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Abstrakt

Podnikova kultdra je délezity predpoklad pre UspeaSiirmy a pre dosahovanie
pozitivnych vysledkov. Je to fenomén, ktory upravug’ahy na pracovisku, vytvara
regul&nd funkciu a upeswuje zmysel zamestnania. Svojim vplyvom na rozhod@va
a jednanie spolupracovnikowaktuje priebeh a realizaciu riadiacich procesov. Prave
z tychto dbvodov je nevyhnutné sa podnikovou koliizaoberd a venové jej
dostaténu pozornos Cidlom bakalarskej prace je teoretické spracovanie gtk
v oblasti podnikovej kultiry pomocou odbornych kniklankov a ich vyuzitie pre
nasledni analyzu jej Grovne vo vybranom podnilskiem subjekte. DalSimi
Ciastkovymi ci€mi prace je skuntavztahy medzi zamestnancami na pracovisku, mieru
vyskytu konfliktov aich p&iiny vzniku, Grové motivacie pracovnikov atieZ Urave
pracovnej atmosféry avzajomnej komunikacie.I'e dblezité je tiez sledovanie
arovne stotoZnenia sa zamestnancov s podnikom a&kom. Iba ak pracovnici
pochopia svoj vyznam v podniku, svoju napgirace a svoju délezitdspre podnik,
moZu vykonavé pracovnucinnog’ skutane efektivne a zodpovedne. Mali by sa plne
stotoziova’ so zaujmami podnikuio je v jeho prospech ako celkiludia su Kacom
pri budovani UspesSnej podnikovej kultdry, je potr@bv nich prebudi potencial
a aktivizova ich. Nadriadeni stastokrat neuvedomuju délezitopodnikovej kultary
a jej v&’ky vplyv na dosahovanie zisku. Z vysledkov bakdéyrgprace je zrejmé, ze
arovei podnikovej kultary v sledovanom podnikBgkom subjekte je priazniva, no nie
vynikajuca. Podnik disponuje mnoZzstvom pozitivnyskutanosti, ale tiez je pie
charakteristické aj dité mnozstvo negativnych prvkov, ktoré by mal ad@sitt. Mal by
sa sustredi na svoje slabSie stranky a neustale zdokwra celkové fungovanie.
Vyznam prace spiva v poukazani na silné i slabé miesta firmy askytnuti navrhov

na zlepSenie sasnej situacie.
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Abstract

Company culture is an important condition for a pamy to be successful and to
reach positive results. It is a phenomenon whidgastsl relationships at a workplace,
creates regulatory function and reinforces the s@fiemployment. With its influence
on co-workers’ decision making and acting, it fid@ies the course and realisation of
operating processes. Because of exactly thesen®diss necessary to deal with the
company culture and pay enough attention to ite @m of this bachelor thesis is to
theoretically process the knowledge in the areaamhpany culture with the help of
technical books and articles and to subsequendythism in the analysis of its level in
the chosen entrepreneurial subject. The othergbaitns of the thesis is to examine the
relationships between the employees at a workpltaeeconflict rate and their causes,
the degree of employees’ motivation and also thgredeof work atmosphere and their
mutual communication. Monitoring the level of emyes’ identification with the
company as a whole is also very important. Onlyhé& employees understand their
significance in the company, their function and aripnce there, they can work really
effectively and responsibly. They should fully idign with the interests of the
company, what is beneficial for it as a whole.sltpeople who are the key element of
building a successful company culture and that s/ W is necessary to awoke a
potential in them and activate them. The supeonéen do not realize the importance of
company culture and its big influence on makingiprérom the results of the bachelor
thesis it is obvious that the level of company wdtin the observed entrepreneurial
subject is favourable but not excellent. The comgphas a lot of positive traits,
however, also negative elements are present amdfdhe should be eliminated. The
company should focus on its weaker sides and cothgianprove its overall operation.
The significance of the work lies in pointing atostg and weak sides of the company

and in providing suggestions of how to improve phesent situation.
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Uvod

Pri zamysleni sa nad fungovanim dlhodobo UspeSriigdm, aké zasady
dodrziavaju, aké pravidla zachovavaju, zistime yapkvi skuténog’. Neexistuju
rovnaké sposoby riadenéarovnaky Styl rieSenia technologickych otédzok. $prerujlce
firmy sa zhoduju len v jednom délezitom bode. Sipbtganizmy, ktoré vedia, pfe

existuju aco a ako je k tomu potrebné.

Takisto firmy, ktoré sa stretavaju s problémamit@é nedosahuju vynikajuce
vysledky, maju zdroj neuspechu kazda niekde indeieldtorych je problém vo vedeni
Iudi, inde v ekonomickych otazkach alebo v nedo&taim technickom rozvoji. Oa
maju vSak jedno spaioé. Je to vnutorna rozkolisamipgeda klima, kde \fakrat
individualne ciele prevazuju nad strategickymi acemska ctiziadasnad potrebami
zakaznikov. Vyplyva nam z toho suvisfasiedzi prosperovanim firmy a jej vnutornou
atmosférou, teda jej vnutornou kultdrou. Prave k¥éjto suvislosti je vBmi dblezité
zaoberé sa podnikovou kultirou, venavasa jej podstate, rozvoju, pestovaniu

zmene.

Kultdra firmy je vysledkom myslenitudi. VSetky prvky podnikovej kultiry maju
totiz svoj pbvod v uvaZzovanfudi. Vnimanie kaZzdého jednotlivca — zamestnanca
podniku — o tom, ako sa spréyav com je zakotveny uspech firmy, o podstate jeho
prace, je odliSné. AvSak postup@asu sa v kazdej firme vytvoridita vzorka predstav
o hlavnych momentoch firmy, ktord prijimaju vSetmamestnanci, alebo ich &&ina.
Predstavy, pristupy a hodnoty ovpiyyu spravani¢udi bez toho, aby si to uvedomili.
PretoZze togo nas dlhSiu dobu obklopuje, reemecasom chapaako samozrejmas
Podnikova kultara firmy predstavuje Specifické ryayrvky jej pracovnikov. Ide
o rozvijanie takych hodnot, ktoré su vSeobecne wvermé& ako uiité normy chovania,
taktiez takych tradicii a spésobov myslenia, ktorédu k vysokej motivacii
a k posihovaniu celého kolektivu.

Podnikova kultira sa neda zmeémydanim uéitych nariadeni o zmene, zahajenim
vyjednavania. Neda sa o nej jednoducho dohtiddé potrebné, aby sa zamestnanci
rozhodli dobrovéne zdi€at’ urcité predstavyci normy, je to vSak dlhodoby tazky
proces.Ludia vo vSeobecnosti chcu k niekomu patiaju potrebu sa z&enit' do
spolanosti, ktora disponuje rovnakymi zaujmami. Majurpbu by sas’ou svojho
podniku. Tatoludsku vlastnasje mozné vyu#i, a to zosuladenim potrieb jednotlivca




s hodnotami podniku. PoKkisa budld zamestnanci statoza’ s¢innog’ou podniku, je
vel’ky predpoklad pre spravny a prosperujlci chod degaie. Uspedndspodniku
spidjame so silnou podnikovou kultdrou, ktora sa ne§@je najma vysokym
stotoZnenim sa zamestnancov s firmou, priamou ldoycvnuatornou komunikéaciou,
dostaténou motivaciou a lojalitou. V takomto pripade dotie k redukovaniu
konfliktov na pracovisku, k rychlejSiemu rozhodoitgnplneniu planov. Zamestnanci
nemaju problém obrati sa s problémom na nadriadenébio ostatnych kolegov
a v zlozitych situaciach sa prejavuje Usilie cegbepcovnej skupiny. Vzrasta pocit
osobnej identifikacie zamestnancov d'mie podniku a s firmou ako celkom. Praca sa
stava Zivotnym Stylom, pravidla si jasne stanovemékisto podnik sa stava
konkurencieschopny a dochadza k Sireniu jeho dobrétena. V pripade slabej
podnikovej kultury mézeme vidiepri¢inu v nedostattnom zziti pracovnikov s viziou
a poslanim podniku. Zamestnanci povaZzuju svoju préen za prostriedok na
zabezpeéenie obZivy, nemaju déveru sicnadriadenym ani Wb kolegom. Tieto faktory

mozu vies k chaosu a zmarenému usiliu.

