ACTA UNIVERSITATIS MATTHIAE BELII séria Environmentalne manazérstvo, roé¢. XVIII., ¢. 2, 2016

KULTURNE VZORCE DOMINANCIE A KULTURA ORGANIZACIE:
INDIKUJUCE PREFERENCIE VZTAHU K ZIVOTNEMU PROSTREDIU
V SEVERNOM MALOHONTE

LOCAL CULTURE AND CULTURE OF ORGANIZATION: IDICATIVE
PREFERENCES OF RELATION TO ENVIRONMENT IN NORTH MALOHONT

Ivan Murin, Alica Brskova

PhDr. lvan Murin, PhD., Bc. Alica Brskova, Katedra Zivotného prostredia, Fakulta prirodnych
vied, Univerzita Mateja Bela v Banskaj Bystrici, Tajovského 40, 974 01 Banska Bystrica,

Abstrakt Kultira ako hlavny adaptaény proces ovplyviluje vnimanie problematiky zivotného prostredia.
Predpokladame, ze vSeobecné enviromentilne povedomie a kultira organizacie vzajomne suvisia a ich
uplatiiovanie ma suvis s modelom manazmentu organizacie. To znamena, Ze organizac¢na kultdra je vel'mi uzitocny
nastroj pre manazérov pri riadeni roznorodej pracovnej sily v ramci slovenského podnikatel'ského prostredia.
Dotaznikové zistenia ku kvalite organiza¢nej kultary organizcie smeruju do praxe. Vysledkom rieSenia danej
problematiky je vytvorenie konceptu enviromentalneho manazovania organizacie v danej lokalite, s prihliadnutim
na trvalo udrzatel'nost’ javov prirody, kultury a krajiny.
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Abstract: The culture as main adaptation process determine perception of environmental problem. Provided the
general environmental awareness and culture are interrelated and their implementation shall be linked to the
organization's management model. This means that organizational culture is a very useful tool for managers in
managing a diverse workforce within the Slovak business environment. The questionnaire findings to the quality
of the organizational culture of the organization, we propose to apply in practice. The result of the issue is the
creation of the concept of environmental managing organizations in the area, taking into account the sustainability
of the phenomena of nature and landscape.
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Uvod

Spajanie environmentalnej problematiky a kultry odraza aktualne smery v manazovani
s ambiciou trvalej udrzatelnosti spolocenstiev ako i prostredia, kde spolo¢enstva Ziju. Je to
zékladny predpoklad udrzat’ vitalitu lokalit v oblastiach, ktoré vSeobecné globalne zmeny mézu
ohrozit’ (Eichengreen, 2011).

Diverzita kultdr a zivotné prostredie si fenomény dneska, ktoré intuitivne, ale aj planovite
patria medzi zdkladné civilizacné vyzvy. V sucasnosti predstavuju najviac diskutovanu
problematiku v diskurze culture versus nature, ktor4 sa vo vedeckom prostredi vedie od
najstarSich obdobi rozvijania kritického myslenia. Az civilizatné zmeny, predovsetkym
industrialnej doby 20. storocia zapricinili, Ze sa tato téma z akademického prostredia preniesla
do bezného Zzivota l'udi. Hoci sa spociatku tento problém pocitoval ako fenomén Sireny
médiami a institaciami (Murin, Andras, 2008), neskor neskor sa preniesol do celospolocenske;j
diskusie.

Je zrejmé, Ze obidva fenomény, priroda a kultira existuju v jednotlivostiach ako nezavislé
faktory, no v systémovych zmenach sa aZz Sokujuco prejavuje vzajomna previazanost.
Narastanie konkrétnych dopadov na rozpad systémov dlhodobo vytvaranych kultur, kultdrnych
modelov, kultdrnych vzorcov, ana druhej strane devasticia prostredia predovsetkym
nezvladdnutou industrializaciou zapri€inilo, Ze obidva fenomény sa ocitli na jednej strane
vSeobecnych zddvodnite'nych i nezdovodnitelnych obav l'udstva vSeobecne. Tieto obavy uz
netvoria len obsah kolektivnych ¢i civilizacnych psychdz, ale naStartovali vel'mi vyznamné
konkrétne kroky veduce do konceptu TUR. Trvalo udrzatelny rozvoj je vo vSeobecnosti
chapany ako trojdimenzionalny koncept navrhovania a implementovania celkovej politiky
a stratégie napredovania spolocnosti, ktory vychadza zo vzajomnej vyvazenosti a podpory
politiky hospodarskeho rastu, socialneho zaclenenia a ochrany zivotného prostredia. Trvalo
udrzatel'ny rozvoj znamena, Ze potreby sucasnej generacie by sa mali uspokojovat’ bez toho,
aby bola ohrozena schopnost’ budtcich generacii uspokojovat’ svoje potreby. Na to, aby boli
koncepty trvalo udrzatelného rozvoja vytvarané ako celospolo¢enskd snaha, potrebujd
dostato¢né empirické krytie — dostatok analyz i aplikécii z konkrétnych lokalit.

