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Abstrakt

Vychodiska: Organizac¢na kultira robi organizaciu vynimocnou a odlisnou. Ovplyviuje
jej vykonnost a Uspes$nost. Povazuje sa za vyznamny faktor, ktory determinuje procesy
riadenia a ma vplyv na konkurencieschopnost organizicie. Organizac¢nu kulttru je mozné
charakterizovat ako stbor zékladnych hodnét, predpokladov, postojov a noriem spravania
sa Clenov danej organizécie. V manazmente zdravotnickych zariadeni na Slovensku sa
kombinuju znaky hierarchickej, adhokratickej, klanovej a trhovej manazérskej kultdry.
Ciel: Cielom nasho prieskumu bolo monitorovat nazory sestier na aktuélnu a preferovanu
manazérsku kultiru ako determinant Uspechu organizécie.

Metédy: Na zber dat sme pouzili Standardizovany dotaznik Organizational Culture
Assessment Instrument (OCAI). Vysledky boli analyzované pomocou Cronbachovho
a koeficientu. Pre kazdy typ manazérskej kultdry sme stanovili stredné hodnoty (X)
a 95% interval spolahlivosti. Prezentujeme vysledky pre celkovy dataset Styroch typov
manazérskych kultar. Vyskumny stbor tvorilo spolu 168 sestier z troch zdravotnickych
zariadeni.

Vysledky: Statisticka analyza dat preukazala uplatnitelnost modelu stperiacich hodnét
v identifikacii vplyvu organiza¢nej kultiry na uspech organizacie. Organizacna kultira
sa v jednotlivych zdravotnickych zariadeniach [i$i. V §tdtnom zdravotnickom zariadeni
za kritérium Uspechu bola povazované hierarchickd organizacna kultira. V nestatnych
zdravotnickych zariadeniach ide o kombinaciu klanovej a trhovej organizaénej kultury.
Zaver: Kombinacia viacerych organizacnych kultir je znakom moderného pristupu
k riadeniu. Model superiacich hodnét je nastroj, ktory umoziiuje manazérom rychlo menit
procesy riadenia s ohladom na strategické ciele. Skvalitiuje rozhodovanie, a preto sa
povazuje za determinant Uspechu organizécie.
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Abstract

Background: Organizational culture makes an organization unique and different. It affects
its performance and success. It is considered to be a significant factor that determines
management processes and influences the competitive ability of the organization.
Organisational culture can be characterised as a set of core values, assumptions, attitudes
and norms of behaviour of the members of a given organisation. In the management
of health care institutions in Slovakia, the features of hierarchical, adhocratic, clan
and market managerial culture are combined.

Aim: The aim of our survey was to monitor nurses’ views on current and preferred
management culture as a determinant of the success of a healthcare organization.
Methods: We used a standardized Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI)
questionnaire to collect data. The results were analyzed using Cronbach’s a coefficient.
For each type of managerial culture, we determined the means (X) and 95 % confidence
intervals. We present the results for the total dataset of the four types of managerial
cultures. The study population consisted of a total of 168 nurses from three health care
facilities.

Results: Statistical analysis of the data demonstrated the applicability of the competing
values model in identifying the impact of organizational culture on organizational success.
Organizational culture varies across healthcare facilities. In the government health facility,
hierarchical organizational culture was considered as a criterion for success. In non-state
health facilities, it is a combination of clan and market organizational culture.
Conclusion: the combination of multiple organizational cultures is a sign of a modern
approach to management. The Competing Values Model is a tool that enables managers
to quickly change management processes in light of strategic objectives. It improves
decision-making and is therefore considered a determinant of organizational success.
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uvoD

