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Abstract: The paper focuses on exploration of desired organizational culture of future potential
managers. It introduces the concept of investigations in which attention was devoted to analyzing the
important features of an organizational culture that respondents mentioned as suitable for their potential
work career. Survey was based on the theory of competing values, which is usually widely used for
research of organizational culture. The results obtained revealed preference of Clan organizational
culture. Low preference were connected with Market organizational culture. The findings may be a
source for formulating some implications for organizational practice. It is necessary to deal with the
organizational culture as it helps to create relations between the employee and the organization. It is
desirable to explore not only skills and knowledge of new employees, but their value preferences with
relation to the preferred organizational culture too. It is necessary not only to present the appropriate
organizational values, but also to reduce discrepancies between proclaimed and espoused values in
organizational practice. Management practices and interventions should be interpreted in terms of their
organizational value content.
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uvobp projevi se pfi procesu socializace v organizaci a
OrganizaCni  kultura v interpretativnich® v fadé dalSich situaci organizaCniho déni.
koncepcich je spiSe ztotozfiovana s celkem

organizace ve smyslu ,organizace je kulturou®. 1. FUNKCE ORGANIZACNIi KULTURY
»Objektivisticke” koncepce a pristupy pak Hlavni funkei organizaéni kultury je definovat

organizaéni kulturu chapou jako jednu z
dulezitych charakteristik organizace, je to néco,
,CO organizace ma“. (Lukasova, Novy, 2004). V
obou pfistupech ale plati, Ze v organizaéni
kultufe jsou koncentrovany hodnoty, zpulsoby
chovani, normy, pfesvédCeni apod., které
sdileji ¢lenové organizace. Kdyz lidé promysli,
jaka organizace jim bude vyhovovat pro jejich
profesionalni uplatnéni a kariéru, organizacni
kultura v tomto rozhodovani bude vice nebo
méné uvédomované hrat roli.

Organizacni kultura je tedy pro tuto studii
jednim z dulezitych aspektl vztahu mezi
jednotlivcem a organizaci. Ten mulze byt
vyznamny pfi kariérovém rozhodovani, muze
ovliviiovat motivaci a ochotu angaZovat se,

zplsob, jak délat véci tak, aby se dal smysl
organizaénimu zivotu. OrganizaCni kultura
determinuje  organizani  chovéni, nebot
identifikuje hlavni cile a pracovni metody, jak by
¢lenové méli interagovat a jednat navzajem a
napliovat osobni vztahy. Napomaha také
redukci konfliktl — spoleéna kultura vede k
shodnému vnimani, definovani problému,
hodnoceni nazor( a jevd, k preferovanému
jednani, napomaha koordinaci, kontrole,
redukci nejistoty i motivaci. Nabizi moznost
identifikace, loajality, posiluje hodnoty, které
podnécuji  vykonnost, napomaha tvorbé
konkurencni vyhody, kdyz unikatni pfizniva
kultura zvySuje Sance Uspéchu na trhu. Definuje
hranice roli, tedy oddéluje to, co je organizacni
a co je jiné organizace tim, Ze sdéluje smysl
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identity ¢lend organizace a facilituje vazbu s
nécim vetSim nez jsou osobni zajmy. Tim
posiluje stabilitu socialniho systému, je to
socialni ,lepidlo“, ur€uje pomoci vhodnych
standardd, co by méli zaméstnanci délat a fikat
(viz Schein, 1985, Hofstede, 1991, Alvesson,
2002).