Region severného Malohontu je pre posudenie vplyvov konfiguracie lokalnych kultr na
kultiru tam vytvaranych organizécii vhodna lokalita. V $tadii chceme naértnat vyznam
presahovania lokalnych vzorov spravania a presadzovania novych postupov s profesijnou
kultirou organizéacii ktoré tam pésobia. Tie chceme objasnit’ pomocou Standardizovaného
dotaznika. Zamerom $tidie je postdit’ vplyvy lokalnej kultary ¢i stabilizuju konvencie alebo
inovacie, ktoré sa odrazia v postojoch zamestnancov v kultire organizacie.

Hypoteticky predpokladame, Ze dominantnost’ ako z&kladny sp6sob rozhodovania podmieniuju
kulturne normativy regionu, odkial’ zamestnanci pochadzaja (Gallese, 2003). V aplikovani na
zavadzanie nastrojov enviromentdlneho manaZovania to zanmend, Ze viac nez vsSeobecné
kultirne povedomie lokalneho spolo€enstva, enviromentdlnu stratégiu podniku ovplyviiuje
kultdrna rola dominancie v profesijnom rozhodovani. To sa odréza vo vytvaranom stereotype
dominantnujiceho manazéra azamestnancov ako predstavitelov submisivnej role.
Zodpovedaju tomu potom aj riadiace stratégie a nastroje manazérov. V sucasnosti sa
fenoménom stereotypnych postojov najviac stretdvame pri terénnej evidencii prejavov
konformizmu. Aplikacie zisteni smeruju do zlepSenia kvality Zivota v zmenach priebeho
kazdodennosti (Ratica, D. 1992).

Etické kodexy antropologickych vied vedome azamerne obmedzili autorov pri blizSom
lokalizovani vyskumu, identite respondentov a inych identifikujucich Strukturalnych
charakteristikach podrla etického kodexu.
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Kultdrne vzorce a vplyv kazdodennosti v lokalnych spolo¢enstvach

Obrétenie sa vyskumnikov k pozornosti malych spolocenstiev, malych historii, malych kultar
a subkultdr malo svoj hviezdny ¢as v Sest'desiatych rokoch minulého storo¢ia kedy inSpirativne
bolo skimat’ rézne prejavy kultary, socidlne role, spravanie a vSetko ¢o by vykreslilo ako je
zostavena mikrokultura z jednotlivych individualnych aktov. Renesancia pozornosti nastala po
postmodernej kritike makrodynamickych procesov vplyvajdcich na kultiru a spolo¢nost’
(Bourdieu 1992). Skumanie [l'udského konania prinieslo rozpor medzi vyskumom
kazdodennych ¢innosti a procesmi, ktoré sa zacali javit’ ako globalne a univerzalne (D'Andrade,
Strauss 1992).

Kazdodenné bytie sa tak zacCalo javit’ kontrastne v opozicii voci globalne explikovanému i
medializovanému svetu ijeho teoretickym vykladom. Vplyvné behavioralne Stadie
a inSpirujiice koncepcie vyskumov komunikacie a interakcii (Hebb, 1949), (Mead, 1934)
nasmerovali k vyskumu mechanizmov ako sa kulttra a ¢as odohrava. Empirické pozorovanie
kazdodennosti ma zéaklad v in$piraciach Goffmanom (Goffman, 1999). Explikoval, Ze bezny
zivot mé svoj dilovy rytmus vo vsetkych prostrediach a vSetkych kultarach. V tomto rytme sa
konvecializuji spdsoby jeho preZitia a variuji sa v malych zmenach. Sledovat, aki ma den vo
vyskumnom teréne textru sa javi dodnes ako vel'mi zmysluplné. Popisné pozorovanie je pre
terénny vyskum stale najbeznejsi sposob ako zaznamenavat’ empiricktl skuto€nost’. Pouzivanie
aktudlnych analytickych technik charakterizuje Strukturalisticka presnost’ a preciznost’ analyz
ako aj transkripcie vysoko symbolickych systémov komunikéacie.

