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O CEM BUDE REC

Co je to organizacni kultura (OK) podniku
Jaky je jeji vyznam pro podnik

m Z Ceho se sklada — co ji tvori, jaké ma vlastnosti

Jak vznika a s Cim souvisi
Jake jsou typy organizacnich kultur
Jake jsou rozdily OK s ohledem na globalizaci

Jak 1ze menit OK v souvislosti se strategii
podniku — dynamika OK




VYMEZENI|I ORGANIZACNI KULTURY

Organizacni kulturu Ize chapat jako

m Soubor spoleCné sdilenych predstav, ktery si clenoveé
organizace osvojili ve snaze prizpusobit se prostredi a
vnitrné se stmelit,

m a ktery se osvedcil natolik, ze se mu uci novi pracovnici,
jakozto spravnemu chapani organizacnich skutecnosti,
spravnému zpusobu premysleni o téchto faktech a

zadoucim citovym vztahum vuci témto faktum.
(Schein,E.H.1992)
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VYMEZENI|I ORGANIZACNI KULTURY

Organizacni kulturu Ize chapat jako soubor

m zakladnich predpokladu, hodnot, postoju a norem
chovani, ktere

m jsou sdileny v ramci organizace a kterée

m se projevuji v mysleni, citéni a zejména chovani
Clenu organizace a v artefaktech (vytvorech) materialni a
nematerialni povahy (Lukasova,R.,Novy,l. a kol. 2004)

m OK Ize také chapat jako historicky urcité prostredi, které lidé
vytvareji a ve kterém provadeji veskere své Cinnosti k zachovani a
rozvoji své existence




" A
VYZNAM POJMU

m Soubor spole€¢né sdilenych predstav a zakladnich predpokladu —
osvojenych Cleny organizaci
- paradigmata, jako vSeobecne uznavana vysvetleni sveta
- zvyky, obycCeje, tradice - opakovana uspésna feSeni problému
- zkusenosti — budovani hierarchie hodnot

m Ve snhaze prizpusobit se prostredi
- zajistit existenci — vlastni preziti (preziti lidského rodu)
- efektivnost — vyuziti zdroju, vyuziti technologii, zhodnoceni zdroju
- stabilitu — odolnost proti narusovani vnitfni (vnéjsi) soudrznosti
- dynamiku — sebeprosazovani na trzich (ve spoleCnosti)




VYZNAM POJMU

m Hodnoty - co je povazovano za dulezité, co ¢lenové organizace
povazuji za ,dobré" nebo ,Spatné”
m Postoje - vztah zaujimany ke konkrétnim déjim nebo vécem

m Normy chovani — ustalené vzorce chovani, otekavané v urdité
socialni skupiné (organizaci). Chovani ve smyslu norem je

sankcionované (ocenované nebo postihovaneé)

m Mysleni, citéni a zejména chovani Clenu organizace
- OK se tyka racionalni, emotivni i konativni slozky jednani

m Artefakty (vytvory) materialni a nematerialni povahy

- tedy samy produkty Cinnosti, ale i zpusoby pracovni ¢innosti —
technologie a zpusoby socialnich vztahu - zvyky, ritualy, vzory




" A
VLASTNOSTI - PARAMETRY
ORGANIZACNI KULTURY

= SILNA ORGANIZACNI KULTURA

Kriteria plnéni norem chovani ¢lenu organizace jsou jasné
stanovena, OK je vSeobecné prijata a akceptovana — plni roli

sjednocujiciho Cinitele
Shoda mezi formalizovanymi a nepsanymi normami chovani

s SLABA ORGANIZACNI KULTURA

Kriteria plnéni norem chovani Clenu organizace jsou nejasna, nejsou
jednotné a vsemi Cleny akceptovana — OK neplni roli sjednocujiciho
Cinitele

Rozpory mezi formalizovanymi a nepsanymi normami chovani




" A
VLASTNOSTI - PARAMETRY
ORGANIZACNI KULTURY

s OBSAH ORGANIZACNI KULTURY

- je dan obsahem zakladnich predpokladu, hodnot a norem chovani
v organizaci sdilenych a manifestovanych prostrednictvim chovani a
vysledku Cinnosti, je to multiaspektovy fenomén

m ETICKY A EKOLOGICKY OBSAH ORGANIZACNI KULTURY

- je dan mirou respektovani obecne sdilenych moralnich a
ekologickych hodnot v chovani ¢lenu organizace

s ZAMERENI ORGANIZACNI KULTURY
- reaktivni — normy chovani obsahuji rysy zavislosti na vnéjsich
podminkach, preferuji pfizpusobivost podminkam prostredi

- proaktivni — normy chovani preferuji dynamické vlastnosti
organizace, aktivni ovliviovani prostredi, zmeny




" A
JAK VZNIKA ORGANIZACNI
KULTURA

m ZAKLADNI RYSY OK formuji zakladatelé organizace
- SVOji vizi, osobnimi vlastnostmi, vzory
s NA FORMOVANI OK se podileji lenové organizace

- svymi osobnimi cili, hodnotovymi orientacemi a zkusenostmi

s NA UDRZENI OK A JEJI REPRODUKCI se podili organizace -
podnik:

- personalnim vybérem — vlastnostmi osob pro konkrétni misto

- hodnocenim pracovniho i mimopracovniho chovani — kdo, jak a za
co je odmenovan

- socializaci novych pracovniku — podporou procesu osvojovani
hodnot a norem organizace novymi pracovniky (vychovou k loajalité)