2. HODNOTY V TEORIiCH

ORGANIZACNi KULTURY
V teoriich organizaCni kultury témér vzdy mezi
prvky organizaCni kultury zaujima kliCovou roli
koncept hodnot (Schein, 1985, Hofstede, 1991,
Hall, 1995, Hatch, 1993). Tfiuroviovy klasicky
model organiza¢ni kultury (Schein, 1985) vedle
artefakt(i (viditelnych, slySitelnych nebo treba
hmatem uchopitelnych projevl kultury: vzorce
chovani v riznych situacich, fyzické prostiedi a
jeho Uprava, obleCeni, pfibéhy apod.) a
zakladnich  pfedpokladd, které se tykaji
integrace vnitfnich procesl za (¢elem adaptace
a pfeziti skupiny i jednotlivce v organizaci - tedy
nejhlubsich a nejzasadnéjSich otazek, postuluje
stfedni velmi vyznamnou Udroven organizaéni
kultury - Orovenn  zastavanych  hodnot.
Zastavané hodnoty (hodnoty a normy)
vypovidaji o tom, pro¢ a jak by se to ¢i ono
mélo délat - jsou to normy jednani, etické
kodexy, uznavand pravidla. Patfi sem
formulované vize i dil¢i pokyny a zasady nebo
zakazy. Nezfidka se uruji i sankce pro
pfipady, kdy by byly poruSovany (Bélohlavek,
1996). Pojem hodnot je pdvodné spojovén s
osobnosti  Clovéka, novéji ale také s
charakteristikou organizace. ,Hodnoty vyjadfuji
obecné preference  promitajici se do
rozhodovani jednotlivce ¢i organizace. Projevuji
se ve stanoviscich a postojich, které lidé v
organizaci zaujimaji, v tom, co povazuji za
dobré i Spatné, za pfijatelné &i nepfijatelné.
Zatimco individuaini hodnotovy systém ¢lovéka
determinuije to, co je vyznamné pro néj osobné,
organiza¢ni hodnoty jsou vyrazem toho, ¢emu
je pfiklddan vyznam v organizaci jako celku —
co si Clenové organizace mysli, Zze by se v
organizaci ¢i mimo ni mélo délat, protoZe to
povazuji za spravné a dulezité." (LukaSova,
2010, s. 21)

3. SOULAD HODNOT OSOBNOSTI A
ORGANIZACE
Vhodny soulad mezi Clovékem a organizaci, v
niz pusobi, mize byt zprostfedkovan hlavné
vztahem Clovéka k povolani, které chce
vykonavat, které si zvolil a s nimz spojuje svoji
budoucnost, nebo vztahem Clovéka ke
konkrétni praci, kterou déla. V obou téchto
pfipadech hraji vyznamnou roli znalosti,
dovednosti a schopnosti tohoto Clovéka, ale i
jeho potfeby, které povolani nebo prace
napliuji. Zvlast pozitivni je pak vztah s
organizaci tehdy, kdyz se dafi v préci
uspokojovat touhy, potfeby a preference
jednotlivce. Zaroven se podafilo prokazat, ze
vztah k organizaci muze byt formovan
bezprostfedné - dojde k souladu mezi
Clovekem a organizaci. Jiz v 70. letech
minulého stoleti se objevil poznatek, ze lidé
které budou odpovidat svymi rysy jejich
osobnosti  (Kristof-Brown,  Zimmermann,
Johnson, 2005). Jedna podoba vztahu k
organizaci se vaze na soulad diky vhodnému
organizaCnimu klimatu (kongruence osoba -
klima), pozdéji se ukazal zasadni vyznam
hodnot pro utvafeni vztahu ¢lovék — organizace
(Meglino, Ravlin, 1998). ZvI&sté od 90. let 20.
stoleti se jako kliCovy mechanismus utvafeni
souladu prosadila hodnotovd kongruence
(Kristof-Brown, Zimmermann, Johnson, 2005).
Organizaci v takto zaméfenych studiich vztahu
¢lovék — organizace obvykle reprezentuje pravé
organizaéni  kultura  (O'Reilly, Chatman,
Caldwell, 1991). Pfitom hodnotovy soulad mezi
osobnosti a organizaci (tedy organizacni
kulturou) muaze mit celou fadu efektd.
Vanderberghe  (1999)  potvrdil  vyzkumné
pfedpoklad o vztahu mezi hodnotovym
souladem osobnost — organizace u zdravotnich
sester a mirou fluktuace. Predikci kvalitni
adaptace na organizacni podminky a prostfedi
v zavislosti na souladu hodnot prokazali
O’Reilly, Chatman, Caldwell (1991), ktefi vyuZili
nastroj Organizational culture profile (OCP), v
némz je pomoci 54 hodnot méfena hodnotova
preference Clovéka a také je zjiStovana
hodnotova struktura organizace, v niz Clovek
pdsobi. Rada studii se vénovala vlivu souladu
¢lovék - organizace na vykonnost zaméstnancu
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(Elfenbein, O'Reilly, 2007), na jejich
spokojenost s organizaci, kde hraje roli nejen
organizace, ale i osobnost (Anderson, Spataro,
Flynn, 2008). Bylo také prokazano, ze soulad
osoba - organizace ovliviuje  vnimani
atraktivnosti organizace (Gregory, 2010).

Na rozdil od uvedenych vybranych vyzkumu
toto zde prezentované sdéleni nefeSi pfimé
porovnavani preferenci zaméstnancu a kultury
organizace, v niz plsobi, ale zabyva se
identifikovanim  Zadoucich  charakteristik
potencionalnich zaméstnavatelskych organizaci
(podobné Maloney, Antelman, Arlitsch, Butler,
2010).