Kultdra profesijnychnych skupin

Diverzita profesijnych skupin v minulosti predstavovala S§irSie spektrum prevazujicich
zamestnani a ¢innosti — uradnikov, obchodnikov, ucitel'ov, hutnych robotnikov, samostatnych
rolnikov, druzstevnych rol'nikov, robotnikov na pilach, lesnych a banskych robotnikov, zien i
muzov Vv sluzbach a v zdravotnictve a to je len vypocet hlavnych zamestnani, ktoré boli
vykonavané priamo v lokalitach vyskumu alebo bezprostrednom okoli. Okrem tychto
zamestnani existovala eSte v minulom storo¢i vel'ka skupina zamestnani, ktoré sa realizovali
mimo lokalit tohto rozsiahleho katastra. Historicky i§lo o prace povoznikov, dopravcov a s
rozvojom Zeleznice a dopravného spojenia o vznik alternujicich povolani v blizkych
industrialnych centrach (Rimavska Sobota, Hnust’a-Likier, Hriova, Detva, Brezno) z ktorych
bola najpocetnejsie zastiipena skupina kovorolnikov.

Na prelome 20. a 21. storoc¢ia evidujeme v lokalitach katastra i v §irSom regione zanik prevaznej
Casti pracovnych prilezitosti. To bolo hlavnou pri¢inou odchodu obyvatel'stva za prdcou mimo
lokalitu, region ¢i Slovensko. Takéto migrovanie za pracou ma charakter ako docasny, kde
prevazuje vycestovanie vo viactyzdennych turnusoch, tak aj trvaly, ktory prevazuje u populacie
mladych rodin.

V sucasnosti organizacie poskytujice pracovné prilezitosti (d’alej len organizacie) v lokalite
vyskumu ¢elia mnohym vyzvam a prilezitostiam v neustale sa meniacom svete podnikania.
Zmeny v obchodnom svete zahfiiaju technologicky pokrok a meniace ekonomické trendy na
globalnom trhu. Werner (2007: 11) uvadza, Ze "socialne, kultirne, politické, technologické a
globalne sily su vyzvou pre organizacie nanovo definovat’ svoje stratégie". Dosledkom tychto
neustalych zmien organizicie, ktoré su teraz sucastou globalneho trhu je to, Ze sa ocakava, ze
budu konkurencieschopné a preziji v dynamickom obchodnom svete. Tieto zmeny ovplyviluji
aj d’alSie aspekty fungovania organizacie, ako su organiza¢na kultara a organizacny zavazok -
nasadenie. Meyer a Allen (1997: 114) uvadzaja, ze "najvacSou vyzvou pre vyskumnych
pracovnikov bude urcit, ako je zaviazok ovplyvneny radom zmien, ako su napriklad zvySenie
svetovej konkurencie, reengineering a prepustanie, vyskytujlice sa vo svete prace".

53



ACTA UNIVERSITATIS MATTHIAE BELII séria Environmentalne manazérstvo, roé¢. XVIII., ¢. 2, 2016

Lokalna kultlra a organizaéna kultira.

