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Abstrakt

Clanok sa zameriava na popis historie a mozné definicie kultiry, z ktorej vychddza
organizacna kultura. Organizacnu kultiru povazujeme za ndstroj uspechu pre organizaciu a ndstroj
dosahovania stanovenych cielov. Pri organizacnej kulture je dolezité identifikovat' jej artefakty,
hodnoty a predpoklady, ktoré ju charakterizuju. Jednou z hodnot organizacnej kultury je aj
bezpecnost. Kultura bezpecnosti je sucastou organizacnej kultury, ktora odpoveda na otdazky tykajuce
sa bezpecnosti. Aj pri kulture bezpecnosti je mozné identifikovat’ dolezZite artefakty, hodnoty Ci
predpoklady.

Abstract

The article focuses on the description of the history and the possible definition of the culture
on which the corporate culture is based. We regard corporate culture as a tool of success for the
organization and tool for achieving the goals. In corporate culture, it is important to identify its
artifacts, values and assumptions that characterize it. One of the values of corporate culture is safety.
The safety culture is part of an corporate culture that responds to safety issues. Even in the safety
culture, it is possible to identify important artifacts, values or assumptions.

Uvod

Ista formu kultary bolo a je mozné identifikovat od pociatku l'udskej civilizacie.
Kultura zahfna postoje, postupy ¢i spravanie jednotlivcov v nej, ktoré ju zaroven ovplyviiuja
a formuju.

Je preukazané, ze organizacnd kultura je jednou z ciest k uspechu kazdej organizacie.
Zaporna organizacna kultira méze mat’ opacny vysledok a na organizaciu posobit’ negativne,
spomal’ovat’ jej rast a v krajnom pripade byt dovodom jej zaniku.

V organizacnej kultire sa odzrkadl'uju vsetky jej hodnoty, ktoré su pre nu dolezité
a ktoré sa jej vedenie snazi presadzovat’ naprie¢ celou organizaciou. Uspesnost’ uplatiiovania
organizacnej kultury je podmienena okrem snahy vedenia organizacie aj prijatim ci
stotoznenim sa s jednotlivymi hodnotami kultiry samotnymi zamestnancami danej



organizacie. Prave l'udsky faktor vyrazne ovplyviiuje a formuje kultiru v organizacii, no aj
kultira dokaze menit’ a prispésobovat’ povedomie a spravanie sa zamestnancov.

Podl'a jednotlivych hodndt organizacnej kultury v nej mozu subezne vznikat aj
subkultiury zamerané na dosahovanie a presadzovanie jednotlivych hodnot. Jednou z mnohych
hodnét organizacii je aj bezpecnost, ktorej organizéacie v sti¢asnych podmienkach pripisuju
Coraz vicsiu dolezitost.

Kultura bezpecnosti ako sucCast’ organizacnej kultury je pokladand za jeden
z vnutornych ¢initelov bezpeCnosti. Ma preukazany vplyv nie len na komplexnu bezpecnost’
organizacie, ale aj na hodnoty dalSich vnutornych Cc¢initelov, ktorymi su zranitelnost
a odolnost’ organizacie.

1. Kultara

Povod pojmu kultura z antropologického hl'adiska siaha az do antického staroveku.
Vznikol z latinského ,,colere®, resp. ,,colo® v stvislosti s obrdbanim pol'nohospodarskej pody
(agri — culture). Zaklady pochopenia kultiry ako indikatoru l'udskej vzdelanosti polozil az
Marcus Tullius Cicero charakterizovanim filozofie ako kultary ducha. Stredoveka kultara
bola pod silnym vplyvom nabozenstva a cirkvi. Prichodom renesancie a humanizmu nastalo
znovuzrodenie antického vyznamu pojmu kultara (Soukup, 2004).

Novy pristup k pouzivaniu pojmu kultira v anglosaskych krajinach prinieslo dielo
anglického antropologa Edwarda Burnetta Tylora, ktory kultiru definoval ako komplexny
celok, ktorého sucastou je umenie, poznanie, pravo, moralka, viera, zvyky a ostatné obycaje
a schopnosti, ktoré ¢lovek, ako ¢len spolo¢nosti nadobudol a osvojil si ich (SusSicka, 2005).