Podnikovu kulttru je mozné vybuddvaj nezavisle od vedomia pracovnikov. Je
to dog casty jav v praxi. Kultdru je vSak mozné ajl@eedome pestovaa rozvija
avtejto oblasti je dolezity prave manazment pkaniJe potrebna formulacia
pozZzadovanych spdsobov chovania &auz pracovného alebo socidlneho charakteru
a ich obozndmenie so zamestnancami. Takéto zayamalbsluzi’ ako podklad tiez pri
vybere novych zamestnancov do podniku, pri ich lteim, odmaovani, vzdelavani,
pretoZze za reSpektovanie zasad a principov podejkdwltiry je potrebné aj
odmeiova’, nielen vyZzadov& ich. DéleZité je aj pripomeiiy Ze v suvislosti
s personalnym riadenim by mala podnikova kultarasppeva’ k rastu 'udskej
osobnosti. PovaZuje sa sice za skupinovy Ukaz, kaysejavuje sa Vv chovani

jednotlivca.

Podnikovu kultdru, aj napriek tomu, Zetj@Zko definovattna a nemeratea, citi
kazdy zamestnanec na svojom pracovisku. Je sioha;ti ale vo vEke] miere
ovplyviiuje vz'ahy, vyvolava radas z prace,¢i nenavis k praci a drinu,éo moze
v kongénom dosledku ovplysova® zdravie a UspeSnpspodniku atiez aj zdravie
a psychiku zamestnancov. Ide o méakky faktor riaglektory si ale vyZaduje skutoe
tvrdé vykony a pozitivne vysledky. Podnikova kudtire doélezitym predpokladom
podnikat&ského uspechu.




1 Suiéasny stav rieSenej problematiky doma a v zahrasi

1.1 Podstata a vyznam podnikovej kultary

Pod’a Armstronga (2007) predstavuje podnikova kultira sustavu hgdmigriem,
postojov, presvegkni, predstav, ktord nebola sice nikde vysloveoersflovana, ale

uréuje spdsoby chovania a jednatiali a spdsoby vykonavania prace.

Napriek rozdielom pri vymedzovani podnikove] kujtim v&Siny autorov su
zakomponované aj tité jej spol@né charakteristiky, ako uvadzidachanakova
(2003). Sa to:

» vzory zakladnych predpokladov, gadktorych sa spravaju zamestnanci
* hodnoty orientujuce jednotlivca na to, ako sa s@iavo je pripustné, resp.
nepripustné

* symbolika, pomocou ktorej sa hodnoty sprostredkilzamestnancom podniku.

Na zaklade uvedeného autorka identifikuje podnikiowifiru nasledovne:

Podnikova kultara predstavuje systém predpoklagoedstav, hodndt a noriem, ktoré
boli v podniku prijaté, rozvinuli sa a maju kg vplyv na spravanie, uvazovanie
I vystupovanie zamestnancov. Navonok sa prejavige farma spoléenského styku

zamestnancov, taktiez v spdéihych zvykoch, oblkeni, materidlovom vybaveni a

zakladné spbsoby spravania sa stavaju vzorom pseeh@amestnancov.

Cejthamr - Dédina (2010) vyjadruju nazor, Ze organipé kultara nie je len
vesela atmosféra medzi spolupracovnikmi a cela ragaornych historiek., ale tiez
dalSie kultarne atribaty, ktoré ako celok prispigvdj realizacii firemnych ciwv.
Organiz&na kultara je togo firmy a organizacie od seba vyrazne a nezaniwmte
odliSuje. Ma vyrazny a dlhodoby vplyv na celkoveldivitu organizacie. Aby kultara
plnila svoj &el, musi by dostaténe silna a jednotna, musi zapéda prijatej stratégie

a musi organizaciucinne vies k dosiahnutiu ciéov.

Podnikova kultira nesmie tyani predpisana, nariadena, vopred spracovana,

normovana ani exaktne merana. Moze' bgak adaptovana na pozZadovanu Uiiove
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Zakladnou charakteristikou podnikovej kultary jg giynamika. Znamena to, Ze sa
neustale meni a vyvija. Novi zamestnanci vnaSajpatiniku nové prvky a taktiez
rézne kritické obdobia i obdobia zmien na podnikdagtire zanechavaju &ité stopy,
rozober&orenkova (2000).

UbreZiova - Horska (2004) zlnaju Specifické znaky podnikovej kultury do
nasledovnych bodov:

* pomaha determinovaspolupracu medzi podnikmi v domacom podniksitem
prostredi navzajom a zahranymi partnermi v rovnakom, resp. pribuznom
vyrobnom odvetvi

* jej uplatnenie je dané spdloym jazykom, spésobom vykonavania prace,
terminol6giou

* podnikové normy vykonnosti odrazaju stipspoluprace medzi manazmentom
a vykonnymi pracovnikmi

e dominantnymi, zakladnymi hodnotami podnikove] kojtisu vykonnosg
pracovnikov, produkcia kvalitnych vyrobkov a tieZosgytovanie sluZieb,
efektivnos vyroby

» vizia podniku je filozofiou pre manazérov a vykonhyracovnikov

* prostredie podporuje spolupractiudi s rozdielnymi tradiciami, zvykmi,

narodnostnymi rozdielmi, odliSnou pripravou.

Szabo - Jankelov&2006) vyslovuju nazor, zZe kultira podniku je pbweana za
jeden z délezityckinitel'ov vplyvajacich na kvalitu jeho produkcie a na zgtmenie
dihodobého rastu. Priazniva kultura prispieva katetz&astiova’ sa na plneni ciev
podniku, k posiiovaniu iniciativy zamestnancov, k podpore ich ityal

a zodpovednosti Wb podniku a k zefektivneniu internej komunikacie.

Kohoutek - Stépanik (1999) charakterizuji podnikov( kultdru ako stbor
postojov, hodnét a noriem formovanych organizaciquijimanych ich ¢lenmi
a utvarajucich ich chovanie. Kultira je dana spésoprace a spoluprace, formami
vztahov medzilud'mi, prevazujucimi Stylmi riadenia a komunikacie. Jgadrena

v ogakadvani vedenia izamestnancov avtom, ako s tmfakavania zladené
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a naphované. Kultura by mala sta@redovSetkym na diech stanovenych majitmi

a manazmentom firmy.

Krninska (2000) vyslovuje nazor, Ze v suvislosti s persoyrdl riadenim by
podnikova kultira mala davanoznos pre rozvoj a rast vnutorného priestdudskej
osobnosti.

Pod’a Sajbidorovej (2005) je cidom podnikovej kultary dosiahtiy aby sa
zamestnanci osobne identifikovali s takéinnog’ou podniku, ktora vedie kjeho
prosperite, uspesnosti a Sireniu dobrého menah@ wyplyva, Ze podnikovu kultaru
mozno ciavedome vyuZi na plnenie podnikovych diev. Aby sa vtomto smere
dosiahol Uspech, predpoklada to od manazérov \stwera udrziavanie pozitivnej

podnikovej kultury.

Bélohlavek - Ko¥an - Sulg* (2006) uvadzajl, ze organizal kultiru mézeme

poznavd aj pomocou otazok:

1. Akym spésobom spolu jednafadia na réznych Urovniach organizacie?

2. Aké jednanie je v organizacii odii@vané, tolerované alebo postihované?
Aki Tudia su uspesni, akiidia maju naopak problémy?
Aky je vztahTudi k organizacii a vyrobkom?
Aké su zvyklosti, historky, tradicie, vtipy, hrdwvia?
Aké su symbolyi hesla organizécie?

N o g kMo

Ako saludia obliekaju, ako je vyzdobené pracovisko, akgpecificky dizajn

budov?

Visnovsky - Korenkova (2001) zahtuju do pojmu podnikova kultura:
* Nematerialna manifestacia navonok — chovanie zaraersbv navonok,
komunikana politika v reklame, priamom marketingu a podobne
* Nemateridlna manifestacia dovnutra — Styl veddhidi, hodnoty a postoje
manazmentu, sociélna klimatat
» Materiadlna manifestacia navonok — produkty, preélajvystavné priestory

* Materiadlna manifestacia dovnutra — vstup do podnigavenie podniku

11



Adamkova (2006) vymedzuje zakladné charakteristické znakigrykni sa

organiz&na kultira vyznéuje a ktoré je potrebné reSpekttva

Kolektivnog’ je do utitej miery spol@éna pre vSetkych zamestnancov. Formuje
sa prostrednictvom formalnych a neformalnych rdakeimestnancov medzi
sebou a tiez s okolim.

Historickog® kultary je Uzko spojena s historiou, vyvojom askdosami
organizacie. Zakladna linia byva dlhodoba a zostaeahovana, aj ki
dochéadza k zmenam.