Toto skiimanie sa zaCalo na zdklade teorii, ktora zdorazituju dolezitost’ lokdlnej kultury a
konvencii na jednej strane a organizacnej kultiry a organizacného usilia na strane druhe;.
Vychadzame zo skuto€nosti, Ze v minulosti nedoslo k ziadnemu slovenskému vyskum vo
vztahu medzi tymito formami kultary. Pokial’ je tloha lokdlnej kultiry pomerne zndma
(Benedict,1999) vo svojej kultre a vo svojich funkciach, organiza¢na kultura sa vytvarala
v Eurdpe s prenikanim industrializacie asmou spojenou zmenou v kazdodennom zivote
(Lejano, Stokols, 2013). Vzajomné vplyvanie kazdodennej kultary a organizacnej kultury
V Case prace ma zadsadny vyznam pre pochopenie modelov spravania sa. Podl'a Wagnera (1995),
organiza¢na kultira ma silny vplyv na spravanie a postoje zamestnancov. Organizacna kultira
zahfna Standardy a normy, ktoré predpisuju zamestnancom ako by sa mali spravat’ v danej
organizacii (Martins & Martins 2003). Manazéri a zamestnanci sa teda nespravaju v
hodnotovom prostredi lokalnych kultur, ale st ovladani, rezirovani a zmieriiovani kultarou
organizécie (Brown 1998). Spravanie zamestnancov zahifia aj ich zviazanost’ s organizaciou.
Vzhl'adom k dynamike kultary a 'udského sprévania, je dolezité skimat’, ako sa zamestnanci
zaviazu s organizaciou a teda ako sa v nej adaptuju (Siegel, 1955).

Organizacny zavizok

Meyer a Allen (1991) urcili organiza¢ni kultiru ako predchodcu organizaéného zavézku.
Koncept organizacného zéviazku, moéze byt opisany z perspektivy postojov, spravania a
motivacie. Organizacny zavédzok ako odrdza pocity, ako st oddanost, identifikacia a lojalita
voci organizécii ako objektu zavizku (Morrow, 1993). Meyer, Allen a Gellatly (1990: 711),
tiez naznacuju, Ze organizacny zavdzok ako postoj je "charakterizovany priaznivymi
pozitivnymi kognitivnymi a citovymi komponentmi o organizacii".

Reichers (1985: 468), je toho nazoru, Ze "organizaény zaviazok ako spravanie, je viditeIné, ak
su Clenovia organizdcie zviazani do existujucich skupin v rdmci organizacie". Preto,
organizané zavizok je stav bytia, v ktorej organizacni ¢lenovia st viazani svojimi ¢inmi a
presvedceniami, ktoré udrzujt ich ¢innost’ a ich vlastnt Ucast’ na organizaciu (Miller & Lee,
2001). Organizacny zavdzok z tohto hl'adiska, je charakterizovany prijatim organizacnych
cielov zamestnancami a ich ochotou vyvijat’ usilie v mene organizacie (Miller & Lee 2001).
Werner (2007: 335), ukazuje organizacny zavizok ako "postoj sivisiaci s pracou, uzko spity s
vykonom a adaptatnou premenou zamestnancov". Téato definicia organizacného zévizku je
relevantnd pre tato Studiu, pretoze pomaha urcit’ pocity ¢lenov organizacie ako st oddanost,
identifik&cia a lojality k organizécii ako objektu.

Ro6zni autori diskutovali o mozZnej teoretickej suvislosti medzi organizaénym zavizkom a
kultirou. Zd4 sa, Ze kultira ma tendenciu ovplyvilovat' pracovné usilie a odhodlanie
zamestnancov priamo prostrednictvom kultdrnych hodndt, a nepriamo prostrednictvom
postupov v oblasti 'udskych zdrojov (Black, 1999). Drenth, Thierry a Wolff (1998) nasli vo
svojom vyskume pozitivny vzt'ah medzi vysokou uroviiou organiza¢ného zavizku a dvomi
rozmermi kultdry - a to na podporu orientovana kultira a na inovéacie orientovana kultura.

Kultara profesijnej organizacie

V snahe porozumiet’ tomuto terminu, je nevyhnutné poskytnit’ zdkladnu definiciu organizacne;
kultary. Martins a Martins (2003: 380) definovali organiza¢nu kulturu ako "systému zdiel'aného
vyznamu v drzbe ¢lenov, ktory odliSuje organizaciu od inych organizacii". Arnold (2005: 625)
uvadza ", Ze organizacna kultira si normy, presvedcenia, principy a sposoby, ako sa spravat,
ktoré sa spoja, aby kazda organizécia nadobudla odlisny charakter". Z tychto dvoch definicii
vyplyva, Ze organizacna kultura odliSuje jednu organizaciu od druhej. Werner (2007: 25)
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uvadza, ze vodcovia organizacie musia zistit', aky typ kultary bude odrazat’ organiza¢nu viziu
a hodnoty, ur€it’ vhodné spravanie vytvorenie takej kultiry a potom vytvarat' stratégie pre
vStepovanie tohto spravania v celej organizacii".