4. CILE STUDIE

Prezentovand studie je zaméfena na postizeni
preferenci  vybrané  skupiny respondent
ohledné rysu a typu zadouci organizacni kultury
podniki a instituci (organizaci), v nichz by méli
v blizké budoucnosti zajem plsobit. Jejim
hlavnim cilem je identifikovat ddleZité rysy
organizacni kultury, se kterou by se radi setkali
studenti  magisterského  studijniho  oboru
zaméfeného na management a podnikovou
ekonomiku pfi svém budoucim profesionalnim
uplatnéni.

Studie mUZe pfispét k poznani Zadoucich rys,
pFistupl, chovani, které se poji s konceptem
organizaéni kultury. V tomto smyslu se muze
jednat i o pfispévek k poznani, ale mozna i
formovani zadoucich charakteristik na strané
organizace. Pochopitelné tomu tak mize byt
jen tehdy, kdyZ zaméstnavatelské organizace o
tento typ poznani budou mit zajem.

V alternativnim smyslu se mdze jednat o studii,
ktera pfispiva k poznani osobnosti zkoumané
skupiny respondentd. Nejedna se o zachyceni
kognitivnich stranek osobnosti, ale o postizeni
hodnotovych aspektl jejich osobnosti. Do jisté
miry je tedy mozné metodiku vyzkumu
prezentovat  jako  Setfeni  specifickych
hodnotovych preferenci. Tyto hodnoty jsou
podle koncepce souladu mezi c¢lovekem a
organizaci velmi dlleZitym mechanismem
nastolovani tohoto souladu, ktery odborna
literatura oznacuje jako ,person — organization

fit* (Kristof-Brown, Zimmermann, Johnson,
2005).

V  prezentované studii byla pro méfeni
preferované  organizacni  kultury  vyuzita
koncepce organizacni kultury oznaCovana jako
model soupeficich hodnot.

41 Charakteritika typologie organizaéni
kultury na zakladé modelu soupeficich
hodnot

Pro poznani organiza¢ni kultury bylo vytvofeno
v minulosti mnoho rdznych typologii. Jejich
vyznam je teoreticky — typologie mapuji typické
obsahy organizacni kultury a prohlubuji tak
védecké poznani, ale i prakticky — manazerim
a Clenim organizaci umoZiuji porovnavat
obsah kultury jejich organizace s typickymi
pfipady, které existuji v realité, a tim ziskavaji
poznatky pro své fidici plsobeni (LukaSova,
Novy, 2004). Tento typologicky pohled na
organizacni kulturu vyhovuje potfebam této
studie, v niz je duraz poloZzen na posouzeni
preferenci respondentd vaéi spiSe typickym
rysim, jimiz se organizacni kultury navzajem
liSi.

Pro tuto studii byla zvolena typologie firemni

kultury podle ,modelu soupeficich (soutéZicich)

hodnot* autord Quinna a Rohrbaugha (1981).

Ten se stal asi nejvlivng§im modelem

organizaCni kultury zvlasté proto, ze se

zameéfuje na postizeni stranek organizaci, které
jsou dulezitt z hlediska Fizeni vykonnosti.

Aplikuje dvé dimenze: pruznost (flexibilita)

versus fizeni (kontrola) a interni zaméfeni

versus externi zaméfeni (Obr. 1). Kazdy ze
vzniklych kvadrantd reprezentuje jeden model
organizacni vykonnosti (v terminologii uvedené
koncepce). Jadrem koncepce jsou hodnoty,
které se v organizacich vyskytuji, jsou
uznavany, vyzadovany. Hodnoty mezi sebou
soutéZi — napf. stalost proti inovaci. Takze
organizace mulze ménit svoji podobu podle

toho, které hodnoty momentainé vitézi, nebo v

riznych Castech organizace mohou dominovat

hodnoty, které jinde tak vyznamné nejsou.

Koncepce je tedy velmi dynamickd, i tim se

odliSuje od obvyklych typologickych pfistupd, u

nichZ byva dynami¢nost jejich slabsi strankou.
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Obr. 1: Model soupeficich hodnot.

