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JIRI BURIANEK

K METODOLOGI ZKOUMANI ORGANIZACNI KULTURY

Stejné jako se péce o organizacni ¢i firemni kulturu stava organickou sou-
¢asti rozvoje fady podniki a organizaci, stoupa zdjem o jeji empirické zkoumani so-
ciologickymi prostiedky. Existuji samoziejmé firmy, které charakterizuje natolik
vyrazna organizacni kultura, Ze zdanlivé ani nemiZe vzniknout potfeba ji systematic-
ky zkoumat: jeji podoba a jednotlivé rysy jsou natolik napadné, Ze je moZné pfistou-
pit takfikajic rovnou k intervenci. AvSak i v tomto pfipadé€ miZe byt uZiteCné zjistit,
nakolik jsou zamé&stnanci spojeni s dosavadni tradici, zda by byli ochotni akceptovat
néco jiného, za jakych podminek atd.

V piedkladaném textu hodlame prezentovat nékteré metodické zkuSenosti s vyzku-
my tohoto typu. V jejich ramci jsme ovéfovali jak tradiéné uZivané indikatory, tak noveé
formulované baterie otazek. Jde o zkuSenosti zatim omezené, nicméné pomeérné slib-
né a zasluhujici — podle naseho ponékud neskromného ndzoru — dali ovéfeni v praxi.

VYCHODISKA VYZKUMU V ORGANIZACI (PODNIKU)

Rozhodné nechceme podlehnout iluzi, Ze je moZné sahnout po jednoznac¢ném a jed-
noduchém vymezeni pojmu a podrobit ho vzapéti operacionalizaci. Na samém pocat-
ku zjiStujeme, Ze:

1. v praxi malokdy pracujeme s n&jakou teoreticky ,,istou* koncepci a musime se
piizpisobovat ,,mistnim zvyklostem*,’

2. teoretické pfistupy k organiza¢ni kultufe Zasto nevykazuji pfiliSnou tendenci ke
shodég,

3. v Seském prostiedi jsou klienti ,,naudeni“ pracovat s vyzkumy socidlniho klimatu,

v nich? se oviem téma viceméné rozplyva, popfipad€ ztrici.

! U jednoho z naich klientli jsme sice vysh z jednoduchého vymezeni firemni ku}_tury podle E. Scheina
jako soustavy sdilenych hodnot, norem a standardi chovani zaméstnancd, ale pii finalizaci modelu se
ukazalo, Ze pojem hodnota nékterym manaZerim viibec nesedgl, zato byli ochotni mmuclozr}é dls}(uto—
vat o vymezeni a odliSeni strategickych cild, vize spolecnosti, jejim poslani (mission), hodnotéch ziklad-
nich nebo strategickych atd.
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ProtoZe vétSinou potfebujeme navizat na disponibilni poznatky (a porovnavat se
situaci jinde), koncipujeme metodiku vyzkumu na osvédenych indikdtorech. K nim .
potom pfiddvame specifické bloky otdzek pro zkoumdani stavu organizacni kultury,
co ale nemusi byt pravé idedlni feSeni. Pfinejmensim to zvétSuje rozsah Setfent,
objem dotazniku.

Klasické vyzkumy socialniho klimatu (pracovnich podminek, spokojenosti zamést-
nancii) pokryvaji tu &ast kultury, ktera je spie situacni, dynamicka. Zkoumaji v&tSinou
postoje zamdstnancd, jejich percepci déni ve firm&. Casto ukazuji, co ve firmé nefun-
guje, kde jsou konkrétni problémy, a to zejména pokud jde o styl fizeni, participaci,
informovanost. Takovy ,klasicky* dotaznik pro vyzkum socidlniho klimatu vétsinou
obsahuje polozky zachycujici:

— postoje k praci a pracovni satisfakce

— odmé&itovani zamé&stnanci a jejich motivace

~ planovéni kariéry, zvySovani kvalifikace, postoje k osobnimu rozvoji

— postoje k podniku

— postoje k poskytovanym vyhodam (benefitiim)

— stabilizaci (ochota v podniku setrvat, anebo jej opustit)

— hodnoceni interpersonalnich vztahii ve skupiné a mezi skupinami

— hodnoceni vertikalnich vztahii (jednédni nadiizenych, vztahy s vedenim podniku)
— informovanost, vyuZiti schizi, porad, dal$ich komunikacnich kanéli

— participaci, podil na fizeni

— postoje ke zméng& — hodnoceni potfebnosti zmén, vymezeni hlavnich ,tahound* zmén

K témto zékladnim segmentiun se pak podle potfeby pfiddvaji dalSi. Napiiklad
v podniku L., ktery pfedstavuje jeden z dile analyzovanych pfipadi, vznikl poZadavek
zachytit problematiku ,,dniku* do nemocnosti, ochotu vypomahat v jiném provozu
a tendenci tolerovat nekvalitni vykon prace (problematika zmetk). )
Uvedeny pfistup byl typicky pro ,,podnikové” vyzkumy socidlnibo klimatu
v 80. letech v CR. Charakterizovaly je:
¢ jednotnd a pomémé kvalitni metodika, kterd akcentovala hledisko socialniho kli-
matu;
e akcent na stabilizaci pracovnich sil, jiZ méné na efektivitu, kompetitivnost, rozvoj
lidskych zdroji;
* obtiZe generalizace zav€rt — sociotechnickd doporuceni vétSinou platila jen pro
konkrétni podnik, bylo obtiZné najit spole¢né, jednotici prvky.

Tematické okruhy vyzkumu socidlniho klimatu miZeme zndzornit schematicky
1 jako vysede kruhu (obr. 1). Ve v&t§in€ oblasti pfitom uplatilujeme prifezovy pohled —
zajima nas nazor pracovnika, fungovani pracovni skupiny, role piimého nadfizeného
i dloha vedeni podniku (ty predstavuji jednotlivé vrstvy). Nisledujici model jsme
odvodili (v poloving 90. let) z metodiky jedné vyznamné zahrani¢ni firmy, proto v ném
nachézime nékteré drobné inovace, napriklad podrobné hodnoceni vztahu ke klientim
véetné tzv. vnitfnich zdkaznikd. Krok smérem ke zkoumani firemni kultury predsta-
vuje nékolik otdzek na image firmy.
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Participa

Obr. 1: Tematické okruhy vyzkumu socidlniho klimatu

Vyzkum postoji ovSem nemiiZe pln€ pokryt t€éma hodnot a norem. Téchto aspektd
se dotyka jen velmi selektivng. Napiiklad pii zkoumdani spokojenosti s praci byva pra-
vidlem ptét se, jak jsou jednotliva kritéria pro respondenta dileZita. Potom je mozZné
porovnat jednotlivé poloZky z hlediska dileZitosti i satisfakce a odhalit pfipadné ten-
ze (tfeba jen na bazi rozdilu mezi primery, lze pouZit i sloZitéj$i pomérové indexy).
Priklad z vyzkumné praxe ukazuje obr. 2.
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Obr. 2: Mé¥eni charakteristik prdce ze dvou hledisek
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Osvédduje se téZ promitnout data do sociotechnické tabulky, popfipadé do grafu,
ktery naznadi, kde hledat pfileZitosti k rychlému zasahu (quick wins) — viz obr. 3.