V stcasnosti je mozné rozdelit’ kultaru na (Susicka, 2005):

1. hmotnu (materidalnu) kulturu — materidlne vytvory l'udi (nepatri sem priroda,

no park ¢i zahrada uz &no, pretoze su vysledkom l'udskej ¢innosti),
2. duchovnu (nematerialnu) kulturu, ktora sa ¢leni na:
- sociokultarne regulativy (zékony, normy, pravidla, hodnoty, tabu),
- idey (nadbozenstvo, myty, humanizmus) a symbolické systémy (pismo,
gesta, jazyk, re¢, nehmotné umenie ako hudba ¢i tanec),
- inStitacie ovplyviiujuce 'udské chovanie (cirkev, rodina, manzelstvo).

Existuj rozne pristupy k definovaniu pojmu kultira. Niektori autori na zéklade
uvedenych skuto¢nosti konStatuju, ze kultura nemusi obsahovat’ len 'udové piesne, kroje ¢i
mal’by umelcov, ale rovnako do nej patria koncentracné tabory, teroristické utoky ¢i zbrane
hromadného nicenia, pretoze to vSetko su vytvory ludskej cinnosti. Ak pristipime
k pochopeniu kultary, do ktorej patria historické noze, dyky a mece, potom musime pripustit’,
ze sem budu patrit’ aj zbrane a atomové bomby. Na zéklade uvedeného mozeme konstatovat,
ze existuje spojenie medzi kultirou a istym druhom ohrozenia, nebezpecenstva, voc¢i ktorym
je potrebné sa chranit’ (Soukup, 2004).



Posobenie kazdého Cloveka ovplyviiuje urcity druh kultary a zaroven ¢lovek svojimi
¢innostami tuto kulturu vytvara. Posobenie kultiry na jedinca sa prejavuje v jeho osobnosti,
mozno hovorit’ 0 mentalnom naprogramovani (Novy, 2010).

2. Organiza¢na kultira

Organiza¢nu kultaru (firemnu, podnikovi, korpora¢nll) povazujeme za jeden z druhov
kultary, ktor¢ ma svoje Specifikd. Cielom kazdej organizicie je v najmid jej prezitie
a napredovanie, no v dnesnej dobe neustalych zmien, dynamického rozvoja a konkurencie to
jednoduché nie je. Organizacie, ktoré si vSak uvedomuju, ze l'udia - zamestnanci im mézu
pomdct’ pri napliiani hlavnych cielov maju velk konkurenént vyhodu. Organizacia navonok
vystupuje ako jednotny celok, zvnutra ju tvoria jedinci, ktori zohravaju Specifické funkcie.
Funkecie, ktoré jedinci v organizécii zohravaju st individuélne. Je vS§ak mozné konstatovat’, ze
organizacna kultira predstavuje faktor, ktory vyrazne napoméha pri dosahovani cielov
organizacie.

Zaujem o firemnu kultaru narastol v devéat'desiatych rokoch 20. storocia, po tom, ako
bol najma v japonskych firmach dokédzany pozitivny vplyv firemnej kultury na ich vysledky.
Pri skumani tychto organizacii bola identifikovand uprimnd snaha vsetkych zamestnancov
spravat’ sa ku kolegom a klientom sluSne, Cestne a spravodlivo, zaroven organizacie mali
evidentny a jasny zamer poskytovat’ kvalitna pracu, vyrobky ¢i sluzby (Ktivohlavy, 1995).

Organiza¢nu kultiru je mozné identifikovat’ v kazdej organizacii, samozrejme, je
jedinecna a Specificka. Vznika a zanika spolo¢ne s organizaciou, nie je mozné je odstranit’.
Organiza¢nu kulturu v organizacii mézeme oznacit' za proces, ktory prebieha nepretrzite
pocas jej existencie az po jej zaniknutie. Niekto by mohol namietat, Ze organizacna kultira
nie je sucastou vSetkych organizacii. V takychto pripadoch hovorime a slabej alebo
negativnej podobe organizacnej kultary. Je to mozny ddsledok toho, ze eSte aj v dnesnej dobe
vo vacsine organizacii ich kultira vzniké spontanne.