Dynamickos kultury vyjadruje pri formovani organizaej kultdry vyznamny
podiel vplyvu vonkajSieho prostredia a udrzanikasikurencieschopnosti.
Réznorodo$ je vyjadrena vramci jednej organime] kultdry existenciou

viacerych subkultur.

1.2 Urovne podnikovej kulttry

Urovni.

Pre pochopenie podnikovej kultary je potrebné paeiti aj do jej jednotlivych

Kachanakova (2008) vymedzuje pda E. H. Scheina tri arovne:

Poznavanie podnikovej kultiry sach@a na povrchovej Urovni. Je vytvarana
systémom symbolov, ktoré zalju vSetky fenomény, ktor@ovek vidi, p&uje
aciti v konfrontacii s ptgho eSte neznamou kultirou. Je to napriklad
architektura podniku, zariadenie kancelérii, ¢bieée a podobne.

Na hlbSie poznanie podnikovej kultury je potrebigtiz dévody spravania sa
zamestnancov. To si vyZaduje zaolferaa systémom noriem, hodn6t
a Standardov, ktoré zamestnanci podniku akceptovRitejavuju sa vich
spravani, ako aj véakavani takéhoto spravania od novych zamestnandaov.
znamena druhu rovinu podnikovej kultdry.

Tretiu Grove tvoria zakladné predpoklady, ktoré gazko vnimaténé aj pre
zamestnancov podniku, ak sa Specialne neorientajuich skimanie. Su
podvedomé, spontanne. Ide najma o predstavy mamdiznaezamestnancov

o existencii podniku, Uspechu, kariére, odoeani a podobne.
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Brooks (2003) sa venuje popisu podnikovej kultiry na trozdkladnych
arovniach nasledovne:

» jedna sa o predpoklady o charaktere pracovnéhdrpdis, vSeobecnelmudskej
povahe a o wahoch na pracovisku

» tieto z&kladné predpoklady a ndzory formuju kuledhrodnoty, ktoré lezia na
strednej arovni

* na povrchu sa kultira prejavuje sama v chovani ltarkych lrudskych

vytvoroch, ako su rysy stavebnych planov a tectgielo

Dané urovne zobrazuje nasledovne:

Hodnoty

Predpoklady

Chovanie

Obr. 1

Urovne podnikovej kultiry

V kultare kazdej organizacie sa prelina nigéw Urovni, uvadzajBélohlavek -
Kogtan - Sule (2006):

* nadnarodna organizada kultara, industrialna kultdra vyspelych zemator
kultira sa formulovala po stafia na zé&kladoch euroamerickej civilizacie
a Sirila sa s rozvojom priemyslu a hospodarstvesdgtkychéasti sveta

* narodna kulttra vyjadruje zvlastnosti danej narpthaglicie

e kultara vlastnej organizacie, ktora sa vytvorila zdi@lnym vyvojom
a prispevkonitudi v rAmci jednej zeme

e subkultary divizii alebo utvarov vramci organizciludi so spoldnou
profesiou v organizacii, ktoré vykazujua SpecifickBarakteristiky — kultura

uctovnikov, kultara vrcholovych manazérov
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1.3 Silna a slab& podnikova kultara

V silnej organizaénej kultire su poth Adamkovej (2006) kritérid a pravidla
jednoznéne definované, prijima ich ¥8ina zamestnancov. Nie je potrebné priliBave
nariadeni a prikazov. Zakladné kritéria silnej miganej kultury:

e jasnog a jednoznénog’ pravidiel
* rozSirenos prejavov organizanej kultary

» zakotvenog v hodnotovom systéme zamestnancov

Silna organizéna kultara napomaha k vyssej motivacii zamestnamrcorchlejSej
a spontannejSej orientacii novym zamestnancom. tiRoei je zniZovanie ¢casu
a nakladov, uryctuje sa komunikéacia.

V slabej organizénej kultire naopak nie si normy jednotne definovéhéstuje
mnoZstvo odchylok. Zamestnanci nechapu jasne s¥ajjenie sa do spbésobu

fungovania organizacie. Pretod&ssto sustr@uju na vlastné zaujmy a pracovné ulohy.

Ako tvrdia autori Bélohlavek - Ko&an - Sulg (2006), organizgna kultdra
uréuje, aké chovanie saakava odilenov organizéacie, tiez aké chovanie bude ocenené
alebo postihované. Ak su kritéria jednoam@ a su prijimané ¥8inou zamestnancov,

hovorime o silnej organizaej kultare.

Sajbidorovéa (2005) zdérattuje, Ze siln4 podnikova kultira sa vyZoge tymito

prednogami:

» zvySuje sa spolupatnogd’ a identifikdcia zamestnancov s podnikom,

* existuje jasny navod na spravanie sa aj v zlozigjttiaciach,

* urychluje sa rozhodovanie a implementacia planov a proyek

» zlepSuje sa komunikécia,

* redukuju sa konfliktné situécie,

* ZniZuju sa naroky na kontrolu,

» zvySuje sa motivéacia,

» zvySuje sa konkurencieschoptiggdniku na trhu,

* zvySuje sa stabilita a spahlivos’.
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Autorka d’alej uvadza, ze tak, ako kazdy extrém, aj silnanpad/a kultGra ma
isté nedostatky. Prejavuju sa volkej zavislosti manaZzmentu a zamestnancov od

preferovanych hodnotp sa moze stabrzdou pri prijimani novych myslienok.

Visnovsky - Korenkova (2001) zarduju medzi zakladné rysy zdravej podnikovej
kultary nasledovné:

e Pracovnici funguju ako tim — prevlada dbvera, podpcpol@dné Uusilie
o dosiahnutie podnikovych diev. Jednotlivi pracovnici poznaju a chapu svoju
tlohu v rdmci organizacie a svoje ulohy i cielanfyr ako celku prijimaju za
svoje.

* Vedudci pracovnici su zvyknuti prijimia zodpovednas suU iniciativni
a prichadzaju s vlastnymi napadmi na rieSenie kelydk to situacia vyZaduje.
TieZ neprenésaju rieSenie problémov na druhych.

* Pripadna kritika vylitalje v snahu o najdenie konstruktivneho rieSenia.

* Pracovnici firmy propaguju svoju firmu navonok.

Novy et al. (1996) zdéraituje, Ze silna, zref@eda podnikova kultira ovplywje
dog’ vyrazne pracovné jednanie zamestnancov a vytvagaalnu a neopakovateu
tvar firmy. Ta je délezita pre ziskanie vlastnegntity vo vz'ahu k zakaznikom a inym
reprezentantom ekonomického a sgeltského okolia. K tomu je nutné splmiektoré
zakladné predpoklady:

o z&Kkladné principy musia Bylogicky, nie prili§ komplikovane poskytnuté
vSetkym zamestnancom firmy

e podnikova kultira sa musi zréte premietd do vSetkych vnatornych
i vonkajSich aktivit podniku

» podnikové aktivity musia smerotz& maximalnej identifikacii zamestnancov so

Ziaducou podnikovou kultarou

Pod’a Armstronga (2007) nemozno povetlaZze jedna kultura je lepSia ako
druhd, ale len to, Ze je ditym spdsobom odliSna, pretoze kultira sa samaavgty

a prejavuje v réznych organizaciach réznymi sposobixeexistuje idealna kultdra,
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existuje len primerana alebo vhodna kultira. Znamem Ze nemozu pldtiziadne

univerzalne predpisy, aj Heexistuju utité uzita:né pristupy.

1.4 Prvky podnikovej kultary

Predstavme si podnikova kultiru akotsiktora obsahuje tieto rézne prvky a ich

vzajomné vEahy, uvadzajiCejthamr - Dédina (2010 ):

Zvyklosti — sp6soby chovania sa zamestnancov & selyzajom aich postoj
voci T'ud'om, ktori nie su sfag’ou podniku.

Ritualy — zvlaStne udalosti, ktorych prostrednictvpodnik zdelujego je pre
neho podstatné. 8ag’ou ritualov su formalne procesy i neformalne deje.
Ceremonialy - rdzne firemné slavnosti a oslavy

Historky (legendy a myty) - tradované medzi zamastami, obvykle Gia
mimoriadne udalostici osobnosti a winou sa tykaju Uspechu, zlyhania,
hrdinstva, zbabelosti alebo originality.

Symboly — log4, kanceléarie, autd, bezne pouzivamykj a terminoldgia, ktoré
charakterizuju dany podnik

Mocenské Struktary — najvplyvnejsi jednotlivci abebkupiny, ktorych moc je
obvykle zaloZena na vykone manazérskej funkcie calepchadza zidky
zamestnaneckého pomeru

Kontrolné systéemy — systémy hodnotenia a atbmania, ktoré zdo6radmju
sledované ukazovatele, napr. kvalitu sluzieb

Organiz&né Struktiry — odrazaju mocenské Struktary a vykiés dolezité
vzt'ahy acinnosti v ramci podniku a zaluju ako formalne Struktdry, tak aj

neformalne systémy.