Tésnost vztahu ke kritériu (vyznam)

Spokojenost Slaba Stredni Silna
+ BENEFITY SATISFAKTORY

0

- STRESORY TENZE

Obr. 3: Model sociotechnické tabulky

Do takto definovaného prostoru Ize promitnout jak vztah mezi spokojenosti s danym
aspektem préace a jeho diileZitosti (af uZ proménné vyjadiime jako indexy nebo jako
procentni podily), tak vztah mezi spokojenosti s urcitym parametrem a krit€riem typu
spokojenost s praci nebo stabilizace pracovnika (pro zafazeni do jednotlivych trovni
miZe slouZit napfikiad vypocteny koeficient korelace nebo kontingence).

PROPOJENI VYZKUMU SOCIALNIHO KLIMATU
S KONCEPTEM ORGANIZACNI KULTURY

Uvedené vyzkumné strategie pusobi pfes znacny sociotechnicky potencidl pomér-
né staticky. V ménicich se trznich podminkéch se objevuji nové pozadavky na tema-
tické zaméfeni (smérem k vét§i komplexnosti feSeni) 1 na instituciondlni aranZma
vyzkumu.

Podle naseho nazoru tvoii problematika socidlniho klimatu jakési jadro Sirsiho cel-
ku, tj. firemni kultury. Do konkrétnich postoji a do motivace zaméstnanci vstupuji $ir-
§1 hodnotové rdmce, samoziejmé pisobi 1 konkrétni zkuSenosti s fungovanim celého
systému. Proto doporuCujeme uZ v ramci vyzkumu socidlniho klimatu zachycovat
nékteré z téchto souvislosti — nejde ndm jenom o bezprostfedni spokojenost pracovni-
ka, ale o jeho hlubsi identifikaci s firmou, jejimi hodnotami a strategickymi zidméry,
o pozitivni vztah ke zméndm. Zakladni hypotézy o vzijemnych vztazich naznaduje
obrazek 4.

Obr. 4: Vztah socidlniho klimatu a organizacni/firemni kultury
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Model prezentovany obr. 4 vychizi ze situace, kdy v podniku existuje uréity model
firemni kultury (napiiklad Kodex zaméstnance). Pak je moZné zapracovat do dotazniku
nekolik otdzek na znalost a prijiméni takovych zakladnich norem. T&Zit€ vyzkumu
oviem nadale zGstdva u zakladnich okruhit spokojenosti zaméstnanci a jejich motivace.

Pro inspiraci pifikladdme dv€ ukdzky vyzkumné metodiky, které zachycuji podrob-
néji oblast postoji ke zmé&né a hledaji potencialni ,,agenty* & sponzory zmény. Je viak
tfeba podotknout, Ze ob& otazky lze interpretovat v intencich vyzkumu socialniho kli-
matu. Tlak na zménu v urdité oblasti miiZe byt samoziejmé znamkou nespokojenosti
zaméstnancili. Do nazoru na zapojeni vySSich sloZek ¥fizeni do procesu zmény rovnéZz
intervenuje celkovy postoj vii¢i nim. '

Jak byste Vy sim/a hodnotil/a dile uvedené naméty na zmény, co by p¥inesly pozitivniho a co negativniho?

Bylo by to: P¥inosné  Asi Neni  Spatné @&
) nutné treba

A. Zmény nadiizenych, vyména vedeni 22,0 16,5 59,0 2,5 2,42
B. Zmény stylu fizeni, zplisobu jednani s lidmi 31,7 37,8 29,5 1,0 2,00
C. Vyssi pracovni tempo a nasazeni, naroky na vykon 11,0 24,5 61,4 3,1 2,57
D. VEtsi daraz na poridek a disciplinu 13,4 31,3 54,5 0,8 2,43
E. Zmény nebo dopliiovani kvalifikace zamé&stnanct 30,3 39,8 29,7 0,2 2,00
F Zmény organizace prace 24,0 35,5 39,9 0,6 2,17
G. ZlepSeni ekonomickych vysledki, prosperity firmy 36,8 35,6 273 0,3 1,91
H. Lepsi informovanost zam&stnancit 45,3 423 11,8 0,5 1,67
1. Demokrati¢nost, tidast na fizeni 34,1 36,1 27,7 2,1 1,98
J. NE&co jiného, CO: woovereeerrrrnnne 31,3 3,9 56,6 8,1 2,42

Obr. 5: Zkoumdni postojii ke zmeéné

Predstavte si, Ze by Vase vyrobni jednotka méla projit dost podstatnou reorganizaci. Pokuste se
odhadnout, jak by se k tomu postavily jednotlivé skupiny zaméstnancii:

Stupnice: 1. Stali by se ochotné hlavnimi , tahouny* a propagdtory zmény.
2. Zménu by pFinejmensim podporovali a prosazovali.
3. Plnili by vikoly podle zadanych pokynit bez vétsi iniciativy, zCdsti pasivné.
4. Prosazovali by své zdjmy, snaZili se néco ziskat pro sebe, jinak by nebyli schopni néjak p¥ispét.
5. Asi by zménu odmitali a brzdili.
6. NepFipadd to v iivahu, nelze posoudit.