Typ organizacnej kultiry determinuje rozhodovacie procesy manazmentu a pracovné
vysledky, ktoré manazment ocakdva od svojich zamestnancov. Soltys (2022)
charakterizuje organizac¢nu kultdru ako hodnotovy systém, ktory by si mal osvojit kazdy
zamestnanec a stotoznit sa s nim. Vysledky vyskumov preukazali, ze organiza¢na kultira
ovplyviuje stratégiu, viziu a celkovi stabilitu organizacie. Efektivita organizacnej kulttry
je podmienend schopnostou manazérov zjednotit zamestnancov, aby tvorili potencial
organizacie na dosiahnutie spoloénych cielov. Day, Kelloway a Hurrell (2014) uvadzaju,
Ze vytvéranie organizacnej kultiry je nikdy nekondiaci proces. Na jej formovanie maju
vplyv najma vrcholovi manazéri a lidri. S cieflom poméct pochopit organiza¢nd kulttru
a urcit ¢o ju robi efektivnou, bol vyvinuty Model Compening values framework (CVF),
model stperiacich hodnét. Model je syntézou Styroch typov kultur (obr. 1).

Obr. 1 Model superiacich hodnét
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Klanové kultira sa vyznacuje timovou préacou, riadenim talentov, efektivnymi vztahmi.
Je orientovana na zamestnancov. Jej opakom je trhové organizacnd kultdra. Vyznacuje
sa vysokym stupriom sutazivosti a jej cielom je byt konkurencieschopny. Neformélna
podnikatelska kultira je pomenovana ako adhokratickd. Orientuje sa na planovanie
do buducnosti, na vysoky stupen inovéacii a kreativitu. Formalnu a zaroven aj stabilnd
kultiru predstavuje hierarchickd organizacnd kultira. Vyznacuje sa byrokraciou
a efektivitou (Suderman, 2012). Model stperiacich hodnét ilustruje, Ze v organizaciach sa
vyskytuje viacero typov kultir a za idedl sa povazuje ich kombinacia. Na postdenie miery
zastUpenia jednotlivych organizacnych kultir bol vyvinuty dotaznik Organizational Culture
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Assessment Instrument (OCAI). Kancirové (2022) je toho nazoru, Ze dotaznik je validnou
metddou pre urcenie celkového profilu organizaénej kultdry. Vychaddza z modelu CVF
a skiima Sest zdkladnych dimenzii organizacénej kultiry. Tento diagnosticky nastroj hodnoti
aktudlnu a preferovani organizaénu kultdru (Lukasova, 2010). Model CVF bol pouzity
vo vyskume Jafree et al. (2016), v ktorom sa zistilo, Ze vnimanie organizacnej kultdry
zévisi od vzdelania sestier. Ribeliené et al. (2019) v stibore sestier a pérodnych asistentiek
(n = 233) potvrdili, Ze v danom zdravotnickom zariadeni dominovala trhové a hierarchicka
kultdra (p > 0,05). Za kritéria Uspechu boli povazované klanova a adhokratické kultdra.
Vegro et al. (2016), Traczyriska a Kunecka (2018) preukazali, ze aktualnou organizacnou
kultdrou v zdravotnickych zariadeniach je hierarchicka kultira. Medzi dalsie vysledky patri
zistenie, Ze organizacna kultdra vplyva na kvalitu Zivota sestier a ovplyviiuje ich pracovny
vykon (Winasih, Nursalam a Kurniawati, 2015). Vysledky vyskumov preukazali rozdiely
v kultire s ohladom na vlastnicke vztahy. Vysledky studie v $tatnych nemocniciach
v Polsku potvrdili dominanciu hierarchickej organizaénej kultiry (Traczyriska a Kunecka,
2018), ktoréa sa dramaticky lisi od typu kultdr v inych organizaciach. Autori st toho nazoru,
Ze nevyhodou tohto typu kultiry je vynucovanie konformity, odmietanie inovativnych
navrhov na rie$enie od zamestnancov (Sutkowski, 2013; Buchelt a Jonczyk, 2017; Jorczyk,
2016). Ukazuje sa, ze otazka organizacnej kultiry je vysoko aktudlna z dévodu, ze ma
vplyv na fluktuéciu zamestnancov a na celkovy Uspech organizacie.

Ciel prace

Cielom préce bolo monitorovat nazory sestier na aktudlnu a preferovani organizaénui
kultdru ako determinant Uspechu svojho zamestnavatela.