Délezita ulohu pri tvorbe a rozvoji podnikovej kily maju tieto zakladné prvky,

uvadzalbreZiova (2006):

hodnoty — ide o zakladnu uravdultary. Je to vSeobecné vnimanie tobo,je
dobré a zlé, moralne a nemoralne. Hodnoty sa ptejaielo sféry pracovnej
moralky, spolupattinosti pracovnikov s podnikom, ale tiez do celkovej

orientacie podniku.

16



e hrdinovia — sU skutmi alebo imaginarniludia, ktori predstavuju model
idealneho chovania a nodite tradicii. Ciom je ma& vzor ,dealneho
manazéra“ alebo ,idedlneho zamestnanca“. HrdinamiagastejSie zakladatelia
podniku.

* symboly — su slova, gesta a predmety, ktorych wepmodvodeny od zvykov.
Na urovni narodnej kultiry symboly zaiuju cell oblaé reci a na drovni
podniku zahiuju rézne skratky, slang, sp6sob oslovovania, zrakygky,
sposob obliekania.

e normy — utuju predpisy a pravidla spravania sa. Mozut famu historiek
a legiend.

e ritudly — su spoleensky nevyhnutné prejavy ¢anosti. Zardujeme sem
napriklad podnikové oslavy, ale aj formatienosti ako schédze, pisanie sprav,
planovanie a podobne.

» artefakty materidlovej povahy — patria sem logdyyaa obchodna ziika.

Medzi prvky podnikovej kulturnArmstrong (2007) zarduje:

* Hodnoty — pomahaju uit, ¢o si myslime, Ze je dobré alebo zlé, tiay je
dolezité ao Ziaduce. Predstavuju vSetko 0, je povaZzované za najlepSie pre
organizaciu.Cim st hodnoty silnejsie zakotvené, tymédiavplyv maju na
chovanie. Hodnoty mézu Byiznavané bdl vSetkymi zamestnancami, alebo len
na arovni vedenia. Patria sem napriklad vykon, pobesti, starostlivaso 'udi
a olfad na nich, kvalita, inovacia, timova praca a iné.

e Normy — sU to nepisané pravidla chovania, ,pravitdig“, ktoré utuja
neformalny navod ktomu, ako sa chtivgpredavaju sa ustnou formou.
Upewiuju sa reakciamiudi pri poruseni noriem.

* Artefakty — su viditéné a hmatatme, l'udia ich p@uju, vidia alebo citia.
Zahfhaju napriklad pracovné prostredie, ton a jazyk,sepp akym sd’udia
oslovuju na schddzkach, pri telefonickom rozhovéézu mnoho odhHava’'.

Heller (2005) rozliSuje hodnoty a normy nasledujuco:
Normy su casto vonkajSie, nabaju sa naclenov kazdej spolmosti a posiuju sa

kritériami socialnej kontroly.
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Hodnoty sU na rozdiel od noriem skér vnutorné &3mia spolonosti nema V&
prostriedkov na kontrolu ich presadzovania.

Hodnoty a normy vytvaraju spdsob, akym saditey kultire'udia spravaju. Nie
su vSak viditéné, aj napriek svojmu vplyvu na tép sa deje na pozorovditeom

povrchu, vo vonkajsej vrstve kultary.

Donnelly - Gilson - Ivancevich (1997) uvadzaju, Zze Kesa skupina venuje
svojim Specifickym Ulohdm, Z&naju sa objavovaurcité vzorce chovania. Tieto vzorce
sa stavaju stalym rysom skupinovej dynamiky, nagyxsa normy. Su to pristupy,
nazory, pocity alebo akcie zdané dvoma alebo viaceryniud'mi, ktoré riadia ich
chovanie.Cim viac vyhovuje jedinec normam, tym viac bude g@koea’ skupinové
Standardy chovania. To, Zadia vyhovuju alebo sa snazia vyhaviskupinovym
normam, je spésobené tymito socialnymi procesrak gkupiny, kritika a stimulacia

skupinou a adresntsoriem.

Blaha - Mateiciuc - Kaidkova (2005) uvadzaju, ktoréalSie zlozky firemna
kultara zahtiuje. Poda nich firemna kultira znamena nie len to, ktorénfiné hodnoty
su vedenim firmy vyhlasované a néko su zdigané clenmi organizacie, aké platia
pravidla a ako su dodrZzované, alebo ako postupuginaieéri pri zvladani svojich
riadiacich Uloh a situécii. Firemna kultara tiek e len firemna zrka, kombinacia
podnikovych farieb, uniformy a celkovy vizualny Kfirmy alebo to, ako sl'udia vo
firme vychadzaju v Ustrety, ako dodrzuju slovo assinapomocni. Podnikova kultara
zahnuje tieZ arove vyspelosti uplatovanych technoldgii a starostlivosti o ne, poriadok
na pracovisku, plynulae’s prevadzky, kvalitu zvladania pracovnych Uloh asspy
vyhodnocovania chyb, pristup manaZzmentu i vykonn@keosonalu k hospodéareniu
s firemnymi  zdrojmi, kultivované rieSenie reklaniacia aznosti, zvladanie

mimoriadnych situacii.
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1.5 Typoldgia podnikovej kultary

Brooks (2003) rozliSuje Styri typy kultur pdd Ch. Handyho a G. Harrisona:

Mocenska kultira sa nachadza v malych podnik&feh organizaciach,
spaiiva na centralnej moci, neformalnej komunikéacii Gaere. Mocenské
kultary kladd vyznamné poziadavky na personal.

Funknd kultra je charakterizovana vysokou @y byrokracie
a formalnosou. Organizacia charakterizovana fan&u kultirou je rozdelena
do usekovasto do jasnych funkcii a oblasti Specializacian@stnanci maju
Glohu stanovenu popisom prace. Praca je rozumnhezerra a organizay Zivot
je neosobny.

Ukolova kultira je beZna v organizaciach maticovétypu, kde veth
samospravy existuje timova kultira. Zamestnan@re&ia udrzowaspolanu
a hromadnu zodpovednba pracuju pomerne samostatne.

Hlavnym rysom osobnej kultdry je jednotlivec a t&tdtura existuje len vtedy,
ak sa jednotlivci daju dohromady, pretoze vidiaakgjnasledny obojstranny

uzitok.

Bélohlavek - Ko¥an - Sule* (2006) uvadzaju Styri druhy organtrej kultary

pod’a autorov T. Deal a A. Kennedy:

kultara frajerov, svet individualistov, ktori sU yknuti podstupi riziko
(televizia, film, reklama, kozmetika)

kultara tvrdej prace, postavena na praci a zabavwgmalnom riziku, s rychlou
spatnou véazbou. Kto chce uspiemusi by produktivny pri nerizikovych
¢innostiach (predajné firmy: distriblcia@tacov, atl’.)

kultara stavky na buducnpss rozhodovanim, ktorého désledky su zavazneé
a uspech sa prejavi az po dlhej dobe (odbomeéosti vo vyrobnych firméach,
leteckych spolénostiach)

kultara postupu — svet bez spatnej vazby, kdéajké posudi vysledky prace.
Preto sa pracovnici susiiigju na proces, ktorym sa praca robi, skér nez ina je

vysledok. Tato kultara smeruje k byrokracii (ban&iatna sprava).
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Delenie organizénej kultiry podla vz’ahu k organizénym zmendm uvédza
Adamkova (2006) nasledovne:

« obranna organizad kultara, je typicka pre tie organizacie, ktorgjimstabilné
postavenie na trhu. Aj desa vo vnutri robi&iasta:né inovacie, vé externému
prostrediu organizacia ostava uzavreta.

» akénd organizéna kultira sa naastejSie vyskytuje v novych organizaciach,
ktoré formuju svoje ciele aprogramy, su dynamickétvorené faktorom
vonkajSieho prostredia.

e analyticka organizama Struktura je typick&d pre organizacie, ktoré tppsju
k zmenam zvazujuco. Na zéklade situadiadaju kompromis medzi potrebou
zmeny a mozna®u zachovasi pévodny stav.

* reagujuca organizaa kultira znamena organizaciu s nesystémovymupost
k vonkajSim faktorom azmenam. Tieto organizaciejumaysoké riziko

ohrozenia az zaniku.