1 2 3 4 5 6
A. Vedeni provozu (Feditel, vrcholovi manaZefi) 33,8 35,5 135 103 2,0 49
B. Jednotlivé uitvary na Grovni vyrobni jednotky 8,6 40,3 31,3 12,6 2,7 4,5
C. Bezprostfedni nadfizeni (mistfi, vedouci fiseki) 41 27,1 470 134 43 4,1
D. Radovi zam&stnanci 2,1 12,3 41,1 14,4 22,5 7,6
E. Vy sdm/sama 5,0 34,3 38,9 4,6 7,4 9.8
F. Vedeni celé spolecnosti 474 25,5 7,0 10,7 1,1 8,4
G. Externi poradci, experti apod. 33,0 23,1 98 144 1,5 18,1
H. Odborovi organizace 42 20,1 14,0 140 31,0 16,7

Obr. 6: Postoje aktéri ke zméné
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Baterie v obrdzku 5 je podstatng zkracena. Data pochazeji z vyzkumu firmy, ktera
byla ekonomicky stabilizovana, kde ale pfevlada tzv. kultura roli (typicka pro velke,
hierachicky organizované firmy vyuZivajici regulace chovani pomoci piedpisit). Ve fir-
m& jsme sice nalezli také prvky tzv. kultury podpory (akcent na kvalitu mezilidskych
vztahtt je ostatnd pfiznadny pro v&tiinu Seskych zaméstnanct), ale vysledky naznaco-
valy zijem zaméstnancii o vy$§i podil participace a demokraticnosti fizeni?

Otazka v obr. 6 se orientuje na ,,architekturu zm&ny“, na hypoteticky odhad chova-
ni jednotlivych aktérti, jednotlivych &lanki straktury fizeni. Odhaluje tak urdity ino-
vadni potencial, moZné zdroje, nebo alespoii opory zmén.

Pro osvétleni moZnosti sociologického vyzkumu jsme se pokusili vytvofit dalsi, spi-
%e heuristicky model (obr. 7), ve kterém jiZ organiza¢ni kultura vystupuje jako vyraz-
ny a obecn&jsi ramec.
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Obr. 7: Organizacni kultura jako Sirsi ramec

Ze strukturdlnibo pohledu tvofi cile, hodnoty, normy a instituce obecny ramec, ve
kterém se pohybuji zaméstnanci. Soulad jejich ocekdvani s redlnym stavem pracovnich
podminek a s podnikovou péci o zaméstnance formuje aktudlni socidlni klima. To
samoziejmé plisobi na stabilizaci zamé&stnanci a jejich vykon, je viak velmi promén-
livé. Zasahuji do néj aktudlni problémy podniku, jednotlivé udélosti, informace, famy
apod. Firemni kultura musi fungovat i v naznaceném horizontilnim sméru: musi
garantovat dosahovani strategickych cil@ spolecnosti a v jistém smyslu stile pfedbiha

V ramci této typologie miZeme rozlisit je§té kulturu moci a kulturu vykonu. Kultura vykonu predpoklé-
d4 takovy charakter Cinnosti, kde je moZné uplatmt pruZné zpsoby fizeni a vyuvZit vysoké individualni
motivace zaméstnanci v&etng jejich zapojovani do riiznych oblasti &innosti — to je u velkych podmku
vskutku problém.
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dobu. Tvoii tedy jakysi Gb&Znik snaZeni v8ech sloZek (samoziejmé nejen zaméstnan-
ct, ale pfedev§im managementu), miru dspéSnosti organizadénich sloZek a v idedlnim
ptipad€ také kritérium jejich hodnoceni.

V naSem modelu ale nechceme zistat u hodnotové kognitivniho pojeti organiza&ni
kultury. Nejde ndm o to, jak jsou definovany zdkladni hodnoty a normy, jak jsou
»hastaveny* instituce: zajima nas, jak toto vSechno redlné funguje, zda jsou vnimany
néjaké dysfunkce, neZadouci efekty, zda se lidé s hodnotami opravdu vnitfng ztotoz-
fuji. NaSemu pojeti je blizky model organizacni kultury, ktery zdiraziiuje, Ze firma
vytvari vzdy urcitou historickou tradici a funguje v konkrétni siti kulturnich vztah
(samoziejmé také v urcitych ekonomickych podminkach). V nafem pojeti nevystupu-
je firemni kultura jako esteticky vybrouSena fasdda, nybrZ jako zakladni pfedpoklad
vykonné a flexibilni organizace.

EXPERTNI POSOUZENI ORGANIZACNI KULTURY

-Pfi hledani moZnosti, jak , mé&fit” organizacni kulturu a jeji hodnotové-normativni
aspekty, se nemusime omezovat pouze na zjistovani individuélnich nazora a celkovy
obrazek skliddat dohromady jako jejich mozaiku. Pokud mé byt organizacni kultura
instituci dynamickym systémem podporujicim strategické cile, méla by byt také kon-
cipovina jako konfrontace aktualniho a Zadouctiho stavu. K tomu mohou slouZit nékte-
ré expertni metody, které lze aplikovat na slozky managementu, a vyuZit tak partici-
pacéniho efektu (muZe jit dokonce u vyuZiti principt action research).

Pii jejich koncipovéni jsme se volné inspirovali metodikou OCI, kterd pavodné
vychdzela praveé z dotaznikového Setfeni zamestnanci, které vyhodnocovala ve dva-
néacti dimenzich. I kdyZ zfejmé nemizeme spoléhat na to, Ze jde o dimenze nezévislé,
mohou slouzit jako uZiteny rastr pro konstrukci metodiky, ktery ma charakter pétibo-
dovych ratingovych $kal.

Prinasime zde vysledky posouzeni organizacni kultury jednim ze dvou tymi v ramci
realizovanych workshopt (podobné vysledky ovSem pfinesl i vyzkum top-managerii
spolednosti C). V porovnani aktuélniho a idealniho stavu je vyjadfen posun od soucasné
situace, kiera nese prvky pasivni organiza&ni kultury, do kvadrantu pfedstavujiciho aktiv-
ni a konstruktivni zaméfent.

Jak je vid&t, v oblasti zkouméni organizaéni kultury se nabizi hned né€kolik zajima-
vych pristupii, nebo dokonce typologii. V praxi vSak nevystacime s konstatovanim, Ze
management (anebo zaméstnanci v Setfeni socidlniho klimatu) preferuje posun ke kon-
struktivni kultufe opirajici se o prvky vykonu, odpov&dnosti, seberozvoje a motivace,
participace a kooperace. Obavame se tak trochu, Ze uvedeny vysledek lze ofekavat ve
vét§ing Eeskych podnikd. Hlavnim ofiSkem je pak to, jak zmin&né principy a hodnoty
implementovat do konkrétni firemni kultury a pietavit do podoby konkrétného jedna-
ni aktéri.