Vyznam organiza¢nej kultiry rastie ndrokmi na schopnost’ rychlej adaptacie
organizacii na svoje okolie. Sprdvne zavedend organizatna kultira posobi na sudrznost
a prispdsobivost’ organizacie. Samotnu organiza¢nu kulturu nie je jednoduché pozorovat, je
potrebné zamerat’ sa najma na jej prejavy (Novy, 2010).

Lorsch hovori, Ze organizacnd kultira je komplexom nazorov a presvedceni
vrcholového manazmentu organizacie, ktoré sa tykaji riadenia celej organizacie
a usmernovania prace jej zamestnancov. Napriek tomu, ze vrcholovy manazment nema vzdy
plni doveru zamestnancov, jeho rozhodnutia vyrazne ovplyviiuji ¢innost zamestnancov
(Luknic, 1994).

Pfeifer a Umlaufova (1993) prijali strucnejSiu definiciu organizacnej kultury, ktora
hovori, Ze organizacna kultara je sihrn predstav, pristupov a hodnot vSeobecne uznavanych
a dlho udrziavanych v organizacii.

Cihovska (2001) definuje organizaént kultaru ako stibor symbolov, hodnét, postojov
a etickych vychodisk, perspektiv a predpokladov, ktoré priamo ovplyviiuji konanie
zamestnancov medzi sebou i vo vzt'ahu k vonkajSiemu okoliu.



Z uvedenych definicii mézeme konsStatovat, ze organizacnd kultira je subor
zakladnych predpokladov, postojov, hodndt a noriem prévania sa, ktoré sa Siria naprie¢ celou
organizaciou aodrazaju sa v citeni, mysleni aspravani sa vedenia organizacie a jej
zamestnancov. Organizacna kultura je prvkom, ktory spdsobuje, Ze zamestnanci v podobnych
situdciach reaguju rovnakym sposobom. Organizatnii kultiru je mozné pokladat’ za
neviditel'n silu, ktora riadi a definuje atmosféru v organizacii.

Prvky organizacnej kultiry predstavuju zakladné stavebné komponenty kulturneho
systému. Mdzeme medzi ne zaradit’ (Novy, 2010):
zdkladne predpoklady — zauzivané predstavy o fungovani systému, ktoré

zamestnanci pokladaji za samozrejmé,
- normy spravania — zasady spravania sa v skupine, ktoré st skupinou akceptované
(napr. spdsob jednania so zakaznikmi),
- hodnoty — ddlezity nastroj formovania organizacnej kultury, pretoze tie prvky ¢o
jedinec poklada za dolezité, sa premietaji do jeho rozhodovania,
- postoje — spdsob hodnotenia ¢i posudenia objektu, na zaklade ktorého v niektorych
situdciach vznika ak¢énd pohotovost,
- artefakty materialnej a nemateridlnej povahy (vonkajsie prejavy kultury) — budovy,
hmotné produkty organizacie Ci jazyk, zvyky, ritudly.
Faktory organizacnej kultury priamo ovplyviiuju obsah a silu organizacnej Struktury.
Sila organizac¢nej Struktiry predstavuje mieru nakol’ko su jednotlivé normy, hodnoty a postoje
v organizacii uplatiované (Novy, 2010). Faktory organizacnej kultary na zéklade ich povodu
je mozné rozdelit’ na vnutorné a vonkajsie.

Vonkajsie
faktory

Vnitorné
faktory

Organizacna
kultara
Predpoklady J' Artefakty ]
Hodnoty
Normy Postoje

Obrazok 1 Faktory ovplyviujuce organizacnu kulturu. Viastné spracovanie

Medzi vnutorné faktory, ktoré ovplyviuju organizacné kultiru patria:
- histéria organizacie (vplyv, vek, stupenl vyvoja),
- velkost’ organizacie,
- aktiva organizacie,
- pravna Uprava organizacie,



- oblast’ zaujmu,

- pouzivané technologie a procesy,

- stratégia organizacie,

- zamestnanci (vzdelanie, mentalita, postoje).