Metodika

Do stboru bolo zaradenych 168 zdmerne vybratych sestier. 75 sestier bolo z $tatneho
zdravotnickeho zariadenia (5Z2) a 93 sestier pracovalo z dvoch nestatnych zdravotnickych
(NZZ1 a NZZ2). 65 sestier malo vysokoskolské vzdelanie prvého stupria a prax v povolani
sestra v dizke trvania 6 az 15 rokov (38,70 %). 23 sestier v povolani posobilo 16 az
25 rokov (13,70 %). 13 sestier malo stredogkolské vzdelanie a di¥ku praxe viac ako
25 rokov (7,70 %). Na zber dat sme pouzili standardizovany dotaznik OCAI. Vypocet
reliability dotaznika sme uskuto¢nili pomocou Cronbachovho a koeficientu s odhadom
95% intervalu spolahlivosti. Vysledné hodnoty vnatornej reliability boli vypocitané pre
4 typy kultdr (i) klanova; (ii) adhokraticka; (iii) trhova; (iv) hierarchicka. Statistické vypocty
boli vykonané v prostredi programovacieho jazyka ,R” verzia 3.6.1 s vyuZitim kniznic
.psych” verzia 2.0.12 (Revelle, 2020), , packHV" verzia 2.2 (Varet, 2019) a ,,coin” (Hothorn
et al., 2008).
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Vysledky

Podla néazorov respondentov (n = 75), Uspech Statneho zdravotnickeho zariadenia
determinuje hierarchickd organizaéna kultira (35,30%,; CI* = 30,60-40,90). Uspech
sa povazuje za vysledok efektivnej prace v podobe spolahlivej dodavky materialu,
plynulého planovania a nizkych nakladov na pracu. Manazéri st akceptovanymi lidrami.
Pozornost venuju detailom a st dosledni. Respondenti preferovali klanovi organizacnu
kultdru (26,90%,; CI* = 24,90-28,90) a hodnotili ju ako kultdru zaru¢eného Uspechu.
V prvom nestadtnom zdravotnikom zariadeni, respondenti (n = 71) vnimali Uspech
organizacie ako vysledok pritomnosti a vyvézenosti klanovej, trhovej a hierarchickej
organizaénej kultdry (~27 %). Znaky adhokratickej organizac¢nej kultiry boli signifikantne
nizsie (19,10%,; CI”** = 16,80-21,60). Z uvedeného vyplyva, ze Uspech zdravotnickeho
zariadenia je podmieneny stavom ludskych zdrojov, timovou pracou a starostlivostou
o zamestnancov. Manazéri sU charakterizovani ako lidri, facilitdtori alebo tvorcovia
timov. Su sudrzni a zamestnancom poméhaju rozvijat zruénosti potrebné na efektivnu
spolupracu. Prioritou manazérov je vitazstvo na trhu a prekonanie konkurencie. Uspech
organizacie vidia respondenti v znizeni preferencii trhovej organizacnej kultary. V druhom
nestatnom zdravotnikom zariadeni sme identifikovali dominanciu hierarchickej (28,30 %;
CI%% = 26,80-30) a klanove] organizacnej kultury (26,50 %; CI?* = 24,50-28,70). Mézeme
tvrdit, e Uspech zariadenia zavisi od efektivity prace zamestnancov. Uspech by mohol
byt vyssi, ked'sa znizi tlak na byrokraciu (tab. 1).

n
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Tab. 1 Aktualna a preferovana organizaéna kultira ako kritérium Gspechu

Kritéria uspechu

of;::‘::::e situacia "“e'a(;‘)'h'as" 95% Cl
(Y74 klanova aktuélna 20,90 18,50-23,30
preferovana 26,90 24,90-28,90
adhokraticka aktudlna 21,70 19,30-23,90
preferovana 23,50 21,80-25,10
trhova aktudlna 22,10 19,03-24,70
preferovana 22 20,40-23,40
hierarchicka aktudlna 35,30 30,60-40,90
preferovana 27,50 23,80-32,20
NZZ1 klanova aktudlna 24,80 22-27,70
preferovana 29,80 26,80-33,40
adhokraticka aktudlna 19,10 16,80-21,60
preferovana 23,40 20,90-25,50
trhova aktualna 28,90 23,60-33,90
preferovana 20,20 17-23,20
hierarchicka aktudlna 27,30 22,50-31,80
preferovana 26,60 24,80-28,60
NzZz2 klanovéa aktudlna 26,50 24,50-28,70
preferovana 31,50 29,20-33,90
adhokraticka aktudlna 22,30 21-23,60
preferovana 25,10 23,80-26,20
trhova aktualna 22,80 20,80-24,80
preferovana 19,20 17,20-21,10
hierarchicka aktudlna 28,30 26,80-30
preferovana 24,30 22,80-25,80