Ve zmifiovaném projektu se ve druhém kole workshopi kladl diraz na ziskani maxi-
malniho mnoZstvi naméti pro tvorbu slogant a definovani kli€ovych hodnot. Provedeny
brainstorming vytstil v pokryti jednotlivych dimenzi OCI konkrétnimi hodnotami, stan-
dardy chovani a jejich symbolickym vyjadfenim (slogany). V dal$im kroku pak byly for-
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Obr. 8: Vysledek ratingu organizacni kultury u tymu manazeri®

mou kauzélnich diagrami definovany Zadouci vzorce chovini, které by dosahovéni hod-
not podpoiily. Vedle taxativniho pokryti jednotlivych oblasti bylo podstatné dosdhnout
shody v nazoru, 7e klicem k Zadoucim zménam je zlepSeni firemni komunikace. Ukaza-
la se ovSem fada vazeb na dalsi procesy (oblast organizace, fizeni, apod.). T¥eti kolo
workshopt se zabyvalo implementa¢ni strategii vytvofeného modelu organizadni kultury.

INOVACE METODIKY ZJISTOVANI STAVU ORGANIZACNI KULTURY

v

Kombinace vyzkumu socidlniho klimatu a zkoumdni organizani kultury vytvati
prostor pro fadu inovaci. Ve vyzkumu pro podnik C jsme zafadili dv€ nové baterie ota-
zek, které zjitovaly celkové hodnotové a normativni zaméfeni spoleénosti. Pracovng
Jsme jim pficlenili oznaceni ,.hodnoty* a ,,xysy* organizaCni kultury, jejich pfedbéZzna

3 Inventaf organiza¢ni kultury (OCI) pouZivd pro zachyceni a modelovéani firemni kultury nésledujicich

dvanact dimenzi:
1. Humanisticky podporujici (participativni, na jedince zaméveny management a Fizeni organizace).
2. Afiliace, pfindleZitost (pridtelské a citlivé vztahy v organizaci).
3. Souhlas, dohoda (povrchné prijemné styly Fizeni a jedndni, souhlas a dohoda za kazdou cenu, mini-
malizace konflikiit).
4. Konvencnost (konzervativni, tradi¢ni a byrokraticky Fizeny management a organizace).
5. Zavislost (hierarchicky Fizeny a neparticipativni management a organizace, centralizované rozhodo-
vdni).
6. Vyhybani se (nedari se uzndvat uspéch a trestat chyby, vztahy jsou charakteristické presouvdnim
zodpovédnosti na druhé).
7. Opozice (konfrontace a negativismus, pro vztahy je typické vysoce kritické zpochybriovdni ndvrhii
a ndpadii druhych).
8. Moc (neparticipativni management a organizace, silnd kontrola, hierarchie a autorita).
9. SoutéZivost (ocenéni vyznamnych, vyjimeénych a vysoce vykonnych jedincii).
10. Perfekcionismus (vysoké pracovni nasazeni, nulovd chybovost, osobni kontrola viech detailil, iizce
nadefinované cile).
11. Vykon, dosaZeni cilii (ustaveni rozumnych cilii a pldnii, spoleéné iisili o jejich dosaZeni).
12. Sebe-aktualizace, sebeuvédomeéni (kreativita, osobni nezdvislost a individudlini rozvoj a riist).



faktorova analyza vSak ukdzala, Ze prvni baterie se §t€pi na dvé komponenty, zatimco
druh4 je sycena viceméné jen jednim, obecnym faktorem. PovaZovali jsme proto za
potfebné ovéfit, kolik navzijem nezavislych dimenzi je tedy moZno vy&lenit. Pfedem
je tieba poznamenat, Ze nasledujici rekonstrukce vychazi z nazorti zaméstnanct, kde
miZeme predpokladat tendenci ke generalizaci postoje. Faktorova struktura sady
poloZek tak miZe ukazovat spiSe na celkové koordinity percepce firemni kultury.
Neméfi samoziejmé pfimo strukturu hodnot.

Pokuste se rozlisit vjznam, nebo dokonce pofadi jednotlivych hodnot, jak je chdpe a definuje

nynéjsi koncepce firemni kualtury v ramci spolecnosti C: jaky vyznam je v soucasné dobé
prikladan nasledujicim poloZkam:

Stupnice: 1 = Zddny vyznam, zcela opomenuto, 10 bodii = maximdlni ditraz %]

A. Spolehlivost a bezpecnost provozu 8,86
B. Ekologicky Setrny charakter vyroby 8,75
C. Konkurenceschopnost 8,39
D. Uspokojeni potieb zakaznika 7,99
E. Nejnovéjsi technologie 7,16
F. Jistota zam&stnani 5,39
G. Strategicky vyznam podniku pro CR 8,02
H. Jednota firmy 6,89
1. Respekt viidi zaméstnancim 5,45
J. Otevienost, kritinost ve vztazich 5,67
K. Kézeii a disciplina 7,88
L. Otevienost ke zm&nam, zajem o budoucnost 7,10
M. Péce o vzdélavani lidi, o jejich osobni a profesni rist 6,55

Cn (mé¥i zdvislost na vyrobnich jednotkdch, n = statisticky nevyznamné): A = 0,339, B =n, C = 0,354,
D=nE=0310,F=0329,G=nH=n1=0332,J=0333, K=0310,L=n M=0,303

Jak se projevuji na tirovni organizacni jednotky nisledujici rysy:

Stupnice: 1 = Zddny vyznam, zcela opomenuto, 10 bodii = maximdlni diiraz &

A. Jasné vymezeni zdkladnich hodnot firmy a pravidel jednéni 6,70
B. Investice do lidi, do jejich vybéru, skoleni 6,12
C. Podpora zam&stnanci pii hledani cest ke zlepSeni kvality price 5,91
D. Pliprava na zmény, ochota prosazovat nové postupy 6,30
E. Pochopeni potfeb trhu a zdkazniki ’ 7,04
F. Prosazovéni dobrého jména podniku na vefejnosti 7,92
G. Presvéd&eni o vyhodnosti setrvani vyrobnich jednotek v jednotném celku 7,29

Cn: A = 0,353, B = 0,309, C = 0,318, D = 0,320, E = 0,313, F = 0,337, G = 0,360

Obr. 9: Baterie poloZek na mé¥eni stavu organizacni kultury

Statisticky vyznamna diferenciace jednotlivych vyrobnich jednotek naznaCuje, Ze
baterie ma svou validitu, Ze vyjadfuje rysy konkrétniho prostfedi. Vysoky ddraz na
spolehlivost a bezpecnost provozu je opravdu typickou charakteristikou firemni kultu-
ry spolegnosti C. Naopak zajem o lidské zdroje zde patfil k relativné hife hodnocenym
poloZkam (v pasmu od 5 do 7 bodi 8kaly).
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Tab. 1: Faktorovd analyza proménmych organizacni kultury