Vonkajsie faktory ovplyvilujice organizacnu kulttru su:
- pozicia na trhu,
- konkurencia,
- narodna kultura,
- geograficka dislokacia,
- ekonomicky systém,
- socialny systém,
- legislativa,
- ekoldgia,
- uroven vedy a vyskumu v odbore.
Hodnoty organizac¢nej kultary predstavuju zakladné spdsoby spravania, komunikacie
a postojov v ramci organizacie aj za jej hranicami. Ovplyviiuju pracovné postupy a podporuju
efektivne fungovanie celej organizacie. S hodnotami organiza¢nej kultiry musi byt
stotoZzneny €o najvacsi pocet jej zamestnancov. Velku tlohu pri stotoznovani sa s hodnotami
organizac¢nej kultury zohrava manazment organizacie, ktory ich musi aktivne presadzovat.
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Obrazok 2 Mozné hodnoty organizacnej kultury. Viastné spracovanie

V kazdej organizacii hodnoty organizac¢nej kultury moézu byt jedinecné v zavislosti od
roznych vplyvov. Pri snahe o dosiahnutie a presadenie niektorych hodnot mézeme hovorit
o subkultire, ktora je zacClenena v komplexnej organizac¢nej kultire aja zamerana na
konkrétnu z presadzovanych hodnot.

V stcasnosti sa bezpecnost’ takmer v kazdej organizacii poklada za jednu z hlavnych
priorit a hodnot. BezpeCnost’ organizacie je mozné charakterizovat' ako neustale efektivne
vyuzivanie dostupnych zdrojov, ktoré zabezpeCuji stabilné fungovanie v sucasnosti
a nepretrzity rozvoj v budicnosti. Bezpecnost' organizacie musi aktivnym pristupom
odpovedat’ na otazky:

- Ako mdze byt ohrozena bezpecnost’?
- Preco moze byt ohrozena bezpecnost’™?



- Ako vytvorit’ efektivny bezpecnostny systém ochrany aktiv?

Organizaciu mozno pokladat’ za bezpecnu v pripade, Ze ju nie je mozné povazovat za zdroj
ohrozenia, teda neohrozuje seba ani svoje okolie. Jej stabilny stav umoznuje stily rozvoj
a aktivne plnenie stanovenych cielov. Je schopna eliminovat a minimalizovat’ vnutorné
a vonkajSie ohrozenia réznej povahy a zaroven je schopna na ne reagovat’ zmenou svojho
stavu Ci prostredia. Dosahovanie a presadzovanie bezpeCnosti naprieC organizaciou jej
vrcholovym manaZzmentom a akceptovanie a stotoznenie sa s touto organiza¢nou hodnotou
mozeme definovat’ ako kultiru bezpecnosti organizacie.

3. Kultiara bezpecnosti

Cieslarczyk (2011) poklada kultru bezpecnosti za spdsob uvazovania o bezpecnosti
(Co je bezpecnost, moznost’ vyjadrenia bezpecnosti), vnimania bezpecnosti a zistovania
hodnét bezpecnosti (ako dosiahnut bezpecnost, aké prostriedky, techniky a technologie
mozno pouzit’ na dosiahnutie bezpecnosti).

Lee definuje kultiru bezpecnosti organizacie ako vysledok individudlnych
a skupinovych hodndt, postojov a prejavov spravania, ktoré odrazaji zavizky vedenia
organizacii v oblasti bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri praci (Guldenmund, 2010).

Berends (1996) hovori, ze kultira bezpecnosti je ovplyviiovand podvedomym
spravanim sa zamestnancov organizacii v otazkach bezpecnosti.

Ostormova predstava kultiry bezpeCnosti spofiva vtom, Ze néazory a postoje
organizacie, ktoré sa prejavuju v ramci jej Cinnosti, postupov a politik, maju vplyv na jej
vysledky v oblasti bezpecnosti (Guldenmund, 2000).