To naznacuje, Ze organiza¢na kultira je vyjadrenim spdsobu i, akym by sa jej ¢lenovia mali
spravat. Avsak, tento vzor hodnoét, noriem, presvedcenia, postojov, principov a predpokladov,
ktory dava organizacii, jej jedinecny charakter, moze byt nepisanym alebo neverbalnym
spravanim, ktoré oznacuje spOsob, akym sa veci robia (Brown, 1998). Odlisné vlastnosti
organizacie sa mozu prejavit az Styroch rozmeroch, a to sila, rola, vykon a podpora
(Harrison,1993).

Metoda vyskumu kontextov lokalnej kultary a enviromentalneho povedomia

Hodnoty na baze preferencie podl'a Browna (1984) delime na zdiel'ané hodnoty (pretrvavaji v
koncepciach vhodnejSicho) a priradené hodnoty (do6lezité v stvislosti s objektom, v nejakom
kontexte). Antropologické a etnografické zistenia si univerzalne a adresné, socialno-
psychologické hodnotenia su relativne, multidimenzionalne a koncepcné. Vsetky st paralelou
k ekonomicko-preferen¢nym metodam preferencie. Dotaznikovy prieskum v organizacii, nam
umozni zistit' aké je povedomie pracovnikov skumanej organizacie 0 hospodarskych,
socialnych, politickych a ekologickych suvislostiach vo vztahu k lokalite a zivotnému
prostrediu (Altman, 1973). Pomoéze ako sa zachovavaju staré a vytvaraji nové vzory spravania
sa.

Vyskumna vzorka

Vyskumna organizacia na vyrobu vapna avapenného hydratu zamestnava celkovo 150
zamestnancov ktori pracuju bud’ pri tazbe , vyrobe, alebo administrative ( napriklad strojnici,
strelmajstri, Soféri, udrzbari elektrikari, laborantky,). Podl'a internych Statistickych udajov, vid'.
tabul’ka, Bola ziskana vzorka 120 zamestnancov, ¢o predstavuje 80% z celkovej pracovnej sily
organizicie, v ktorej sa realizovalo zistovanie metddou dotaznikového prieskumu.
Respondenti, ktori uplne vyplnili dotazniky pocas procesu skupinovej administracie, boli vzati
ako vzorka. Skiimana organizacia na vyrobu véapna a vapenného hydratu zamestnava celkovo
150 zamestnancov ktori pracuji bud’ pri tazbe , vyrobe, alebo administrative ( napriklad
strojnici, strelmajstri, Soféri, udrzbari elektrikari, laborantky,). Podla internych Statistickych
udajov, vid. tabul'ka, vdcSina respondentov teda muZov aj Zien, bolo vo veku nad 50 rokov (
58%). Je dolezité si uvedomit’, Ze vacsina (73,%) respondentov boli robotnicii, zatial’ ¢o iba
2,1% bolo vo vedeni ,teda vrcholny manazment a 24,6% boli technicko - hospodarski
pracovnici.. Z hl'adiska ich vzdelanostnej trovne prevazovalo stredné odborné s maturitou
(68%) a z hladiska narodnosti, dominovali Slovaci (98%). Vac¢sina respondentov odpracovala
Vv organizacii 10 aZ 20 rokov (64 %).

Metoda vyskumu kultiiry v organizdcii Dotaznik organizacnej kultary (OCQ)

Existujti rtdzne popisné modely, ktoré sa pokiiSaju diagnostikovat’ organiza¢nu kultiru v oblasti
organizacného rozvoja. Harrison (1993) predstavuje teoreticky model pre diagnostiku
organizacnej kultiry, ktory je pouzity v tejto §tadii. Dotaznik OCQ (Organisation culture
quastionare) nam poslizi na zistenie, aka je existujuca a preferovana kultura v organizacii
v nami skiimanej lokalite. Dévodom pre pouzitie dotaznika (OCQ) je pristup Harrisona (1993),
ktory sa zda byt’ vhodny pre tato Stadiu po prvé preto, Ze triedi organizac¢nua kultiru do Styroch
dimenzii kultary, ktora mdze byt v korelacii so Skalou organiza¢ného zavézku. Po druhé, OCQ
meria aktualne a preferované rozmery organizacnej kultiry. Najviac dominantna, je
dominantna a najmenej dominantné kultirna orienticia sa meraji na zaklade sucasného a
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preferovaného vnimania organizanych ¢lenov (Harrison & Stokes, 1992). Harrison (1993: 9)
sa uvadza, ze "OCQ je dotaznik vyvinuty k diagnostike kultiry v organizacii, s cielom urcit’
rozne kultlrne orientacie a iniciovat’ stratégie pre zmenu kultary".