Flexibilita
Interni zaméfeni Klan/ Lidské vztahy Adhokracie/ Oteviené Externi
aintegrace systémy zaméreni

Hierarchie/ Interni

procesy

Market/ Racionalni cile a

diferenciace

Rizeni (Kontrola)

Zdroj: autor podle Quinn, Rohrbaugh, 1981 a Cameron, Quinn, 1999

Jednotlivé typy organizaCni  kultury jsou
odrazem ¢tyf hodnotovych modell  (model
lidskych vztah, model otevfeného systému,
model internich procesi a model racionalnich
cila).

Na zakladé koncepce soupeficich hodnot byla
nasledné formulovana typologie organizaCnich
kultur, ktera pracuje se Ctyimi typy:

Klan - (viz model lidskych vztaht): zddraziuje
vysledky - jako jsou spokojenost zaméstnanc,
rust, vyvoj. K tomu se pouzivaji prostfedky jako
posilovani soudrznosti, zapojeni zaméstnancd,
rozvoj dovednosti pomoci  vycviku (v
dimenzionalnim  vyjadfeni  tento  typ
charakterizuje flexibilita a vnitfni zaméreni).
Adhokracie — (model otevieného systému):
kritéria vykonnosti tvofi kvalita, mnoZstvi
inovaci, mezi prostfedky patfi pfizplsobivost
spoleCenskym,  ekonomickym,  politickym
zménadm, kreativita, volnost. Mezi cili se
objevuje ziskavani zdroj, rist. Dullezité je
sledovani a pfedvidani ménicich se pozadavku
prostredi (dimenze flexibilita a vnéjSi zaméreni).
Hierarchie - (model internich procesl):
zdUraziuje informace, stabilitu a kontrolu
systému, prostfedkem je formalni sdélovani a
informovani s cilem dosahnout stability,
pfedvidatelnosti, ~ rovnovahy ve  vnitfnim
prostredi (kontrola a vnitfni zaméfeni).

TrZni typ - Market (model racionalniho cile):
zdUraziuje vyznam dosahovani stanovenych
cil, usilovani o vysokou  produktivitu,
vykonnost. Mezi prostfedky je uvadéno
planovani, stanoveni cill, sledovani postupu k
cilim, ddraznost (kontrola a vnéj$i zaméfeni).

5. VLASTNI STUDIE

Ugastniky $etfeni - respondenty byli studenti
posledniho ro¢niku navazujiciho studia Fakulty
ekonomické ZCU se zaméFenim na podnikovou
ekonomiku a management, tedy osoby, které
svym  studijnim  zaméfenim  jsou silné
predisponovani k profesionalnimu uplatnéni v
riznych pozicich v oblasti managementu
(pramysl, finanénictvi, sluzby, vefejna sprava,
vlastni podnikani apod.). Tyto respondenty zde
chapeme jako potencionalni  manaZzery.
Absolvent tohoto studia ,ma Siroké znalosti z
vy$Siho podilu teoretickych, metodologickych a
interdisciplinarnich pfedmétd, které jej profiluji
tak, Ze je schopen se velmi dobfe teoreticky i
prakticky orientovat v z&kladnich otazkach trzni
ekonomiky a aktivné se podilet na fizeni
podnikatelskych, pfipadné hospodéafskych Ci
spravnich subjektd. Absolvent navazujiciho
magisterského studia ma potfebné schopnosti,
které mu umozhuji uspésné vykonavat
ekonomické a manazerské funkce v
podnicich a institucich plsobicich v oblasti
vyroby a sluzeb, jakoz i neziskovych
organizaci. Je pripraven pro vykon funkci
ekonomu, manazert, ktefi budou schopni
feSit i slozitéjSi nestandardni situace
vrcholové fidici podnikatelské sféry.” (Profil
absolventa magisterského oboru Podnikova
ekonomika a management, interni dokumenty
FEK ZCU)

PoCet respondentl: 105. Ve vzorku
respondentt pfevazovaly zeny (86 zen, 19
muz0). V&kova struktura byla velmi homogenni:
23-24 let. Dotazniky byly administrovany v
prubéhu  vyuky  pfedmétu  Personalni
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management, Ucast v Setfeni byla dobrovolna.
Cela skupina student( daného pfedmétu byla
tvofena 164 jedinci. Setfeni se tedy zugastnilo
64%. Respondentim  byla  pfislibena
individualni zpétna vazba o jejich vysledcich a
srovnani s celkovymi vystupy skupiny. Tato
zpétna vazba byla poskytnuta s odstupem cca
jednoho mésice.