TYPY ORGANIZACNICH KULTUR

m PODLE OCHOTY NEST RIZIKO A RYCHLOSTI ZPETNE VAZBY
- kultura frajert — ochota nést riziko pfi rychlé zpétné vazbé
- kultura tvrdé prace — minimailni riziko pri rychlé zpétné vazbe
- kultura sazky na budoucnost — nadéje na dlouhodoby uspéch
- kultura postupu — orientace na proces bez zpetne vazby,
(Deal,T.,Kennedy,A.1988)

m PODLE SOUVISLOSTI S ORGANIZACNIMI STRUKTURAMI (OS)
- Kultura moci — na autorité strachu —,pavucinova“ OS
- kultura roli — retézova struktura navazujicich roli — hierarchicka OS
- kultura vykonu — orientace na ukoly — spontanni rozhodovani

- kultura podpory — orientace na vztahy, pocit sounalezitosti
(Handy, CH.1985)




TYPY ORGANIZACNICH KULTUR

ORGANIZACNI KULTURA PODLE MIRY SOCIABILITY A MIRY
SOLIDARITY (Goffee, R., Jones, G., 1998)

m  Sociabilita je charakterizovana pratelskymi vztahy, praci i nad
ramec formalnich pozadavku pracovniho zarazeni a nezistnou
vypomoci ¢lenum organizace

m  Solidarita je ve smyslu daného modelu charakterizovana jako
soudrznost, ktera neni zalozena na citech, ale vychazi z rozumu.

Kombinaci uvedenych dvou dimenzi vznikaji Ctyri typy kultury, a to
kultura byrokracie (,namezdni), rodiny (,sitova), tymu (,pospolita“) a
jednotliveu (,fragmentalni®).




'__
TYPY ORGANIZACNICH KULTUR

nizka . ;
Byrokracie Tym
namezdni

Solidarit . i
a stredni

pospolita

vysoka Jednotlivci Rodina
fragmentalni sitfova
nizka stfedni vysoka

Sociabilita

Model organizacni kultury (dle Goffee, R., Jones, G., 1998)




" A
KULTURNI ROZDILY OK
s ohledem na globalizaci

Geert Hofstede (1984) zkoumal chovani mnohonarodnostni firmy
HERMES ve 40 zemich svéta.

VSechny filialky byly fizené stejnym zpusobem — rozdily mohly byt
pripisovany narodnostnim rozdilum ve sledovanych dimenzich:

m Odstup nadrizenych od podrizenych (vysoka
mocenska vzdalenost na zaklade bohatstvi a moci vs.
rovnost prilezitosti, vyvoj ma evolucni charakter)

m Odstup preference jistoty od ochoty nést riziko
(pravidla, kontrola vs. ochota vstupovat do neznamych
situaci — napr. organizacnich zmen)




" A
KULTURNI ROZDILY OK
s ohledem na globalizaci - Hofstede

m Odstup individualismu od kolektivismu (volné socialni
vazby, odpovednost jednotlivce za sebe vs.pevne
socialni skupiny a vychova k loajalite)

m Odstup maskulinnich a femininnich hodnot
(materialni uspech a pokrok, penize a hmotnée statky vs.
kvalita zivota, tolerance, ustupky, ochrana a mezilidske
vztahy)

m Odstup vysokého podilu tradicniho mysleni od jejich
nizkeho podilu na uspéchu (dlouhodobe odmeny jako
vysledek soucCasné tradicni snahy a pracovni etiky vs.
rychla zména jako dusledek nerespektovani tradicnich
zabran)




" A
KULTURNI ROZDILY OK
s ohledem na globalizaci

Po provedeni mnohofaktorové analyzy vznikl nasledujici prehled
(Belohlavek, F. 1996)

Kolumbie, Mexiko, Venezuela

Japonsko

Belgie, Francie

Spanélsko, Argentina, Brazilie, Turecko, Iran, Recko
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Singapur, Hong. Kong, Indie, Filipiny

Izrael, Rakousko,

USA, Australie, Kanada,V.Britanie, Irsko, Novy Zéland
Italie, Svycarsko, Nemecko,J.Afrika,

Dansko, Svédsko, Norsko, Nizozemi, Finsko
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JAK LZE TRANSFORMOVAT OK

v souvislosti se zmenou strategie podniku

MANAGEMENT MA TRI MOZNOSTI PRI PLANOVANI ZMENY
(noveé podnikové strategie)

m Planovat zmenu strategie v souladu s dosavadni kulturou
organizace — ustoupit od kontroverznich prvku zmeny

m  SoucCasné se zmeénou strategie pristoupit k systematicke |
transformaci organizacni kultury, ktera zacCala byt barierou rozvoje

m Pokud je dosavadni kultura prilis silna a svym obsahem neodpovida
planované zméne, nezbude nez pfistoupit k tvrdym opatfenim (jako
napr. vyména znacné casti osazenstva) (Schein,E.H. 1990).




JAK LZE TRANSFORMOVAT OK
v souvislosti se zmenou strategie podniku

JAK MA MANAGEMENT PRISTOUPIT K SYSTEMATICKE
TRANSFORMACI ORGANIZACNI KULTURY? (Schein, E.H.1990)

Presvedci Cleny organizace o nutnosti zmény poukazem na hrozby
VytyCi novy smér a model fungovani

KliCové pozice obsadi lidmi zvenku, kteri pfinesou nové myslenky
Povzbuzuje Cleny organizace k pfijeti novych vzoru chovani

Pripravi skandaly, které zprofanuji vSechny dotknutelné symboly
starych Casu

m Management se stane tvurcem novych ritualt a symbolu s
emocionalnim obsahem
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