Legenda: % = relativna pocetnost, 95 % Cl = interval spolahlivosti, S$Z7 = §tatne
zdravotnicke zariadenie, NZZ1 = nestatne zdravotnicke zriadenie & 1, NZZ2 =
nestétne zdravotnicke zariadenie & 2
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Diskusia

Model sUperiacich hodnét sa povazuje za nastroj obijektivizacie potreby zmeny
organizacnej kultdry. Vedie k inovacii procesov riadenia. Osei et al. (2023) upriamili
pozornost na vyznam organizacnej kultdry pre potrebu Uspesného fungovania
organizacie. Vyznam pripisuju hierarchickej organizacnej kultire. Z vysledkov néasho
prieskumu vyplyva, Ze v $tdtnom zdravotnickom zariadeni aktudlnou organizacnou
kultirou bola hierarchické kulttra. Preferovanou bola klanové kultdra. Vysledky analyzy
dat preukézali potrebu zmeny kultiry. V nestatnych zdravotnickych zariadeniach sme
identifikovali potrebu znizenia preferencie trhovej kultiry a potrebu minimalizécie
byrokracie. Organizac¢né kultira je povazovana za prostredie, ktoré ovplyviiuje hodnoty,
predpoklady a presvedcenia zamestnancov. V inovativnej adhokratickej kultire mézu
zamestnanci rozvijat nové ndpady a spolupracovat. Tento nazor publikovali Caliskan a Zhu
(2020). Do ich studie bolo zapojenych 894 respondentov. Vysledky potvrdili, Ze absencia
adhokratickej a dominancia hierarchickej organizacnej kultiry, nedostatok otvorenej
komunikéacie a autonémie, pracovna zataz, nedostatok finan¢nych zdrojov a podpory
st hlavnymi prekézkami inovécii, ktoré podmieriuji Uspech. V nasom prieskume sme
identifikovali velmi nizke skére preferencie adhokartickej kultdry. Hulkova (2024) uvadza,
Ze pre organizacnu kultiru si charakteristické hodnoty ako dévera, transparentnost,
flexibilita, spolupraca, zodpovednost, ¢estnost a profesionalita. Charakteristika tychto
hodnét potvrdzuje potrebu fungovania modelu stperiacich hodnét. Autorka diskutuje
o nami pouzitej metdéde prieskumu OCAl a popisuje vyznam metddy pre urcenie
dominantného typu organizacnej kulttry vo vSeobecnosti. My sme ju pouzili na skimanie
kritérii Uspechu zdravotnickych zariadent.

ZAVER

Zdravotnicke zariadenia funguji v turbulentnom prostredi. Na manazérov vplyva Siroka
skala externych faktorov, ktoré podmieriujd kvalitu ich rozhodnuti a procesy zabezpecujlce
Uspech organizacie. Zamestnanci st vystaveni vplyvu manazérov, ktori vyznavajd systém
hodnét, istd formu komunikécie a ocakavaju od zamestnancov vysledky. Z vysledkov
nasho prieskumu vyplyva odporicanie v zmysle potreby zmeny organizacnej kultdry
v skimanych zdravotnickych zariadeniach. Preukazala sa potreba vytvorenia podmienok
na adhokratickl organizac¢nt kultdru. Povazujeme ju za kultiru expanzie tvorivosti, vyuZitia
potenciadlu zamestnancov a néastroj Uspechu organizacie. Reliabilitu prieskumu bude
mozné verifikovat opakovanym prieskumom s pouzitim OCAI ako metédy na potvrdenie
uplatnitelnosti modelu stperiacich hodnét v prostredi existujucich organizaénych kultar
u réznych poskytovatelov zdravotnej starostlivosti.
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