Cejthamr - Dédina (2010) rozoznavaju Styri typy podnikovej kultary:

e Macho, tough-guy (chlapska, prisna) - jednotlivdiori ¢asto a véa riskuju
arychlo sa dozvedaju o spravnosti svojich rozhtddnuTypickymi
predstavitémi su policajti, chirurgovia, zamestnanci stavelmétozmetického
a zabavneho priemyslu, ale tiez napr. poradcoviaaréné ohodnotenie je
vysoké a zamerané na rychlos

* Work-hard/play-hard (kultara tvrdej prace a zabavy)ypické su ¢innosti
S nizkou mierou rizika. Predstavitelia su realégénti, pditacovi experti alebo
spolanosti masovej spotreby. Podniky tohto typu usilupjdmaximalnu
dynamicko$ a sustrduju sa hlavne na zakaznika a jeho potreby, atmesfeér
v nich je priazniva pre hry, stretdvanie sa, prégag a zvyklosti, ktoré
pomahaju udrZzowamotivaciu.

* Bet-your-company (vsh svoj podnik, hop alebo trop) — vyzhge sa vysokou
mierou rizika,co mdze znamemaroky neistoty obfadne dinnosti prijatych
opatreni. Tento typ kultiry ndjdeme v naftarskypblgnostiach, investnych
bankach av arméade, ktoré sa zameriavaju na budi@autnog do nich

investovd.
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Procesna kultdra s nizkou mierou rizika. Patria s@pr. banky, poisvne,
Statne sluzby. Prijmy zamestnancov nie su priliplyawmené ich vykonom

a zamestnancami. Nedostata spatna vazba spbsobuje, Ze sa zamestnanci
sustr@’uju hlavne na to, ako veci robia, nez na samotngabbprace, maju
tendenciu ,kry si chrbat®. Pozorna'spotom venuju trividlnym, nepodstatnym

detailom a formalnej bezchybnosti.

Kachanakova (2008) uvadza paypov kultar podla Vriesa a Millera:

Paranoidna kultira — v podniku panuje neustalycktraobavy zamestnancov
z ohrozenia a neustalej kontroly zo strany spolumraikov. Pracuje sa
s vedomim @akavania ,toho najhorSieho*.

Natlakova kultira — zakladnym znakom je perfekdomis a sustredenie sa na
detail. Nemozno pota’ s ndhodou ani chaosom. Presadzovany je poriadok na
zaklade podrobne rozpracovanych postupov a jednosnekomunikacie
prostrednictvom prikazov.

Dramatickd kultdra — vyskytuje sa v prostredi s sh@mtnou charizmatickou
veducou osobndsu, ktora sa dostala do epicentra diania v podnkzaklade
vlastnej iniciativy. Od tejto osobnosti sa odvijeésetko rozhodovanie
a u ostatnych zamestnancov prevlada pocit silnegloti vasi nej.

Depresivna kultura — prevlada pesimizmus, ide eya@enie, Zze len malo
zalezitosti mozno skutoe ovplyvnf, straca sa zmysel prace. Existujékye
strach z buducnosti a presvedie, Ze vSetko je ddésledkom osudu.

Schizoidna kultira — u zamestnancov panuje preésvee, Ze je lepSie drg¢asa

v Uzadi od vedenia podniku, kde sa citia istegtr&aju svoje komplexy.

Cehurova (2005) vymedzuje typy podnikovej kultury gadGoffeeho a Jonesa:
siefova kultdra ,medzi priateni“ — podporuje vzajomnu pomoc, priésévo,
timovu pracu, kde informaciecie velmi vorne. Toleruju sa vSak slabé vykony,
¢o je nevyhodou tohto typu

kultara pospolitosti - ,sme rodina“ — je typickaepmalé podniky, ktoré maju len
malo cid¢’ov. Ludia veria svojej spotmosti, maju radi svoje produkty. Na druhej
strane v3ak stoji obetovanie sukrowiieodiny v zaujme préace.
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* Fragmentovana kultira — ,jednotlivci v spéémstve” —l'udia su hodnoteni na
zaklade produktivity a svojich myslienok. Veria, geacuju pre seba, alebo sa
identifikuju s profesijnymi skupinami.

« Zoldnierska kultdra — ,chd do prace v sobotu“ — nie su kladené komplikované
ciele, je orientovana na vysledok. Zamestnanci msgddnikom veEmi krehky

vzt'ah, ¢asto dochadza k fluktuacii.

1.6 Zmena podnikovej kultary

Horalikova (1999) vymedzuje obecne platné okolnosti, ktgnéolavaju potrebu
zmeny kultdry:

* nesulad medzi vzitou kultdrou podniku a strategip&yrebnou kultdrou

» prekonanie charakteru vzitej kultdry podniku zmehawmekonomickom,
socialnom alebo technickom okoli podniku

» prechod podniku od jednej vyvojovej etapédiSej

e zmena vékosti podniku

e generé&na zmena v podniku, ako vo vedeni, tak medzi vexijeracovnikmi na
najnizSom stupni riadenia

e zavazna zmena predmetu podnikania, jeho rozSirenie

* zmena Vv postaveni podniku na trhu.

Brooks (2003) tvrdi, Ze UspesSna kultirna zmena vyzZaduje:

povedomie o stasnej kultare

povedomie o Ziadanej buducej kultire

.fladenie” politiky prijatia

e aktivatny mechanizmus zmeny

Zakladnym pravidlom kultarnej zmeny by malotbyozna svoju vlastnu kultaru

a potom ju zmerj ak je to nutné.

Blaha - Mateiciuc - Kainakova (2005) odportaju obecny postup pri
projektovani, prepracovani a zavadzani kultarnyafiem firmy. Mal by zahtova
prinajmensom nasledujuce kroky:

» Stanovenie zakladnych rysov existujucej firemnéjlqy.
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» Porovn& zlozky a rysy existujucej firemnej kultry s podaésvkami na firemnu
kultaru vyvodenymi zo strategickych i produrgch ci¢ov firmy.

» Stanovi’ zodpovedajuce zmeny zloziek firemnej kultary, ktge za potreby
uskuta@nit’.

» Zostavt akény plan, program, pripadne projekt kultarnych zmien

* Implementova postupne vyt§ené kroky.

» Skontrolovd dosiahnuté vysledky.

* V pripade, Ze nebol dosiahnuty Ziadu¢in@k zmeny prvkov firemnej kultary,
je potrebné previés reintervencie. To znamena vhodnymi manazérskymi

intervenciami firemnu kulturd’alej dotvaré, modelova.

Na zéklade r6znych empirickych Stadii, ktorych dimsa boli kultirne zmeny,

mMoZno nazné&t ich opakujuci sa priebeh, uvadgachainakova (2008):

1. Zauzivané interpretécie :> 2. Nastupuje neistota.
avzory vedu ku kriz Symloly a zvyky

] Il

i , . 3. Vystupujua ,tigiove
6. Nova kultdra sa vyvija kultary“ alebo novy riadiaci
novymi symbolmi, ritualmi tim skaga vybudowanovy
At VZOr orientacie

] Il

5. Ked’ sa podari hovym <:| 4. Nové a staré kultury
orientaciam zvladnikrizu, prichadzaju do
su akceptované konfliktu

Obr. 2
Typicky priebeh zmien podnikovej kultary
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2 Ciel prace

Hlavnym ci¢om bakalarskej prace je zhodm'aai interpretové iroveir podnikovej

kultary v spol@nosti NRSYS, spol. s r.o0. a skuthakeé faktory ju ovplyiuja.

Z uvedeného lladiska sme zi®vali:
» do akej miery si zamestnanci podniku spokojni sqwaou klimou
» aké su vfahy medzi zamestnancami
e Urovei ich komunikacie a sudrznosti,funguju ako tim
* nagastejSie dovody vzniku konfliktov na pracoviskup@sob ich rieSenia
» ¢isavo firme vyskytuje hrdina@ sa pouziva slang typicky pre firmu
* Urovei informovanosti o chode podniku, jebimnosti a ciéoch
» aké su vfahy medzi nadriadenymi a podriadenymi
» ako je ocenena praca zamestnancov nadriadenym
* aky je nazor zamestnancov na pracovisko

+ ako sU zamestnanci motivovani.

Podnikové kultara je vysledok minulych udalosticaweg’kej miere poukazuje na
jej buddcnos. Prave ztoho dbvodu je potrebné venoyg dostatéoni pozornos,

sustredi sa naiu, nagit sa ju vnimg, chapé ako s@dags’ organizacie.