Pro sbér dat byl vyuzit dotaznik ,Preferovana
organizacni kultura podle modelu soupeficich
hodnot®. Dotaznik byl sestaven z 28 poloZek.
Pro kazdy ze Ctyf vySe uvedenych typu
organizacni kultury bylo k dispozici sedm
charakteristik. Ty odpovidaly Sesti obvyklym

obsahovym komponentdm podle modelu
soupeficich  hodnot a dotazniku OCAI
(Organizational Culture Assessment

Instrument), ktery je na této koncepci zalozen
(Cameron, Quinn, 1999). Jsou to tyto
komponenty: dominantni rysy organizace,
zplGsob fizeni organizace, vedeni lidi,
spojeni mezi lidmi v organizaci, uréujici
strategické zaméry a kritéria Uspéchu. Jako
sedméa komponenta byla pfipojena komponenta
vrcholny predstavitel organizace, ktera byla
uplatnéna ve studii, jejimiz autory byli White,
Varadarajan, Dacin (2003). Polozky dotazniku
OCAI byly v mirné modifikované podobé vyuzity
i ve zde popisovaném Setfeni. Na rozdil od
originalniho  pouZiti dotazniku OCAI, kde
respondenti rozdéluji 100 bodd mezi Ctyfi
vyroky, které u kazdé komponenty reprezentuji
Ctyfi typy organizacni kultury, v této studii
respondenti hodnotili kazdou polozku zvlast
pomoci pétibodové stupnice. Méli vyjadfit,
nakolik by jim vyhovovala uvedena podoba
organizacni kultury (,silné vyhovovala® - az
,Silné nevyhovovala®), kdyby se vyskytovala v
organizaci, kde by méli v budoucnu pracovat.
Nasledné byly jejich odpovédi kvantifikovany:

hodnoceni ,silné vyhovovala“ bylo pfifazeno

vvvvv

vvvvv

1. Tedy vy8Si Cislo znamena vyS§i miru
akceptace. Pfiklady charakteristik: ,Dominantni
organizacni charakteristikou jsou tésné osobni
vztahy podobné jako v rodiné., nebo ,Styl
vedeni lidi je orientovan na podnécovani
podnikavosti, zdravé riskovani a duraz na
inovace.”

6. VYSLEDKY STUDIE

Smyslem studie bylo postihnout nékteré
charakteristiky osobnosti (hodnotové
preference) respondentl - potencionalnich
manazerd, které nejsou obsazeny ve vySe
uvedeném profilu absolventa. Béhem studia
vSichni museli prokazat celou fadu schopnosti
potfebnych pro manazerskou praci, museli si
osvojit fadu znalosti, kompetenci, které by mél
souCasny manazer ovladat. Jaké jsou ale ty
charakteristiky, které budou podle koncepce
souladu osobnosti a organizaéni kultury také do
znané miry ovliviiovat jejich profesionalni
uplatnéni? Jaké rysy organizaCni kultury
povazuji za Zadouci? Koncepce organizaéni
kultury (model soupeficich hodnot) zde slouzi
jako mysSlenkovy ramec, ktery nabizi rizné
hodnoty, pfistupy, zplsoby chovani apod.,
které respondenti bud' akceptuji, nebo odmitaji.
Tento ramec tedy konfrontuji se svoji
pfedstavou organizace, v niz by byli ochotni
pusobit.

6.1 Preferovany typ organizacni kultury

Prvnim  vystupem studie, ktery je zde
pfedloZen, je srovnani celkového nazoru na
jednotlivé typy organizani kultury. Pfehled
vysledkU je uveden v tabulce 1 a na obrazku 2.

Tab. 1: Preference jednotlivych typ( organizacni kultury

Typ organizacni kultury Klan Adhokracie Market Hierarchie
(K) (A) (M) (H)

Preference - primér celé skupiny

(105 respondent) 41 3,46 3,01 3,64

Smérodatné odchylky 0,5 0,57 0,62 0,44

Zdroj: autor
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Obr. 2: Preference jednotlivych typl organizaéni kultury v rozliSeni zeny — muZi

O Zeny ®m Muzi O Celkem
4,50
417 4,10
350 3,41J 346 3,38 34—
3,01
3,00 e —
2,50 -
2,00
'KLAN' 'ADHOKRACIE! 'MARKET! 'HIERARCHIE'