Faktory
1 2
Hodnoty — spolehlivost 0,16 0,13
Hodnoty — ekologie 0,10 0,16
Hodnoty — konkurence 0,15 0,23
Hodnoty — zdkaznik 0,24 0,25
Hodnoty — technologie

Hodnoty — jistota

Hodnoty — strategicky vyznam

Hodnoty — jednota

Hodnoty — respekt

| Hodnoty — otevienost ve vztazich

Hodnoty — kézen

Hodnoty — otevienost ke zméng&
Hodnoty — vzdélavani
Rysy ~ vymezeni hodnot

Rysy — investice

Rysy — podpora

Rysy — pifiprava na zmény
Rysy — potieby trhu
Rysy — dobré jméno podniku

Rysy — jeden celek

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

Z faktorové analyzy vyplynulo, Ze firemni kulturu zfejmé charakterizuji t¥i skupiny
hodnot:
1. Hodnoty technicko-ekonomické (a ekologické)
2. Hodnoty souvisejici se vztahem zaméstnancim (respektu vidi lidskému kapitélu)
3. Hodnoty vnit¥ni integrity, adaptability a dynamiky podniku

VYMEZENI DALSICH DIMENZI ORGANIZAGNI KULTURY A JEJICH VZTAHU

Ve snaze o zjednoduSeni vykladu otizek spokojenosti s praci jsme provedli fakto-
rovou analyzu piislu§né baterie (na datech z podniku C). Potvrdila se pfitomnost obec-
ného faktoru spokojenosti, pro dalsi analyzy ma oviem vétsi vyznam rozliSeni &tyf
nezévislych dimenzi (faktorti) na zéklad€ rotace Varimax:
¢ spokojenost s vedenim, vztahy a organizaci price
e spokojenost s obsahem préce (schopnosti, postaveni)
¢ spokojenost s odméfiovanim (vyse, spravedlnost)

e spokojenost s vyhodami (+ dojizdéni, pracovni doba)



Takto definované faktory samoziejmé koreluji s pdvodni proménnou ,,celkova spo-
kojenost s praci“ (nejvétsi vliv ma ziejmeé obsah price) a s hodnocenim prosperity pod-
niku (v ném se odrazi spokojenost s vedenim a vztahy, tedy faktor 1).

Tab. 2: Faktory spokojenosti a jejich korelace

Prosperita |Spokojenost| F—spok. | F—spok. | F-spok. [ F-spok.
podniku s praci s vedenim | s obsahem | s odméiio- |s vyhodami
aorg. price vanim
Prosperita podniku | R 1 0,15 0,29 0,06 0,02 0,02
Sig. s 0,00 0,00 0,02 045 0,39
N 1571 1559 1571 1571 1571 1571
Spokojenost s praci | R 0,15 1 0,26 0,46 0,22 0,12
Sig. 0,00 s 0,00 0,00 0,00 0,00
N 1559 1580 1580 1580 1580 1580

Ziskané faktory mtiZeme korelovat s proménnymi z oblasti organizani kultury.
Ovliviiuji zejména faktor dynamiky zmén (baterie ,,rysy* spojend s hodnocenim kon-
krétni vyrobni jednotky). Spokojenost vétSinou také souvisi s ndzorem na respektova-

ni zaméstnanct a pééi o lidské zdroje (HR). Faktor technologicko-ekonomicky jiz tak
siln€ se spokojenosti nesouvisi.

Tab. 3: Spokojenost s praci a organizacni kultura

F — spok. F — spok. F — spok. F — spok.
s vedenim s obsahem price | s odmé&fiovinim s vyhodami
a organizaci
F — hodnota R -0,33 -0,15 -0,15 -0,13
dynamiky zmén | Sig. 0,00 0,00 0,00 0,00
N 1592 1592 1592 1592
F — hodnota R -0,26 -0,11 -0,13 -0,02
respektu, HR Sig. 0,00 0,00 0,00 0,46
N 1592 1592 1592 1592
F — hodnota R -0,05 -0,06 -0,01 -0,13
techn.-ekon. Sig. 0,03 0,01 0,78 0,00
N 1592 1592 . 1592 1592

Dalsi redukci znakové prostoru jsme provedli u baterie hodnoceni zmén. VypoCte-
né faktorové skéry méfi odpor vici zméné€, v ndzvech ale zdtirazitujeme smér zmén:
F1 — zmé&ny ekonomické, informadni
F2 — zmény v oblasti prace
F3 — zmény vedoucich a stylu fizeni
F4 — zmény restrukturaliza&ni (propousténi, Gtlumy)

F5 — zmé&ny ve vyrobé (anebo jiné) — tento faktor je dosti specificky a v dal3i analyze
s nim nepracujeme.
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Tab. 4: Korelace mezi hodnocenim zmén a faktory organizacni kultury

F — zmény F — zmény price F — zmény F — zmény
ekon. informaci vedoucich restrukt.
a organizaci
0,02
F — hodnota R 0,00 0.00
dynamiky zmén | Sig. 0,95 0,91 0,00 0,47
N 1592 1592 1592 1592
F — hodnota R 0,03 0,02
respektu, HR Sig. 0,22 0,50 0,00 0,00
N 1592 1592 1592 1592
F — hodnota R - -0,03 . d 0,03
techn.-ekon. Sig. 0,00 0,21 0,00 0,18
N 1592 1592 1592 1592

Faktory organizaCni kultury pesouviseji s ndzory na zm&nu pfili§ silng. Vyrazni
korelace se ale vyskytuje mezi skupinou hodnot ,dynamiky zmén“ (= baterie ,rysy
zaméfena na kontext, na vyrobni jednotku) a ndzorem na potiebnost vymeény vedeni
a zmeény stylu fizeni. Zde se potvrzuje, Ze pokud vedeni svou innosti nenapliiuje
principy organizacni kultury, zaméstnanci na to reaguji zprdvou o ,,sni¥eném dira-
zu* (nebo ,,horsim fungovdni).

Obdobné pokusy o zjednoduseni souboru indikatorii jsme podnikli i v dal§ich oblas-
tech. Hlavnim pfinos zde bude pfedstavovat moZnost naznaceni zikladnich dimenzi
hodnoceni pravé ve vztahu k vedoucim. Tak napiiklad hned ve vztahu k nejbliZz$im
nadrizenym se projevuji pouze dvé& zakladni komponenty:

e souhlas/nesouhlas s ndzorem, Ze vedouci jsou piisni, ndro&ni, ale vicemén& spra-
vedlivi
e souhlas/nesouhlas s nazorem, Ze jsou autoritaisti a soucasnd ne zcela slusni.