Skamanim chceme zisti¢i v podniku existuje zdrava podnikova kultara, &or
zabezpéuje ¢clenom organizacie prijemnu pracovnu klimu. Podnik&ultira vyrazne
ovplyviiuje spravanie sa zamestnancov, ichtgmwacova a podi¢at’ sa na vysledkoch
firmy. Prave z tohto dévodu je potrebné zaobea podnikovou kultdrou a skuhgej
arovei, pretoze len ak je zdrava, zvySuje sa motivacrmesinancovgo v kongénom

dosledku vedie k dosiahnutiu Zelatého stavu a Urovne podniku.
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3 Metodika prace a metdédy skimania

Podnikovej kultire sa v poslednych rokoch venujstalok pozornosti z dévodu
jej ve’kého vplyvu na Uspesndpodniku. Na zaklade vysledkov prace sa mézu giska
vel'mi uzitocné navrhy pre rieSenie problémov v oblasti podnggdaultiry skimaného
podniku.

Je dblezité zvofi si vhodnu metodiku prace, aby boli dosiahnuté adlsy ¢o
najpresnejSie a boli prinosom pre nas i pre firnabbyabol stanoveny diesplneny potia
ocakavani.

Zvolili sme nasledovny metodicky postup:

» Zozbierali sme informéacie z domacej i zahtaej literatary, ktora sa tyka nasej
problematiky. V praci sme pouzili material z rdzhykniznych publik&ciici
zbornikov, ktoré sa stali zakladom pre spracovaeietickych poznatkov
v oblasti podnikovej kultdry a pre jej naslednulgma vo zvolenej firme.

* Ako objekt skimania pre danu problematiku sme diraly podnik NRSYS,
spol. s r.0., v ktorom sme vykonali analyzu podr#okultary. Konkrétne sme
sa zamerali na hlavné centrum, nachadzajuce sare. NDany podnik bol
vybraty wWaka jeho dostupnosti atiez ekonomickej stabilieromazdili sme
potrebné udaje o firme, ktoré sme ziskali priamozathestnancov podniku
a ako zdroj nam tiez sluzili rozne prospekty o Brm

» Zhotovili sme dotaznik na zéklade teoretickych @ikov z oblasti podnikovej
kultary, ktorého vzor je uvedeny v prilokel. Respondentom bol odovzdany
prostrednictvom kontaktnej osoby. Na dotaznikoveiresgume sa Ziastnilo 16
nahodne vybranych respondentov, ktori boli inforardy za akym &elom sa
vyhotovil. Poziadali sme ich o pravdivé ¢a najpreciznejSie vyplnenie
dotaznikov. Danu formu prieskumu sme si vybrali Ikyéj jednoduchosti,
pref’adnosti a waka ziskaniu potrebného mnozstva odpovedi v kratkase.
Chybal nam sice priamy kontakt s respondentmidale& forma prieskumu nam
Uplne postéla pre naSe &ely. Otazky sme sa snazili sformulovao
najjednoduchsie a najvystiznejsie, aby sa dotagpgiial 'ahko a rychlo, bez
problémov. PouZili sme otdzky uzavreté, respondemdli moznog vyberu

z viacerych alternativ. Dotaznik je vysledkom nas#gstnej prace, pre
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zostavenie nam ako vzor sluzili teoretické pozymatkoblasti podnikovej
kultary.

DalSou fazou bolo slovné spracovanie vysledkov adkaz porovnanie
jednotlivych odpovedi, ich zhodnotenie a ich naséedrafické spracovanie.
Analyzu sme vyhodnotili a vyjadrili sme vlastné oéz na ziskané vysledky.
Taktiez sme zhrnuli vysledné informacie a uviedlly a moznosti na zlepSenie

danej situacie v podniku.
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4 Vysledky prace

4.1 Charakteristika podnikatel’ského subjektu
NRSYS, spol. st.0

Spolanog” NRSYS patri medzi naj¢édie slovenské softvérovo-hardveéerove firmy.
Sluzby poskytuje klientom na celom Uzemi Slovenskivoch pobdiek spol@nosti
a jedného servisného strediska. Centrala $pokti a hlavné vyvojové centrum je

v Nitre.

Na zabezpgenie kvalitnych a dostatae rychlych sluzieb pre klientov sliZia aj
dalSie prevadzky v Banskej Bystrici a KoSiciach. polecnosti je zamestnanych
priblizne 60 zamestnancov.

Spolanog” NRSYS bola zaloZzena v 90-tych rokoch. Vtomto diiddoli
hlavnym produktom firmy vyvoj a aplikacia komplexmeekonomického softvérového
balika pre obchodné organizéacie a podnikyndbospodarskeho nakupu a zasobovania
(PN2).

Ako prva slovenskéa softvérova spétog’ zriadila v roku 200@entrum Sluzieb
Zakaznikom ktoré sa bezplatne stara o kvalitni odbornd kdkdaiu s klientmi.
Pracovnéky su s klientmi v telefonickom a e-mailovom kortekUlohou Centra je
zabezpéit c¢o najlepsSi servis. Ktomu sluzi infordrey systém, v ktorom
zaznamenavaju vSetky nahlasované poziadavky ajudraisetky informécie
o klientoch. \Waka tymto predpokladom je mozné zabeérpporadenstvo pre klientov
okamzite, alebo maximalne do 24 hodin.

Centrum sluzieb zdkaznikom zabeénjee

* Vedenie komplexnej databdzy klientov pre rychle pa'ahlivé rieSenie
poziadaviek klientov

* Spojenie zékaznikov so servisnymi pracovnikmi, abghli riest’ vSetky
poziadavky najneskér do 24 hodin

* Organizaciu servisnych vyjazdov k zakaznikom priugbach systému alebo
techniky

» Pravidelny telefonicky kontakt s klientmi v mé&eam intervale za delom

zistovania novych poziadaviek, resp. pripadnych probiém
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Z pol’adu klientov sa spotmog’ rozdé’uje na dve divizie:
» Divizia systémov a sluzieb pre zdravotnicke orgaciez

» Divizia systémov a sluzieb pre obchodné sfrudsti.

Divizia systémov a sluzieb pre zdravotnicke orgacie

Od roku 2000 sa stal NRSYS v oblasti zdravotniategvaSim dodavatom
softvérovych rieSeni na Slovensku. Vytvoril a spjavkomunik&nu sie® PharmNet,
ktora je dnes najvyuzivanejSim elektronickym médiora komunikaciu medzi
distribwnymi spol@nog’ami a lekatiami, resp. vydajami zdravotnych pomdocok.
Poskytuje softvérové rieSenia pre vyrobwilie distribaciu ligiv, lekarne, vydajne
zdravotného materiélu, optiky, humannych lekarereterinarnych lekarov.

Divizia systémov a sluzieb pre obchodné spobsti

V tejto oblasti NRSYS patri medzi poprednych dodéiav na slovenskom trhu.
Poskytuje moderné rieSenia pre maloobchotkaebchod, Cash&Carry, supermarkety,

hypermarkety.
Produkty

Softvér - cielom spoluprace medzi NRSYS a zakaznikom je racip@eh procesov
prebiehajucich v obchodng&jnnosti zakaznika. K racionalizacii dochadza rdzisigim
vyuzitim inform&ného systému pri riadeni, obchodovani, planovarantrkle,
marketingu aj vystupnych zostavach a reportinguurychleniu prace dochadza
napriklad vyuZzitim elektronickych dokladov pri png tovaru, fakturacii, cenotvorbe,

objednavkach i hlaseniach.

* NAUTILUS - informa&ny systém je vlajkovou tbou medzi rieSeniami
spolanosti. Jedna sa o vlastny softvérovy produkt, kiompziuje komplexne
rieSit celd softvérovu problematiku strednelkych a vékych obchodnych
spolanosti.

« AMADEUS - je inform&ny systém ufeny na evidenciu skladovych zasob,
vel’koobchodnl a maloobchodniinnog’, pre pokladriné systémy a riadenie
predajni s moznosu nasadenia od mensich predajni po super a hypgearina

pre riadenie obchodnyctinnosti, pre analyzu a rozbory tovarovych poloziek
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a dodavatésko-odberatéskych vz’ahov, pre opetmé systémy MS Windows
98, 2000 a XP.

» Lekarensky systém spdioosti NRSYS v stasnosti pouziva V&é mnozstvo
lekarni na Slovensku. Lekarensky systém zastreEapaplexne softvérovu
problematiku lekarenskych zariadeni vSetkych typako su verejna lekate
nemocnéna lekaré, vydapa ZP.

e PharmNet — tvori neoddelliel s&ag’ informanych systémov lekarni

i distribUcii lietiv a zdravotného materialu.