Kultaru bezpecCnosti je teda mozné definovat ako sustavu hodndt, tradicii,
charakteristik, pristupov a postojov organizacie ako aj jednotlivcov, ktora otazky bezpecnosti
organizacie poklada za najvyssiu prioritu, a ktorym musi byt venovana adekvatna pozornost’
vzhl'adom na ich dolezitost’ naprie¢ celou organizaciou (Kirschstein, 2013).

Povazujeme za vyznamné zvyraznit aj roviny analyzy kultiry bezpecnosti
organizacie. Tieto roviny su dve:

- rovina manazmentu organizacie, kde je rozhodujiice vnimanie vyznamu zaistenia
bezpecnosti pre pretrvanie a rozvoj organizacie a jej praktické ukotvenie v politike
bezpecnosti organizacie a presadzovanie v riadiacich procesoch.

- rovina individualna, kde je kritériom bezpecnostné povedomie a realne
reSpektovanie zasad bezpecCnosti a bezpecnostného spravania sa kazdym
zamestnancom.

Na zaklade vyskumov a skuiisenosti z pochybenia organizacii v procese manaZzérstva
bezpecnosti sa v poslednych rokoch coraz viac objavuji rozpory v tom, aké su zdkladné
charakteristiky kultury bezpecnosti. Je potrebné uviest’ charakteristiky kultury bezpe¢nosti na
zaklade jej Struktury (artefakty, hodnoty a predpoklady).



Tabulka 1 Prvky kultury bezpecnosti organizacii. Vlastné spracovanie

Artefakty

Predmet Prijatie bezpecnostnej politiky organizécie

Jazyk Ziadna strata ¢asu sposobena nehodami

Ritual Pravidelné hodnotenie bezpecnosti

Chovanie Pouzitie predpisanych osobnych ochrannych prostriedkov
Hodnoty Bezpec¢nost’ na prvom mieste

Netolerovanie bezpecnostnych nedostatkov

Poucenie sa z chyb

Predpoklady Niésledkom nedbalosti st nehody

Niektori l'udia maju sklon k nehoddm

Pri dosahovani ciel'ov je potrebné zohladnit’ rizika

Uroven bezpec€nosti je mozné vzdy zvysit’

Nehoddm sa dd vyhnut

Zariadenie s dokladnou projekciou je v svojej podstate bezpecné

Okrem prikladov uvedenych v predchadzajicej tabul’ke mozeme za artefakty kultary
bezpecnosti organizacie pokladat’ stav, kedy sa vrcholovy manazment organizacie aktivne a
hléasi k presadzovaniu bezpec¢nosti vyuzitim postupného a viditeI'ného pristupu. Zaroven je
potrebné pravidelné hodnotenie tychto Cinnosti a udrziavanie dobrych vztahov s dozornymi
a hodnotiacimi skupinami. O zisteniach a napravach, ktoré st prijaté na odstranenie zistenych
nedostatkov je potrebné viest’ kvalitni dokumentaciu. Samozrejme organizacie su povinné
dodrziavat’ povinnosti vyplyvajice zo zakonov anoriem a zaistit odbornu spdsobilost’
vSetkych svojich zamestnancov, u ktorych to charakter ich prace vyzaduje. Na cely tento
proces ako aj na pravidelné hodnotenie bezpecnosti je ddlezité vycClenenie dostato¢nych
zdrojov vrcholovym manazmentom.

NajdélezitejSou hodnotou kultiry bezpecnosti organizacie je zdoraznenie prvoradosti
bezpecnosti v organizacii. Tento nazor mi musi vedenie ako aj samotny zamestnanci osvojit
a stotoznit’ sa s nim. Bezpecnost’ je nutné neustale zvySovat’ a prijaté opatrenia prispdsobovat’
novo vzniknutym ohrozeniam. O bezpecnosti je potrebné neustidle komunikovat’ a zvySovat
vedomosti o spdsoboch jej zaistenia.