Otézka na vztah k vedeni vyjadiuje uZ jen jeden obecny faktor (od kladného
k zdpornému hodnoceni). Zato v baterii zji$fujici vztahy uvniti spolecnosti C nacha-
zime dva faktory:
e skupinu poloZek socidlniho klimatu (a pocitu soundleZitosti s vedenim)

vve

e skupinu poloZek méfici mezititvarové rozpory, soupeieni

Také v dalSich bateriich se potvrdila jasnost operacionalizace i moZnost vytvatet
souhrnnéjsi syntetické miry (indexy). Napiiklad v hodnoceni C jako zam&stnavatele
identifikujeme zfetelné dva faktory:

* hodnoceni péce o zaméstnance (hygiena, bezpe&nost, ekologie)

® hodnoceni prezentace C

V rémci zjiSfovani spokojenosti s mezilidskymi vztahy odhalujeme dva nezavislé
faktory:
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e hodnoceni vztahtt ve skupiné, na pracovisti
e hodnoceni meziskupinovych vztahi, kooperace (vCetn€ vertikilnich vztahi)

Vsechny extrahované faktory nam poslouZi pfi popisu nékterych specifickych sku-
pin zaméstnanch. Vyhodou je, Ze jsou odvozeny z vét§iho podtu odpovédi, jsou tedy
spolehlivéji, coZ nabyva na cené tam, kde budeme porovnavat pom&rmné malé skupiny
respondentd.

Pro vystiZeni rozsdhlého komplexu vztaht mezi vySe extrahovanymi faktory miiZe-
me zkonstruovat model jejich vzajemnych vztahd (obr. 10). V zdjmu zpfehlednéni
v ném rozliujeme jen tfi zdkladni trovné sily korelaci. Tam, kde korelace mezi fak-
tory nebyla vysoce signifikantni, spojeni ¢arami chybi, nicméné i tyto vztahy by bylo
moZno brat v dvahu, vétSinou nejde o absolutni nezévislost.

Pii interpretaci zjiSt€nych korelaci musime uvaZovat o riznych smérech ptsobeni
zavislosti. Napiiklad celkova spokojenost s praci je zfejmé z nejvEtsi ¢asti odrazem
spokojenosti zaméstnance s obsahem prace a vyuZitim schopnosti, z v&t§i Casti téZ
spokojenosti s vedenim a s odméniovanim. Pokud jde ale o hodnoty organizaéni kul-
tury, existuje zde dvoji moZnost vykladu. Na jedné strané daraz na péci o lidské
zdroje, otevienost k zaméstnancim, prostor pro vysloveni nazoru zvysuje spokoje-
nost s obsahem price a hlavng s vedenim, na drubé strané priavé nespokojenost
s vedenim miZe byt zdrojem kritiky stavu organizatni kultury ve smyslu tidajné
mensiho (moZna ne zcela dostateéného) dlirazu na uvedené skupiny hodnot. Takto
se ziejmé& projevuje piipadnad nespokojenost s vedenim, kterd vytvdri homogenni
postojovy trs, vychdzi dokonce jiZ z kritického posouzeni prosperity podniku. Je
tfeba upozornit, Ze faktor Hdyn byl odvozen z baterie, ktera se vyrazn€ vaze na kon-
text. Pak plati, Ze se do projeveného hodnoceni promitd rada faktori spokojenosti
zaméstnance. Faktor HHR sice také reaguje na spokojenost zaméstnance, nicméné
ziskané korelace jsou o néco slabsi. V tomto sméru nejméné zavisly na konkrétni
spokojenosti zaméstnance (a na kontextu vyrobni jednotky) je zfejmé faktor HTE,
tedy faktor technologicko-ekologicko-ekonomicky. Ten samoziejmé vypovida spiSe
o spolecnosti jako celku.

Z. hlediska koncepce organizacni kultury je tfeba upozornit na to, Ze tu vlastné nejde
jen o hodnoty a normy, ale také o vztahy. Za kliGovy prvek povaZujeme vztah zamést-
nanct a vedeni: nespokojenost s vedenim se odraZi v Cast&j$im poZadavku na jeho
zménu a v pocitu, Ze spole€nost neprojevuje dostate¢nou rozvojovou dynamiku vcet-
né péte o dobré jméno firmy. Pravé to, Ze poZadavek na zménu (nebo naopak na
zachovéani) vedeni souvisi i s dal§imi prvky organizadni kultury a se spokojenosti
(napf. s odménovanim), ukazuje:

e jak na zjem zamé&stnancti rozvijet pozitivni organizaéni kulturu a stabilizovat ji,
o tak na urditou zranitelnost hodnotového systému v piipadég, Ze se objevi komplika-
ce ve vztazich k nadfizenym a k vedeni, pocity nespravedlnosti.

ProtoZe sledujeme percepci hodnot ze strany zaméstnancl, nemélo by nas piekva-
pit, Ze do ni vstupuji jak kontext dané vyrobni jednotky, tak individualni pocity res-
pondentii. Na druhé strand nejsou korelace tak silné, aby hodnotdm organizaéni kul-
tury nebylo moZno p¥iznat jistou miru autonomie. Nejsou tedy zavislé jen a pouze na
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Seznam proménnych:

SpPr - spokojenost s praci

Pros — prosperita podniku

Sved - faktor spokojenost s vedenim (faktorovy skor, ¢im niZsi, tim leps)
Sobs — faktor spokojenost s obsahem prace

Sodm - faktor spokojenosti s odméfiovinim

Sben - faktor spokojenost s vyhodami

Zved - faktor neZadat zménu vedeni

ZE1 - faktor neZadat ekonomické a informa&ni zmény

Zpr - faktor neZ4dat zm&ny v oblasti price

Zres ~ faktor neZ4dat restrukturalizaci

Hdyn — hodnoty dynamiky zm&n (faktorovy skor, mira dirazu)
HHR - hodnoty lidskych zdrojt, respektu

HTE - hodnoty technologicko-ekonomické

— -33
29 —-43 -32
Pros | Sved Zved Hdyn
06 26
[
l Sobs | X ! ZEII
SpPr |46 HHR
22
-18 .
Sodm Zpr | HTE
Zres
Sben

Obr. 10: Model propojeni socidlniho klimatu a organizacni kultury p¥es klicové faktory zmény