Dotaznik sa sklada zo 60 poloziek a meria $tyri dimenzie organiza¢nej kultury, menovite vykon,
sila, uloha a podpora (Harrison 1993). Kazdy z tychto rozmerov méa 15 poloziek, alebo
Struktirovanych otdzok k jeho meraniu. Dotaznik pouzil stvorbodovu Likertovu stupnicu pre
respondentov, aby ohodnotili existujice a preferované rozmery organizacnej kultary. Podla
Harrisona (1993), su takto definované hodnotenia :

1 = Najmenej prevladajuci nazor, alebo preferovana alternativa

2 = Prevladajlci nazor, alebo preferovand alternativa

3 = Viac prevladajuci nazor, alebo preferovana alternativa

4 = Najviac prevladajuci nazor, alebo preferovana alternativa.
Stadie tykajuce sa spolahlivosti tohto dotaznika ukazuju, Ze sa jedné o spol’ahlivy meraci natroj
na diagnostiku organizac¢nej kultiry (Harrison, 1993). Podl'a Harrisona (1993: 27),spol’ahlivosti
Styroch rozmerov dotaznika organizacnej kultiry, boli  vypocitané podla Spearman-
Brownovho vzorca, a to pre vykon (0,86), silu (0.90), ulohu (0,64) a podporu (0.87). Celkova
spol'ahlivost’ dotaznika je 0,85 (Harrison 1993). Existuji dokazy o platnosti konceptu, akymi

je schopnost’ dotaznika stbezne menit s dalSimi preventivnymi opatreniami, ktoré by
teoreticky mali odrazat’ rovnaké zakladné postoje a hodnoty (Harrison 1993).

Kultara organizécie a preferovanie firemnej kultary

Popisna $tatistika vysledkov zahfia rozdelenie frekvencie existujacich a preferovanych
dimenzii organizaénej kultary. Udaje ziskané od 120 respondentov, shiZia na interpretaciu ich
vnimania rozmerov organiza¢nej kultary. Pokial’ ide o prvy rozmer existujlcej kultlry
organizécie ktorym je vykon, bolo zistené, ze je najmenej dominantny u 58,3 % respondentov.
Druhy rozmer, teda sila, je najdominantnejSia u 65 % respondentov. Treti rozmer Uloha,
dominuje u 68,3 %, no a stvrty rozmer, teda podpora, ta je najmenej dominantna u 57,5 %
opytanych.

Tab 1 Dimenzie existujucej kultdry organizacie
Tab 2 Dimension of existed organisation culture

Vykon N =120 100%
Najmenej dominantny 70 58,3%
Dominantny 34 28,3%
Najdominantnejsi 16 13,3%

Sila N =120 100%
Najmenej dominantny 11 9,2%
Dominantny 31 25,8%
Najdominantnejsi 78 65%

Uloha N =120 100%
Najmenej dominantny 13 10,8%
Dominantny 82 68,3%
Najdominantnejsi 25 20,8%

Podpora N =120 100%
Najmenej dominantny 69 57,5%
Dominantny 36 30%
Najdominantnejsi 15 12,5%
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Vysledky hodnotenia dotazniky preferovanej organiza¢nej kultiary, su nasledovné. 56,7 %
zamestnancov, hodnoti prvy rozmer vykon ako najdominantnejsi, silu ako najmenej
dominantnd 81,7 %. Nasleduje uloha, ktora je preferovana ako najdominantnejsia u 37,5 %
zamestnancov a posledny rozmer preferovanej kultiry organizécie — podpora, je
najdominantnej$ia u 65,8 % respondentov.