Nejvice preferovanym typem organiza€ni
kultury se ve studii ukazal byt typ Klan (K)
(resp. model lidskych vztaht) - celkova
primérna hodnota polozek, které charakterizuji
tento typ, byla 4,1 u vSech respondentt. Mezi v
pofadi dalSimi dvéma typy — Hierarchie (H)
(3,64) a Adhokracie (A) (3,46) neni vyrazny
rozdil. Nejméné Zadoucim typem pak byl typ
trzni kultura, ktery oznacujeme jako Market (M)
(3,01) — viz Tab. 1. Smérodatné odchylky se
pohybuji v rozmezi od 0,44 - Hierarchie do
0,62 — Market. RozliSeni hodnoceni podle
pohlavi je uvedeno na obrazku 2. Porfadi
preferenci jednotlivych typl u muzi a u zen je
odliSné — muZi kladou Adhokracii na druhé
misto za Klan, preference typu Klan je u muzd
méné vyrazna a celkové je u nich mensi rozdil
v hodnoceni jednotlivych typd. Pro autora

Zdroj: autor

pfekvapivé ale i u muzu zistal typ Market na
nejméné preferovaném misté.

6.2 Nejvice preferované dii rysy
organizacni kultury

Jako dalSi vystup z Setfeni je mozno uvést
pfehled téch charakteristik, které byly nejvice
preferovany bez ohledu na to, kterému typu
kultury odpovidaji. Tento pfehled je uveden na
obréazku 3. Jsou zde zafazeny vSechny polozky,
jejichz celkové primérné hodnoceni presahlo u
celé skupiny respondentl hodnotu 4. Z nich
Ctyfi  charakteristiky ~ (polozky) se  poji
nepfekvapivé s kulturou Klan, ale objevuje se
zde i poloZka 'Styl vedeni lidi je orientovan na
koordinaci, organizovani, efektivitu.', coz
odpovida typu Hierarchie, a polozka 'Dllezita
kritéria Uspéchu jsou spojena s vyvojem novych
produktd a sluzeb.', coz je charakteristika typu
Adhokracie.
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Obr. 3: Preferované rysy organiza¢ni kultury

‘lZeny m MuzZi O Celkem
444 437 438
i 430
, 4,21 4,24
411 419
'Styl vedeni lidi je 'DdleZita kritéria  'Spojenimezi  'Styl vedenilidije  'Strategické 'Vircholny 'DaleZita kritéria
orientovan na Uspéchu jsou  lidmi v organizaci  orientovan na zaméry jsou predstavitel Uspéchu jsou
pécio rozvoj lidi, Je zalozeno na koordinaci, spojeny organizace je spojena
zaméstnance, na tymova loajalité a organizovani, s rozvojem lidi,  hlavné mentor, s vyvojem
podporu jejich spoluprace, vzajemné efektivitu. ' s posilovanim rédce, je novych produktd
rozvoje. ' zajem o lidi." davére.” daveéry a uvézlivy. a sluzeb.’
s otevienosti.’
Zdroj: autor
6.3 Nejméné zadouci charakteristiky kdy respondenti spiSe odmitli diraz na formalni

organizacéni kulutury
Naopak nejméné preferované charakteristiky
organizaéni  kultury  (prmémé  celkové
hodnoceni niz$i neZ 3) jsou spojeny ve Ctyfech
pfipadech s typem Market (M), ale také s
dvéma charakteristikami Adhokracie (riskovani

postupy a pravidla (Tab. 2). Je mozné také
zaznamenat rozdily v hodnoceni Zen a muzl. U
muzi se pak pod hranici 3 umistila z
uvedenych jen polozka, ktera se tyka dlrazu na
forméalni pravidla a postupy (ani v celkovém
pfehledu se nevyskytla dalSi polozka, kterou by
muZi klasifikovali pod hranici 3).

a vrcholny manazer jako sice inovator, ale také
riskér) a jednou charakteristikou Hierarchie (H),

Tab. 2: Nejméné preferované rysy organiza¢ni kultury

Polozky - rysy organizaéni kultury Zeny | Muzi | Celkem
'Styl vedeni lidi je agresivni, ddrazny, orientovany

na vysledky.'- M 2,27 3,00 2,40
'Strategické zaméry jsou spojeny se soupefenim

a snahou zvitézit.' - M 2,71 3,21 2,80
'Dominantni organizacni charakteristikou

je podnikatelsky duch a riskovani.' - A 2,78 3,32 2,88
'Spojeni mezi lidmi v organizaci je vedeno

ddrazem na formalni pravidla a postupy.' - H 2,88 2,89 2,89
'Vrcholny pfedstavitel organizace je hlavné

technicky zaméfeny, je to reZisér.' M 2,90 3,16 2,94
'Vrcholny pfedstavitel organizace je hlavné

podnikatelsky zaméfeny, je to inovator a riskér.' - A 2,84 3,47 2,95
'Rizeni se zaméfuje na sout&Zivost a vykonnost.' - M 2,84 3,53 2,96