Pozn.: S vyjimkou dvou prvnich proménnych jde o faktorové regresni skéry. Uvedeny pouze vysoce
signifikantni korelace (alfa men§i neZ 0,01), pokud neni uvedena kounkrétni hodnota, pohybuje se v pasmu
od 0,07 do 0,15

bezprostfednim socidlnim klimatu na pracoviti, reprezentuji spolecnost C jako
Jirmu, jako zaméstnavatele, jako celek. Takové ustiedni hodnoty, jako jsou spolehli-
vost, strategicky vyznam a bezpeénost, je nutno efektivné propojit nebo sladit se zpiso-
bem fizeni. Existuje zde ale nejen tendence k ,,automatizovanému® pfijeti kultury roli,
ale i urcité riziko péstovani kultury moci (napiiklad na nékterych ¢Elancich fizeni).
Znamky veétsi nespokojenosti s vertikalnimi vztahy na nékterych jednotkéch nebo tse-
cich by pak bylo moZno povaZovat za vystrazné signily. Jde napf. o otazky typu: ,Ne-
pfebiji zbyteSné normativita, autorita (jako ‘mocenska distance’) nebo ‘maskulinita’ po-
Zadavky na pfiméfenou participaci, informovanost, komunikaci?“, ,,Zvladneme danym
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stylem situace zvySené nejistoty, zv1ast€ pak pokud jde o nejistotu lidi z hlediska moZz-
né reorganizace, ztraty perspektivy zamé&stnani apod.?““4. Styl fizeni je oviem vZdy dan
»souctem" ne¢kolika faktori — pfipravenosti a vyspélosti podfizenych, kvalitou mana-
Zeri, ale také zcela konkrétni situaci organizace, technologickymi a ekonomickymi
podminkami atd. Mnohé z nich pfesahuji rAmec sociologické analyzy.

OVERENI STABILITY METODIKY V PODNIKU L

Nasi metodiku jsme zhruba po ptilroce ovéfovali v odli§nych podminkéach ~ v pro-
stfedi stfedn€ velkého strojirenského podniku, ktery zdpasil s n&kterymi typickymi
transforma¢nimi problémy, zejména s nedostatkem finan¢nich zdroji. Také zde 3lo
o vyzkum sociilniho klimatu s nékterymi specifickymi akcenty, vyuZili jsme ale pii-
leZitosti k ovéfeni stability vyzkumného néstroje predev§im z hlediska struktury fak-
torti. Nékteré formulace poloZek jsme samozfejmé po zkuSenostech z prvni aplikace
mirné upravili.

Tab. 5: Hodnoceni poloZek dotazniku organizacni kulitury v podniku L

26. Hodnoty: INDEX
Stupnice: 1 = Zidny vyznam, zcela opomenuto, 10 bodl = maximéalni diraz

A. spolehlivost a bezpe&nost provozu 5,6
B. ekologicky Setrny charakter vyroby 55
C. konkurenceschopnost 6,2
D. uspokojeni potfeb zakaznika 71
E. nejnovéjsi technologie 4,8
F. jistota zaméstnani 4,1
G. respekt vudi zaméstnancim 42
H. otevienost, kritiCnost ve vztazich 4.8
I. kézeii a disciplina 6,3
J. otevienost ke zménam, zdjem o budoucnost 5.4
K. péée o vzdélavani lidi, o jejich rist 5,0
27. Jak se projevuji na virovni podniku nisledujici rysy: INDEX
A. Jasné vymezeni zakladnich hodnot firmy 5,0
B. Diiraz na kvalitu vyrobku a jejich inovace 6,6
C. Podpora pracovniku pii hledéani cest a nAmétd 4,6
D. Pfiprava na zmény, schopnost pfizptisobit se 5.1
E. Pochopeni potieb trhu a zdkaznika 6,3
E Prosazovéni dobrého jména podniku na vefejnosti 6,1
G. Solidarita zaméstnanci s podnikem 5.4
H. Rychlé a 1i¢inné vyvozovéni osobni odpovédnosti 59
1. KaZdy vedouci musi byt piikladem 54
J. Vlastnik podniku ma shodné zajmy s vedenim 7,1

4 Uvedené otizky vychazeji z kontextu alternativni Hofstedeho koncepce, obsahuji viak nezanedbatelny
heuristicky potencil z hlediska vyvozovini praktickych zavérd.
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Pro organiza¢ni kulturu podniku L plati, Ze neni tak vyrazn€ rozvinuta. VétSina
hodnoceni se pohybuje v pasmu 4-7, takZe jde jen o mirné nadprimémné zdiraznéni
n&kterych prvki. Vyznamny a pozitivai moment jsme vidéli v tom, Ze nejvyse jsou
hodnoceny:

e uspokojeni potieb zdkaznika a trhu

e diraz na kvalitu vyrobkl a inovace

e shoda managementu se zajmy vlastnika (tvofili ,,personalni unii*)
e Kkizen a disciplina

Slab¥i pozici naopak ziskaly hodnoty jistoty zaméstnéni a respektu vici zamést-
nanctim. Ty jsou dnes i jinde hodnoceny vétSinou kriti€téji, zde vSak jiZ v poloze
,;jmensiho dirazu®. Také podpora aktivity zaméstnancd neni pfili§ vysoka.

Faktorova analyza kazdé z baterii potvrdila naSe dfiv&jsi poznatky. V prvnim bloku
plisobi dva faktory (technicko-ekonomicky a zijem o lidské zdroje), druhy tvofi pomér-
n& jednolité kontinuum. PFi spoledném zpracovani obou baterii vySly Ctyii faktory,
jejich obsah se ale prili$ neméni, jenom faktor ,,spolehlivosti se vy¢lenil jako dalsi spe-
cifi¢téjsi faktor hodnoceni z komplexu TE (technicko-ekonomického). Faktor lidskych
zdroji oznacujeme jako HR. Otazku 27 reprezentuje faktor oznaceny jako ,,firma‘.