Hardvér — pciitace, pracovné stanice, monitory, notebooky, projekteervery, ulozné
systémy, pokladdné systémy, pokladémé tla&iarne, snimé&e ciarového kodu,

prenosné terminaly, etiketovacie klieste.

Sluzby— NRSYS chape vSetky svoje sluzby ako mimoriadilezité, pretoZe tvoria ich
pridand hodnotu, ktord vedia zakaznikovi ponudkniPonuka svojim klientom:
konzultacie a poradenstvo v oblastiach infafnygh technoldgii, konzultacie
a poradenstvo v ekonomickej a legislativnej oblagtichodnych a zdravotnickych
organizacii, pomoc pri navrhu arealizacii infotmgch systémov, dodavku
informanych systémov, inStalacia systémového softvéruledk® zakaznikov vo
svojich priestoroch, alebo priamo u zakaznika, zmjuservis, seminare, bezplatny hot-

line od 8 do 16:30 hodiny pas pracovnych dni.

Skolenia — spol@énog’ vzh'adom na neustalu potrebu vzdelavania ich poudivate
vybudovala vlastné priestory &&né na prezentacie a Skolenia. VSetky priestory su

vybavené modernou pidacovou a audio-vizualnou technikou.

Licenény softvér- v oblasti predaja liceémého softvéru vykonava spdélmg’ najmé
predaj softvéru od V&ych svetovych vyrobcov ako su: MICROSOFT, CITRIX,
SYMANTEC, ADOBE, COREL, MACROMEDIA, NOVELL ainéK dodavanym
softvérom poskytuje poradenstvo v oblasti licenciwa a zabezpeje predaj

pocitacovej literatury.
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4.2 Vyhodnotenie dotaznika

Na posudenie a analyzu podnikovej kultary v spodsti NRSYS, spol. sr.0. sme

pouzili dotaznikovy prieskum.

Dotaznik obsahuje 17 otadzok. Prieskumu s&agtinilo 16 nadhodne vybranych
zamestnancov danej spoitmsti, zcoho 14 muzov a 2 Zeny. Zamestnanci podniku boli
vyzvani k zodpovednému vyplneniu dotaznikov, abyobmozné posudi Gurover
podnikovej kultiry v spoknosti¢o najobjektivnejSie. Zamestnanci podniku boli t@kti
ubezpéeni, Ze dotaznik je anonymny a boli informovankzajakym delom sa dany

prieskum robi.

1. Pracovnu klimu na Vasom pracovisku povaZujete za
a) priatd’skd a uvénenu (4x)
b) néladovu, zavisi od situacie (12x)
C) napata (0x)
d) iné (0x)

Pracovnu klimu na pracovisku povazuje 25 % respatodeza priatesku a citia
sa tu uvdnene. Az 75 % opytanych ohodnotili pracovisko zkdaévé a zavisiace od
celkovej situacie vo firme. Ani jeden z respondenktimu nepovazuje za napattn

hodnotim ako pozitivhu skutnog’.

Podnik by nemal pre zamestnancov znartfidaa miesto, kam chodia pracava
apInt’ si svoje povinnosti, ale miesto, kde sa citia dol¥alada na pracovisku
ovplyviiuje vo vékej miere celkovy stav podniku, plnenie si povinth@amestnancov,
mieru vzniku konfliktov aj irove komunikacie. Stav teda nie je idealnydke v&sSina

zamestnancov tvrdi, Ze pracovna klima je naladexi&tuju vykyvy podla situacie.

2. Pracu, ktoru vykonéavate v podniku, vnimate ako:
a) zaujimavu, ste spokojny, neuvazujete o zmene zaaast (9x)
b) prechodnug¢akate, pokym sa naskytne lepSia pracovna ponuRa (1x
c) v podniku pracujete zo zvyku a je to pre vas kagdod rutina (5x)
d) inak (1x)
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Pracu, ktora vykonavate v podniku, vnimate
ako:
56 %
60
>0 32%
40
30
20 6 % 6 %
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a b c d
Obr. 3

Vnimanie prace

Druhou otazkou sme chceli zistako vnimaju zamestnanci podniku svoju pracu,
¢i su snou spokojni. Vé&Sina zamestnancov (56 %) uvadza, Ze pracu pavaZzuj
skuta@ne za zaujimavu, sun®u spokojni, o zmene zamestnania neuvazuju. 32 %
respondentov uviedlo, Ze pracuju v podniku iba agka, pracu povazuju za
kazdodennu rutinu a stereotyfize nie je pre nich zaujimava. Jeden zamestnanec
povazuje svoju pracu za prechodnéald, pokym sa naskytne lepSia pracovna ponuka

a taktieZ jeden zamestnanec uviedol oddovek. Prikladdme obrazok 3.

Je pozitivne, Ze viac ako polovica respondentovnbtidsvoju pracu ako
zaujimavl anema potrebu zamestnanie ztneRretoZze ak sU spokojni samotni
zamestnanci, praca ich skabe bavi, podavaju aj lepSie pracovné vykony a s@ Vi
motivovani. Avsak ti, pre ktorych je praca len kadeinnou rutinou, mézu ¢as svojim
spravanim znechttiostatnych zamestnancov a nebud® mai ve’ky zaujem o dobré

fungovanie organizacie a o dosahovanie Uspechuilpodhko celku.

3. Ak zistite, Ze vas kolega sa zachoval nesprawer ¢itej pracovnej situacii, alebo
Ze si neplni svoje povinnosti, zachovate sa ako?
a) Nebudete sa do toho mi¢Saetyka sa Vas to (5x)
b) Upozornite ho na mozné doésledky, dohovéarate mu (8x)
c) Pokusite sa mu pomfa poradi, ak neuspejete, informujete nadriadeného (3x)

d) ldete priamo za nadriadenym a oboznamite ho s dsitwaciou (0x)
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Ak zistite, Ze V&S kolega sa zachoval nespravn
uréitej pracovnej situacii, alebo Ze si neplni svoje
povinnosti, zachovate sa ako?

19%

50%
Hc

ma

31%

-

Obr. 4

Reakcie zamestnancov na neplnenie si povinnosti

Problematika vzajomnej suadrznosti medzi zamestmancge obsahom
dotaznikovej otazky 3, ktora je spracovana v oludgkz ktorého je zrejme, Ze polovica
zamestnancov (50 %) v pripade, Ze sa kolega zaamesgravne v ditej situacii, ho
upozorni na mozné dosledky a pokusi sa mu dohtvéiati zamestnanci (31 %)
uviedli, Ze sa do takej situacie nebudu mieganaju pocit, Ze sa ich to netyka. Zvysni
traja zamestnanci (19 %) by sa kolegovi pokusiinpa’ a poradi a az v pripade, ze
neuspeju takymto spbsobom, by informovali svojhodriz@eného. Ani jeden
Z respondentov neuvaZuje o moznosti, Ze by Sieliza nadriadenym a oboznamil

ho s touto situaciou, spravaju sa kolegialne.

Sudrznos medzi zamestnancami v skimanom podniku nechybaprijemné
zistenie, Ze ani jeden z opytanych by sa v takopmtpade neuchylil k moZnostitis
priamo za nadriadenym. Zamestnanci su si zjavnhemétbho, Zze kazdy modZze spravi
chybu a st ochotni vo #8ine pripadov podapomocnu ruku. Solidarita v podniku je
dolezitym znakom silnej podnikovej kultdry. Musinak podotknt}, Ze ani pasivita
voci nespravnemu chovaniu niektorého zo zamestnana\jenspravnym rieSenim,

pretoze sa mbéze objawazny problém, ktorého nerieSenim sa narusi cloddifu.

4. ReSpektujete nazory svojich kolegov aj vtom ppiade, ak sa nezhoduju s
Vasimi?

a) Ano, vzdy som otvoreny novym nazorom a napadom)(15x

b) Vypocujem si ndzory inych, ale za spravne povazujentiéesvoje (1x)

c) Nezaujimaju ma nazory inych (0x)
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DalSou otdzkou sme chceli zistinakdko zamestnanci reSpektuji nazory
kolegov. Takmer vSetci opytani (15) uviedli, Ze \&idy otvoreni novym n&zorom
a napadom, nemaju teda problém, ak niekto zast§vaazor a vedia si nazory inych aj
vypocut. Len jediny zamestnanec oziladruhi moznog, teda nazory inych si
vypoiuje, ale za spravne povaZuje jedine svoje. Ziadmpytanych si nevybral
moznos tretiu, ¢o je skut@ne pozitivhe, pretoze vSetci zamestnanci maju rdauge

minimalne nazory inych vypot.