Zdroj: autor
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6.4 Charakteristiky preferované organizacni
kultury podle sedmi komponent
Posledni prehled vystupl studie, ktery v tomto
sdéleni bude uveden, je zaméfen na postizeni
nejvice preferovanych charakteristik
organizacni kultury v sedmi komponentach,
které byly zachyceny v pouZitém dotazniku
(tedy dominantni rysy organizace, zplsob
fizeni organizace, vedeni lidi, spojeni mezi
lidmi v organizaci, urCujici strategické zaméry,
krittria  Uspéchu,  vrcholny  pfedstavitel

organizace). Ve tfech komponentach byla u
nejvice preferovanych rysii shoda mezi muzi a
Zzenami (dominantni rysy organizace -
Hierarchie, vedeni lidi - Klan, spojeni mezi lidmi
- Klan), u zbyvajicich polozek Zeny a muzi volili
jiné nejvice Zadouci polozky. U zpUsobu Fizeni,
u strategickych zamérl a u kritérii Uspéchu
Zeny volily Klan, muzi Adhokracii, u vrcholného
pfedstavitele zeny opét vsadily na Klan, muzi
na Hierarchii (viz Tab. 3).

Tab. 3: Charakteristiky preferované organizani kultury podle sedmi komponent

Polozky - rysy organizaéni kultury Platipro: | Zeny | Muzi | Celk
em
Zenyi
'Dominantni organizaéni charakteristikou je strukturovanost, muse
usporadanost, kontrola.' H 3,91 337 | 3,81
'Styl vedeni lidi je orientovan na péci o zaméstnance, na podporu Zeny i
jejich rozvoje. ' K muze 463 | 421 | 455
'Rizeni se zaméfuje na tymovou spolupraci, konsenzus, participaci
véech zaméstnanc(.' K Zeny 392| 358| 3,86
'Rizeni se zaméfuje na individuaini vykonnost, svobodnou aktivitu,
napaditost, a jedineCnost.' A Muze 3,71 368 | 3,70
'Spoien s o . .. . | Zeny i
pojeni mezi lidmi v organizaci je zalozeno na loajalité a vzajemné
davére.' K muze 438 | 389 | 430
'Strategické zaméry jsou spojeny srozvojem lidi, s posilovanim
davéry a s otevienosti.' K Zeny 424 | 358 | 412
'Strategické zaméry jsou spojeny s akvizici zdroji a s tvorbou
novych vyzev a moznosti.' A Muze 3,72 368 | 3,71
'Duilezita kritéria uspéchu jsou rozvoj lidi, tymova spoluprace, zajem
olidi." K Zeny 444 | 405 | 437
'‘Dilezita kritéria uspéchu jsou spojena s vyvojem novych produktl
asluzeb.' A Muze 4,03 411 | 4,05
'Vrcholny predstavitel organizace je hlavné mentor, radce, je
uvazlivy.' K Zeny 420 | 363| 410
‘Vrcholny  predstavitel organizace je hlavné koordinator,
organizator, administrator.' H Muze 3,65 3,68 | 3,66

Tabulka 3 mlZe slouzit jako orientaéni
inspirace pro projektovani organizacni kultury,
ktera by vyhovovala v pfevazujici mife
pfipadnym zaméstnanctm, ktefi by se podobali
zde prezentované skupiné respondentl. Tato
organizace by méla byt uspofadana a jasné
Strukturovana, fizena s dirazem na individuélni
vykonnost, ale jeSté lépe na participaci a
spolupraci, strategie by mohla produkovat
vyzvy, ale hlavné dbat o posilovani divéry a o
rozvoj lidi, do uspéchu by méla zahrnovat

Zdroj: autor

inovace, ale také zajem o lidi. Lidé v této
organizaci budou svazéni vzajemnou duvérou,
vrcholny predstavitel by byl uvaZlivy radce a
dobry koordinator.