Tab. 6: Faktorovd struktura baterii organizacni kultury

BATERIE 27 a 26 HR TE Firma Spolehlivost
Rysy — vymezeni hodnot 0,32 0,38 : - 0,34
Rysy — kvalita 0,14 ’ 0,41 0,31
Rysy — podpora . 9 | 0,13 . -0,04
Rysy — pfiprava na zmé&ny 0,46 0,34 . G A -0,01
Rysy — potieby trhu 0,26 0,36 0,07
Rysy — dobré jméno 0,33 - . )i : 0,07
Rysy — solidarita 0,17 0,13 0,27
Rysy — odpovédnost -0,01 0,25 0 - 0,16
Rysy — vedouci 0,39 0,12 v 0,06
Rysy — vlastnik 0,07 6 0,20 -0,02
Hodnoty — spolehlivost 0,29 0,26 0,09 ' 0
Hodnoty — ekologie 0,13 0,18 0,25 st
Hodnoty — konkurence 0,24 0 0,00 0,37
Hodnoty — potfeby zdkazniki 0,20 . 9y 0,05 0,21
Hodnoty — technologie L0 | 0,28 0,18 0,28
Hodnoty — jistota 04 0,13 0,07 0,17
Hodnoty — respekt . O 0,07 0,13 0,12
Hodnoty — otevienost 0,22 0,21 0,12
Hodnoty — kazeit 0,20 16 021 0,25
Hodnoty — zmény 0 ' 0,43 0,22 0,16
Hodnoty — vzdélavani 0,26 0,19 0,15

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
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Porovnanim vysledki v podnicich C a L dochdzime k zav&ru, 7e struktura faktort
je velmi podobnd. Vzhledem k tomu, Ze jde o podniky pdsobici v riznych odvétvich,
rizné velikosti, v odlisné ekonomické situaci, je shoda vysledného zobrazeni pfijem-
nym piekvapenim, pfitom v jednotlivych poloZkach dochézi k diferenciaci. Ani okol-
nost, Ze neziskavame vétsi pocet specifickych faktort, neni znepokojujici. Spise si lze
klast otdzku, zda jiné modely nabizejici v&t§i poéty dimenzi jsou skuten& empiricky
jednoznacné kryty: nelze vyloudit, Ze jde spiSe jen o proklamace autoriy, o zdiivodng-
ni procesu operacionalizace. ..

ZAVERY

V ¢lanku nabizime k dal$imu ovéfovani metodiku zkoumani organiza&ni kultury,
kterou nechdpeme jako samostatny vyzkomny ndstroj, ale jako roz$ifeni standardnich
vyzkumi socialniho klimatu. Ukazuje se, Ze ma pom&rmné stabilni vnitfni strukturu, na
druhé strané bude zfejme tfeba dopliiovat ji o dalsi specifické indikace. Vyhodou uZi-
vané ,kombinace je, Ze nezkoumame na jedné stran& pouze ,,institucionalizované*
hodnoty a normy a na druhé strané individudlni postoje zaméstnanci: provedené ana-
Iyzy odkazuji pfinejmensim na vyznam vztahil v organizaci, na jeji pfipravenost na
zmeénu. Prece jen se tak bliZime k odhadtim toho, jak redlné funguji ¢asto jinak velmi
sofistikované firemni koncepce firemni kultury (vSechny ty informacni panely, hesla
dne, prepsané dbory a kodexy zam&stnance).

Soucasné pozadavky na strategii vyzkumu organizaéni kultury Ize shrnout takto:

* Docenéni viznamu organizacni kultury: Pf1 zachovani osvéd&eného jadra me-
todiky vyzkumu socialniho klimatu je tfeba sledovat hodnotové, normativni
a funk¢ni aspekty systému: konkrétné to znamend vénovat vetsi pozornost otdzkam
motivace, flexibility pracovni sily, jeji ,.inteligence™ (ve smyslu schopnosti pfizpu-
sobit se tvorivé novym podminkam, akceptovat nové koncepty, vyrovnivat se
s novymi tkoly). »

+ Akcent na zménu — jde jednak o vlastni pfipravenost lidi na zménu, jednak o sle-
dovani pribéhu a vysledkid zmén (s cilem smé&fovat ke strategii pretest—posttest,
tedy k ndvaznému ovéfovani uinnosti jednou pfijatych opatient).

» Testovani lokalnich ¢i typovych specifik — dosaZeni pfiméfené hloubky analyzy
nejen z hlediska komparace (Casto je poZadovin pfimo benchmarking), ale také
z hlediska postiZeni vnitfni souvislosti mezi jednotlivymi strankami.

« Objektivita, neutralita zpracovatele: Zatimco v pfedchozim obdobi si podnik
zajiStoval vyzkum z vlastnich zdroju, dnes se za zakladni predpoklad bere to, Ze
informace by mél zajisfovat diivéryhodny a nezavisly externi partner/konzultant
(samozfejmé v uizké spoluprici s managementem).

o Etické predpoklady: Validita zjiit&ni z4visi i na zptisobu sbéru dat, proto z potie-
by ziskavat nezkreslené informace (za podminek zvySené pravni ochrany osobnich
tdajit) vyplyvaji zvlastni ndroky na metodiku, napiiklad z hlediska:

— ndhodného vybé&ru respondentd,
— vysoké zaruky anonymity respondentil.
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Zduraznit viak lze také participatni a kreativni rozmér. Kultufe dané organizace je
tfeba opravdu porozumét (pfitom je tfeba pracovat se vSemi klicovymi osobamil),
ikdyZ ji obdas zadindme chéapat az v moment& implementace naSich vysledka. To byva
t&7%i, ne jenom podnik analyticky popsat. NejobtiZné&jsi je navrhnout origindlni, své-
bytné feSeni firemni kultury, které by respektovalo médni trendy (s nespornymi prvky
univerzalismu) a pfitom zvyraznilo specifiku organizace zpasobem, ktery je srozumi-
telny managementu a vlastnikovi, zamé&stnancim a $irSi vefejnosti. Zde jiZ se musime
ve svych navrzich ,trefovat® i do otdzek vkusu a mnohé aktéry na zménu pfipravit
a pfesv&dgit je o vyznamu navrZenych opatfeni.

Pfesto si na rozdil od mnoha klienti nemyslime, Ze pojem organizacni kultury je
n&¢im navysost mlhavym a nekonkrétnim. Tento ¢lanek se snaZi konkrétni moZnosti
zjistovani nabidnout a roz8ifit.
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The Methodology of Research into Corporate Culture
Summary

Requests for research into corporate culture are frequent in practice, but the commission is
not always clear. Only with difficulty can traditional research into social climate be augmented by research
into values, norms or attitndes to change. The article shows that it is possible to exploit several classic sche-
mata of operationalisation of the social climate and also offers a number of new themes and experiences with
the measurement of company culture. It looks both at expert evaluation on the side of managers, and at iden-
tification of the dimension of company culture using a questionnaire. It clarifies the structure of a newly cre-
ated battery of questions by means of correlation and factor analysis, and demonstrates the agreement of the
results of two actual case studies.
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