Tab 3 Dimenzie preferovanej kultGry organizacie
Tab 4 Dimension of prefer organisation culture

Vykon N =120 100%
Najmenej dominantny 7 5,8%
Dominantny 45 37,5%
Najdominantnejsi 68 56,7%

Sila N =120 100%
Najmenej dominantny 98 81,7%
Dominantny 9 7,5%
Najdominantnejsi 13 10,8%

Uloha N =120 100%
Najmenej dominantny 32 26,7%
Dominantny 43 35,8%
Najdominantnejsi 45 37,5%

Podpora N =120 100%
Najmenej dominantny 15 12,5%
Dominantny 26 21,7%
Najdominantnejsi 79 65,8%

Analyzou vysledkov sme dospeli k zaveru, Ze v existujucej kultare v skiimanej organizacii
bol najdominantnejsi rozmer sila. Dominantna bola aj Uloha, teda praca sa riadi postupmi a
pravidlami, ktoré s zékladom popisu préace, o je ovela dolezitejsie ako osoba, ktora vyplia
pracovnu poziciu. Najmenej dominantné rozmery v existujucej kultire organizécie boli vykon,
ktorého cielom je priviest’ spravnych l'udi dohromady, aby sa dosiahol tspech a splnenie
stanovenych ciel'ov organizacie, a podpora, zaloZena na vzajomnej dovere medzi jednotlivcom
a organizéciou.

Existujica sufasna kultira v skimanej organizacii, je zalozend na nerovnosti pristupu k
zdrojom. Organizacia ma jediny zdroj energie - sily, vrcholny manazment, ktorého vplyv sa
Siri do celej organizécie az k zamestnancom. To znamena, Ze sila je centralizovana a
organiza¢né prvky st spojené s centrom pomocou funkénych a Specializovanych vztahov.
Podl'a Martins a Martins (2003: 382), "vysokd formalizdcia v ,organizdcii vytvara
predvidatelnost’, systematickost’ a stidrznost™. Inymi slovami, silnd kultura organizacie moze
sluzit’ ako nédhrada za formalizaciu. To naznacuje, ze formalne pravidlé a predpisy organizacie,
ktoré reguluju spravanie svojich ¢lenov, mézu byt internalizované organizacnymi ¢lenmi, ked’
prijimaju kulturu organizécie a to sa odohrava bez potreby pisomnej dokumentacie (Martins &
Martins 2003). Z1a formalizécia pravidiel a predpisov by preto mala odrazat’ slabu organiza¢nu
kultdru.

Pokial’ ide o kultdru, ktort by zamestnanci organizacie preferovali, najdominantnejsia by bola
podpora, potom vykon, teda realizacia cielov, iloha a sila by bola najmenej dominantna.
Zamestnanci preferovali kultaru podpory, ktora popisuje organiza¢na klimu, zaloZzent na
vzajomnej dovere medzi jednotlivcom a organizaciou. Na podporu orientovana organizéacia je
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urcend len pre jednotlivcov ktori ju tvoria, a moze byt’ schematicky znédzornena ako skupina, v
ktorej ziaden jednotlivec nedominuje.

Organizac¢na kultura priamo alebo nepriamo ovplyviiuje organizacny zavézok prostrednictvom
hodnot a presvedceni, prijatych v politike a postupoch organizacie (Black1999). Tento vplyv
nastane, ked’ organizacni ¢lenovia zhodnotia, Ze organizacné hodnoty a presvedcenia, su bud’
zIlucitel'né, alebo nezlucitel'né s ich osobnymi hodnotami a presvedceniami (Meyer & Allen,
1997). Tato teoreticka suvislost’ medzi organizatnou kultirou a organizatnym zaviazkom
naznacuje, Ze organizany zavézok je vysledkom organizacnej kultury. Aby bolo mozné
stanovit’ vztah medzi organiza¢nou kultirou a organizatnym zavidzkom clenov, alebo
zamestnancov organizacie, bolo identifikovat’ vnimanie existujucej a preferovanej organizacne;j

kultdry.

Da sa predpokladat’, Ze respondenti su viac afektivne, teda citovo zaviazani k organizacii, ak su
existujuce kultury vykonu a tlohy, vnimané ako dominantné. Citovy zavédzok je tiez vysoky,
ak je existujuca kultira moci, vnimana ako najmenej dominantnd. Vysledky d’alej ukazujua, ze
emocny zavizok je vysoky, ked’ respondenti vnimaju preferovanu kultiru podpory ako najviac
dominantnu a preferovanu kultdru moci ako najmenej dominantnu.