7. SHRNUTI A DISKUSE
Studie se vaZze na pomérné Uzkou skupinu
respondentd. Z  hlediska  potencialniho
profesionalniho uplatnéni je skupina pomérné
homogenni, tedy i jeji nazor na Zadouci
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organizaCni kulturu mlze byt bran jako
pomérné vyznamny pro tento typ respondentd.
Men$i  podet muzi -  respondentl
pravdépodobné ovlivnil celkové vysledky v
nékterych aspektech. Na druhé strané se
ukazuje, ze preference fady charakteristik u
typu Klan neni jen nahodilym vysledkem. Takeé
opacné zjisténi, podle néhoz nejméné zadouci
se jevi typ Market, ktery je spojen se
soupefenim, prosazovanim, agresivitou, neni
mozné vzit na lehkou vahu. HlubSi pochopeni
ziskanych vysledk by vyzadovalo dal$i
zkoumani. V tomto sméru se jevi jako zadouci
pfedevSim provedeni srovnavacich Setfeni u
dalSich skupin respondentd, tak aby se zjistilo,
nakolik jsou zde uvedené trendy obecnéji
platné. Pfinosné by také mohlo byt dalSi
mapovani podobnych skupin respondentl s
ddrazem na jejich relevantni osobnostni
charakteristiky a také se zaméfenim na jejich
konkrétni kariérové cile. Vhodné by bylo také
posouzeni, nakolik ocCekavaji, ze jejich
vyjadiené preference mohou byt v realité
organizaci napinény.  ZvIasté uziteCné by
mohlo byt také longitudinéini zkoumani vyvoje
preferenci ohledné rysu organizaéni kultury v
zavislosti na délce praxe, na pracovnim
zafazeni a fidici pozici apod. Dalsi oblasti
vyzkumu by mohlo byt postizeni charakteristik,
které se vnéjS§imu pozorovateli poji s kulturou
organizaci v urcitém podnikatelském sektoru —
jaké je prevladajici minéni vucéi sektoru
bankovnictvi, sektoru dopravy apod.

Popsany metodologicky pfistup se jevi jako
prakticky vyuZitelny. Dotaznik odvozeny od
originélni metody OCAI je pfehledny, jednoduse
administrovatelny, vyplnéni zabere jen nékolik
minut. Pro zpracovani vysledkl je vedle
uvedenych moznosti mozno najit jeSté nékolik
moznosti. Velky prostor je k dispozici pro
provazani tohoto dotazniku s dalSimi metodami
osobnostné nebo organizacné zamérenych
vyzkum( ve vazbé na rizné vyzkumna témata.
Prezentovand zjiSténi mohou byt zdrojem i pro
formulovani  nékterych  implikaci  pro
organizacni praxi:

- Je potfeba zabyvat se organizaCni kulturou
vlastni organizace, nebot ta spoluformuje vztah
zaméstnance a organizace.

- Je Zadouci zkoumat u novych zaméstnancu
nejen kvalifikaci a znalosti, ale i hodnotové
preference s vazbou na preferovanou
organizacni kulturu.

- Je tfeba v organizaCnich aktivitich nejen
prezentovat vhodné hodnoty, ale také je
uplatiovat a zmenSovat diskrepance mezi
proklamovanymi a zastavanymi hodnotami.
-V fidici Cinnosti je vhodné interpretovat
uplatnéné postupy a intervence i z hlediska
jejich hodnotoveho obsahu.

Je obtizné pfedstavitelim organizaci radit, na
jakych hodnotach stavét své aktivity a
podnikani. Ale zda se, ze model (a zde si
dovolim déat klicovou hodnotovou orientaci do
uvozovek) ,racionalnich cild“, tedy kulturni typ
Market s rysy jako soutéZivost, agresivita,
vykonnost apod. neni i pro potencionalni
manazery jednoznacné atraktivni. A to i pfesto,
Zze je to typ, ktery je v zivoté organizaci
pravdépodobné pomérné silné zastoupen
(spolu s typem Hierarchie). Také v procesech
vzdélavani manazerl je asi pomérné Casto
prezentovan jako nejvhodnéjSi pro napliovani
obvyklych organizacnich cild.

ZAVER

Studie pfinasi nékteré poznatky o preferencich
moznych budoucich manazer(i ohledné rys(
organizacni kultury. V jejich vyjadfenich je
mozné identifikovat urCité trendy v Zadoucich
charakteristikach organizaci, v nichz budou
pusobit. | kdyZz neni mozné vztah mezi
zaméstnancem (a tedy i potencialnim
manazerem) a organizaci plné pochopit jen
pomoci zde uplatnéného konceptu organizacni
kultury, nebylo by vhodné tuto stranku podcenit.
Organizace, které budou zaméfené zde
prezentované vystupy alespori respektovat,
mohou zvysit svoji konkurenceschopnost diky
pIn&jSimu uplatnéni potencialu svych ¢lend.
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