosti, tim vice
jsou ve firmé pracovnici podporovani, je jim davana moZnost participace a jsou jim
vytvareny podminky pro praci (a naopak).

Pokud jde o orientaci na trh a zakazniky (F11), coZ je dal3i typicka sloZka organizacni
kultury Ceskych vyrobnich firem na Grovni strategickych aspektl vnimani a chovani, vyzkum
ukéazal, Ze takto zameérené projevy chovani firem jsou na Grovni hodnot spojeny Castecné se
zamérenosti na kvalitu (F2, koeficient korelace 0,219) a zejména pak se zamérenosti na
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expanzi (F3, korelace 0,466) - tedy s tim, ze ve firmé se za dllezité povazuje porazit
konkurenci a zvit€zit na trhu, pruzné se prizplisobovat novym moznostem atd. Normami
chovani, u nichz byla prokdzana spojitost s orientaci na trh a zakazniky, jsou normy
charakteristické pro angazovanou a odpovédnou kulturu (F6, korelace 0,238) , zaporné je
pak orientace na trh a zakazniky spojena s pasivni a konformni kulturou (F8, korelace —
0,192).

Faktor F12 je znacCné specificky, nebot’ se v ném samostatné vydélil zplsob vnimani
prostredi, ktery je patrné na dalSich aspektech chovani organizace, které byly zkoumany,
nezavisly. KorelaCni analyza ukazala, Ze vnimani prostfedi jako stabilniho, pFiznivého,
pratelského a poznatelného je spojeno se zaméfenosti na vnéjsi obraz a jistotu na Grovni
hodnot (F4) a s etickymi a pratelskymi normami chovani, panujicimi ve firmé (F7). Zda se
tedy, Ze panuji-li ve firmé neetické a nepratelské normy chovani, je i vnéjsi prostredi
vnimano jako nepratelské, narocné, nepfiznivé a neprehledné.

Faktor F13, ktery jsme nazvali ,orientace na porazku konkurence®, charakteristicky
zamérenosti na vykon a vysledky a zejména pak tim, Ze konkurence je vnimana jako soupef,
nad kterym je tfeba vyhrat, souvisi vyrazné predevsim s tim, Zze ve firmé jsou za dilezité
povazovany také pfislusné hodnoty (korelace se zamérenosti na expanzi na Grovni hodnot
0,407). Normy chovani, které s orientaci na porazku konkurence souviseji, jsou normy
odpovidajici angazované a odpovédné kulture (F6, korelace 0,248).

Vy3e uvedené souvislosti, které byly vyzkumem prokéazany, jsou obsahové vice méné
logické, nebot’ korelujici faktory zahrnuji obsah, ktery je sice zachycen na rozdilnych
Grovnich kultury, ve vétsi ¢i mensi mife je v3ak obdobny. Za zajimavé vsak lze povaZovat
souvislosti, které byly prokazany u faktoru 14, tedy u chovani firmy projevujiciho se orientaci
na preziti (snaha o prekonani obtizi, udrzeni zakaznik( a kokurenceschopnosti, zabezpeCeni
vyroby atd. spojena s absenci strategickych priorit a s direktivnim fizenim). Vyzkum ukazal,
Ze tento typ chovani firem souvisi na Grovni hodnot s tim, Ze ve firmé je vyznam prikladan
jistoté (za dllezité se povazuje budovat pozitivni vnéjsi obraz, dodrzovat zakony a predpisy,
postupovat opatrné, projevovat uvazlivost v oblasti investic, uzivat osvédCenych metod a
zabezpeCovat jistotu pro zaméstnance — F4, korelace 0,245) a dale efektivnosti, nizkym
nakladm a hospodarskym vysledklm (F5, korelace 0,284). | kdyz na zakladé skuteCnosti,
7e orientace na preziti souvisi s tim, Ze vyznam je prikladan efektivnosti, hledani Gspor a
dosahovéani nizkych nakladl, by se dalo oCekavat, Zze na Grovni norem chovani by méla byt
identifikovana souvislost s angaZovanou a odpovédnou kulturou, ve skutecnosti tomu tak
neni. Orientace na preZiti je na Urovni norem chovani pomérné silné spojena jednak
s kulturou pasivni a konformni (kterd je charakteristickd spokojenosti s danym stavem,
neangazovanosti, konformnosti, podfizovanim se pokynlm, pfizplsobovanim se nazorlm
vétsiny, neupfimnosti a obezfetnosti v projevech — F8, korelace 0,398) a dale s kulturou
soupefivou a avidni (kterou charakterizuji kariérismus, Gsili o pozice, o penize — F9, korelace
0,258).

ZAVER

Cilem prezentovaného vyzkumu bylo identifikovat souvislosti mezi obsahovymi
slozkami organizaCni kultury Ceskych vyrobnich firem zjisténymi na Grovni organizacnich
hodnot, norem a na drovni vybranych aspektd vnimani a chovani. Rada souvislosti, které
byly prokazany, je zalozena na tom, Ze zejména na Urovni hodnot a chovani byly
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identifikovany nékteré slozky obdobného obsahu. Na trovni chovani ¢eskych vyrobnich firem
véak byla identifikovana také zcela specifickd obsahova slozka kultury, ktera je patrné
typickad pro soucasné Ceské podminky: kultura orientovand na preziti. Uvedena komponenta
kultury nezahrnuje zadny specifiCtéjsi obsah, ktery by na Grovni chovani naznaCoval
zvolenou cestu k preziti. Na Urovni hodnot sice byla prokazana souvislost se zamérenosti na
efektivnost a nizké naklady (a také se zamérenosti na jistotu a opatrnost), korelace s
komponentami kultury identifikovanymi na arovni norem chovani v8ak odhaluji ,,nezdravou*
souvislost s pasivni a konformni kulturou a také s kulturou soupefivou a avidni. Vysledek tak
naznaCuje mozné priciny problém0 firem, v jejichz obsahu organizacni kultury dominuje
orientace na preziti.
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