Je tiez zrejmé, Ze normativny, teda necitovy zavdzok, na zdklade nakladov spojenych s
odchodom z organizacie a pocitov povinnosti zostat’ s organizaciou je vysoky, ked’ respondenti
vhimaju existujacu kulturu sily ako najviac dominantni a existujucu kultdru podpory ako
najmenej dominantnu.

Vseobecne mozno konstatovat, ze respondenti, ktori st afektivne viazani k organizacii, su viac
ochotni zachovat’ svoj vztah s organizaciou, ako tych, ktori st normativne zviazani. Citovo
angazovani zamestnanci sa zapajaju sa v organizacii, identifikuju sa's organizéciou a upeviiuju
vzt'ahu s organizaciou.

Vysledky $tadie majii vyznamny vplyv na organizéciu, ktord sa podielala na stadii, rovnako
ako na ostatné slovenské organizacie, ktoré sa mozu ucit’ z tychto vysledkov. Doélezitou
dedukciou z vysledkov je to, Zze zameranim sa na citovy zavizok, budi organizécie schopné
pozitivne ovplyvnit’ udrzanie si zamestnancov, produktivne spravanie a pohodu zamestnancov.
Opac¢né zameranie, a to s dorazom necitovy zavazok, alebo naklady na odchod zamestnancov,
nezaistia pozitivne vysledky.

Je dolezité poznamenat, Ze afektivny zavdzok musi byt podporovany preferovanou kultarou
podpory a Ulohy anie preferovanou kultirou sily. Daldim dosledkom tejto 3tudie je, Ze
organizacie by mali zhodnotit’ ich kultiru, organizacné odhodlanie a zavdzok svojich
pracovnikov pred pokusom o zmenu ich organizacnej kultury. To umozni organizaciam
vytvorenie preferovanej organiza¢nej kultary pre podporu afektivneho zavizku. Z vyskumu
tiez vyplyva, ze preferovana kultura moci- sily povedie k normativnemu zévézku, ktory sa
zameriava na odhodlanie zamestnancov na zaklade nakladov, ktoré su spojené s ukoncenim
sluZzobného pomeru a s povinnost'ou zamestnancov zostat’ s organizaciou.

Diskusia

Tato $tidia mala niekol’ko obmedzeni. Prvé obmedzenie empirickej Stidie sa vztahuje k vzorke
alebo skupine obyvatel'stva. VSetci respondenti boli z jedinej organizacie, ktord by mohla
ovplyvnit' ich vnimanie kvoli jej postupom a dal$im faktorom. Vysledky teda nemdzeme
generalizovat’ v inych organizacidch, nez je tazobny priemysel. Po druhé, obmedzenie
empirickej Stidie do jedinej organizécie staZzuje moznost' overit’ vysledky a interpretacie s
podobnymi Studiami v inych organizdciach. Nakoniec, prieskum pouzity v empirickej Studii
bol prierezovy, teda so sebou nesie ziskanie vysledkov Vv jednom ¢asovom bode.
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Longitudinélna $tadia, vykonand v priebehu ¢asu, by bola uzitocna pre urcenie vplyvu meniace;j
sa organizacnej kultiry na organiza¢ny zavizok.

Napriek tymto obmedzeniam, $tudia predklada organizacii konkrétne navrhy na rieSenie v
zistenych vyvojovych oblastiach. Odporuca sa, aby organizacia oznamovala vysledky tejto
Studie vSetkym svojim zamestnancom s cielom vytvorit povedomie o kultire organizécie
a zavézku svojich zamestnancov. Organizacia by mala formulovat’ silnt potrebu hospodarske;j
zmeny, na zaklade tejto Studie, s ciel'mi iniciativy zmeny vyrovnanej s potrebami organizacie.
S ciel'om ziskat si doveru vsetkych stakeholderov, alebo zainteresovanych stran v organizacii,
vratane zamestnancov a odborov, sa navrhuje, aby organizacie podporovali ucast’ ¢i zapojenie
vSetkych zainteresovanych stran v procese zmeny. Komunikécia a transparentnost’ procesu
zmeny by tiez mohla pomdct’ organizacii, aby sa zabranilo nedostato¢nému $ireniu informacii
a nefunk¢énych fam. ViditeI'né riadenie zavazku a systétm odmeny, Ktory podporuje proces
zmeny bude mat’ pozitivny vplyv na proces.
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