Nadcasové myslenie vedenia organizacie v otazkach bezpecnosti mozno pokladat’ za
jeden z predpokladov kultiry bezpecnosti, kedy je aktivnym pristupom ku bezpecnosti mozné
zaistit’ stav, v ktorom bude organizacie vZdy minimélne o jeden krok vpred. Je dolezité si
uvedomit’, ze za bezpecnost’ v organizécii nie su zodpovedny len manazéri organizacie ale aj
vSetci jej zamestnanci, preto je dolezité chyby jednotlivcov adekvatne trestat’, upozornovat’ na
ne, no zaroven k nim pristupovat’ v takej miere aby samotny zamestnanci nemali v budicnosti
strach z moznych trestov ¢i pri ich oznamovani.

Kulturu bezpecnosti mézeme pokladat’ za Cinitel bezpecnosti organizacie, pretoze
svojou poOsobnostou moze ovplyviiovat najmd vnutorné Cinitele bezpeCnosti organizacie
(vnutorné bezpecnostne prostredie, zranitelnost’, odolnost’).

Kultara bezpec¢nosti je v priamej interakcii s vnutornym bezpecnostnym prostredim
organizacie. Jej urovenl a zmeny tejto urovne ciastone stanovuji hodnotu bezpecnostného




prostredia. Zaroven prvky kultiry bezpeCnosti ako prijatie bezpecnosti vrcholovym
manazmentom, vyclenenie potrebnych sil azdrojov, vytvorenie a zavedenie potrebnych
dokumentov a smernic, existencia zakonov a noriem maju vplyv na zranitelnost’ a odolnost’
organizacie.

Pri  hodnoteni bezpecCnosti organizdcie vychadzame zo vzijomnych vztahov
jednotlivych vnutornych a vonkajSich cCinitelov bezpecnosti. Na zéklade uvedeného je
potrebné upriamit’ pozornost’ na kultiru bezpecnosti, ktora svojim vplyvom na vybrané
Cinitele bezpeCnosti moze ovplyviiovat aj urovenl bezpeCnosti organizacie. Aj preto je
potrebné definovat’ nastroje hodnotenia kultiry bezpecnosti organizacie, ktoré by poskytli
hodnoty vyuzite'né pre model hodnotenia jej komplexnej bezpecnosti.

Zaver

Perspektivy organiza¢nej kultiry je mozné vyuzit’ ako ramec pre zhodnotenie hodnot,
postojov ¢i presvedCeni o bezpeCnosti. Je dolezité identifikovat smerovanie organizacie
vzhl'adom k reSpektovaniu kultiry bezpec¢nosti v nej.

Akokol'vek definovani organiza¢nu kultiru moézeme pokladat’ za cestu k uspechu
organizacii vo vsetkych jej sektoroch. Mozno konstatovat’, ze hlavnou tilohou organizac¢ne;j
kultary je prispiet’ k ispechu celej organizacie. Jednou z hodnot kazdej organizacnej kultury
je dosiahnutie a trvalé zaistenie bezpeCnosti. Na tento ucCel organizacia podnikd potrebné
kroky a vykonava Specifické cinnosti. Tieto Cinnosti sa odzrkadluji na dosahovanych
vysledkoch a vo vedomi a konani zamestnancov organizacie. VSetky tieto ¢innosti a procesy
mozeme charakterizovat’ ako kultiru bezpecnosti. Teda ta Cast’ organiza¢nej kulttry, ktora je
zamerana na rieSenie otazok bezpecCnosti a jej zaistenie.

Rovnako ako pri organizacnej kultare aj pri kultire bezpeCnosti je mozné
identifikovat’ a charakterizovat’® zékladné artefakty, hodnoty a predpoklady, ktoré su
napomocné pri identifikovani a hodnoteni kultiry bezpecnosti.

Grantova podpora

Prispevok bol spracovany v ramci riesenia projektu IGP 201702 Vychodiska pre
skumanie kultury bezpecnosti organizacii a sposobov merania jej vplyvu na bezpecnost
organizacie.
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