5. V problémovych, kritickych situaciach mate tendaciu spolieha’ sa:
a) Sam na seba (11x)
b) Na kolegov, mate v nich déveru (2x)
c) Na pomoc nadriadenych (3x)

d) Natoleranciu a podporu celej pracovnej skupiny) (0x

Piata otdzka sa tyka dovery zamestnhanca@v estatnym kolegom, respektivedro
pracovnej skupineci nadriadenym. Najviac respondentov (11) uvadza,byesa
v problémovej situéacii spoliehali jedine sami ndadalsi traja zamestnanci by sa
spd’ahli na pomoc svojich nadriadenych, ku ktorym mdjiveru a zvySni dvaja
zamestnanci by sa sfahli naopak na kolegov. Na podporu celej pracogkapiny by

sa nesptahol ani jeden respondent.

Z vysledkov danej otazky mézeme tutdie zamestnanci nemajul'a doveru
voci pracovnej skupine a vo ¥&ine pripadov ani W kolegom ¢i nadriadenym. Pri
vyskyte problému v podniku sa snazia pothécsami a neZiadaju o pomoc ostatnych.
Kritické situacie rieSia sami. Na jednej strandgepozitivna skuténog’, pretoze je to
prejav samostatnosti zamestnancov, nepotrebujagdom probléme razova' inych.

Na druhej strane je to ale prejav akejsi nedévesti alebo strachu predostfisvoj

problém inym.
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6. Z akého dévodu sa na VaSom pracovisku vyskytujdajéastejSie konflikty?
a) NedodrZiavanie pracovnej discipliny zamestnancam)i (
b) NereSpektovanie prikazov a poziadaviek nadriade(@tjo
c) Rozdielnymi ndzormi medzi zamestnancami (6x)
d) Nedostatona tolerancia nadriadenéhocvevojim podradenym (5x)
e) Konflikty sa na naSom pracovisku nevyskytuju (3x)

Z akého dévodu sa na VasSom pracovisku vyskytu
najcastejSie konflikty?

e 7 19 %
d 7 30 %
c 7 38 %
a 7 13 %

0 10 20 30 40

Obr. 5

Konflikty na pracovisku

Obrazok 5 zobrazuje situéciu pri otdzke tykaju@epévodov vyskytu konfliktov
na pracovisku, kde vidime, Ze nazory zamestnanaalanu otazku su rézne a priblizne
vyrovnané. 13 % opytanych vidi pévod konfliktov edodrziavani pracovnej discipliny
zamestnancov, 38 % v rozdielnych nazoroch medziegamncami. Pévod konfliktov
v nedostaténej tolerancii nadriadeného &io svojim podriadenym vidi 30 %
opytanych a traja respondenti (19 %) maju nazokatdlikty sa na pracovisku vébec
nevyskytuju.

Pre predchadzanie konfliktov na pracovisku pini editi Ulohu dobra
komunikacia, bez ktorej by priSlo v podniku k chaoken Waka dobrej komunikacii
kazdy zo zamestnancov vie presne, aka je jehaim@pkce &o sa od nehodakava.
Bez nej by dochadzalo k individudlnemu rozhodovgod’a viastnych zaujmov a nie

pod’a zaujmov firmy. Komunikacia je zaklad pre toleranmedzi jednotlivcami.
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7. Ako by ste charakterizovali VaSe pracovisko?
a) Prijemné a viami reprezentativne (1x)
b) Primerane reprezentativne a vkusné (14x)

c) Nereprezentativne a zanedbané (1x)

Ako by ste charakterizovali Vase pracovisko?

6% 6 %

L]

mb

Obr. 6

Pracovisko

Siedma otazka, skumajuca, ako by charakterizoaatiestnanci svoje pracovisko,
je prelfadne spracovanda v obr. 6, z ktorého je zrejméakmer vSetci respondenti ho
povazuju za primerane reprezentativne a vkusnénJexsspondent ozidodpovel a),

Cize pracovisko je prijemné almi reprezentativne ajeden respondent naopak

odpovel’ c), ¢iZze nereprezentativne a zanedbané.

Je podstatné, aby sa zamestnanci na svojom pr&aoovisili ¢o najlepSie a
prilemne, pretoZe v takom pripade budu challi prace s radésu a tym sa zvySia aj
ich pracovné vykony. Mali by iyna svoje pracovisko &itym sposobom hrdi a nemali
by sa z& hanbf. Prijemné a reprezentativne pracovisko je dolgfiteytvarani imidZzu

firmy a pre rozSirovanie len pozitivnych dojmovandm podniku.
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8. Povazujete niekoho vo svojom podniku za akysi @ spravania sa, za hrdinu,
ktory zvlast prispieva k podnikovému rozvoju a ktory je vzorompre ostatnych?

a) Ano, poznam takéh&oveka (7x)

b) Zatia’ som sa s takym nestretol, ale rad by som sa k(6etp

c) Nie (3x)

PovaZzujete niekoho vo svojom podniku za akysi idalpravania
sa, za hrdinu, ktory zvla®’ prispieva k podnikové mu rozvoju a
ktory je vzorom pre ostatnych?

44 %

50
40
30-
20
10
0~
a b c
Obr. 7

Hrdina v podniku

Jednym zo znakov podnikovej kultry mozet kaj pritomnos niekoho, koho
ostatni zamestnanci povazuju za svojho hrdinu, gidvania a chcl sa mu pribtiZi
¢i podoba. Existencia takéhoto ,hrdinu“ v podniku ma poziyv dopad na
vykonavanie prace zamestnancami, pretoZe takatdocsiag’ ich Zenie dopredu

a evokuje v zamestnancoch akusittpadobd sa svojmu idolu, je pre nich inSpiraciou.

Z obrazku zobrazujuceho 6smu otazku vidime, Ze welp® su réznorodého
charakteru. 44 % opytanych povazuje niekoho vomugpodniku za idol spravania sa,
za hrdinu, ktory prispieva k podnikovému rozvojuprk je vzorom pre ostatnych
zamestnancov. Siesti opytani (38 %) sa s taklavekom nestretli ale Veni radi by sa
stretli a traja respondenti nepovaZzuju vo svojordngku nikoho za idol spravania ga

vzor pre ostatnych a nemaju ani zaujem takdtneka stretntl
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9. Méate v podniku zauzivany svojsky spdsob & dorozumievania sa, alebo ufity
druh slangu?

a) Ano, je typicky len pre nas podnik (3x)

b) Len medzi witymi skupinkami v podniku (10x)

c) Nie (3x)

Otazka podobného charakteru sa snazi posRym@eH'ad o tom, ¢i maju
zamestnanci v podniku medzi sebou zauzivarjtyudruh slangu. Traja respondenti
tvrdia, Ze maju zauzivany svojsky sposoti,reharakteristicky len pre ich podnik, az
desd& respondentov je nazoru, Ze taky druh dorozumievaaiv podniku existuje, ale
len medzi witymi skupinkami v podniku atraja z opytanych Zasiju nazor, Ze
v podniku sa nevyskytuje Ziadny osobity slang, ktby pouzivali len zamestnanci

podniku.
Ak sa v podniku pouziva jazyk, ktory je typicky lgme tento dany podnik,

zamestnanci pofiju v&siu participéciuci prislusnos k firme. Maju pocit, Ze maju
a poznaju nig&, ¢omu ini nerozumeju. To v nich méze vywlgocit nadSenia
Z niecoho, ¢o patri len im. Existencia slangu v podniku takfeispieva k tvorbe menej
formalneho prostredia vo firme, kedy sa zamestnar@iu citi’ uva’nenejSie. Dokopy
13 zamestnancov uviedlo, Zze akysi druh slangu & podniku vyskytujeéi uz
v celom podniku, alebo len medzicigmi skupinkami. PovaZzujem to za [iei
pozitivnu skuténog’, pretoZze je to faktor, ktory v zamestnancoch vavaocit

spolupatrénosti.

10. Mate moznog d’alSieho vzdelavania sa vo Vasom podniku?
a) Ano, mate moznassa z@ashova’ roznych kurzov, seminarasi Skoleni, ktoré
su usporaduvané priamo podnikom (13x)
b) Podnik Vam dava prilezitézastova’ sa kurzov poth vlastného vyberu (1x)
c) Neméte zaujem ani ctisa nd’alej vzdelava (0x)
d) Chceli by ste sa ashova’ dalSieho vzdelavania, avSak podnik Vam takato

mMoznos$ neposkytuje (2x)
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Mate moznog’ d’alSieho vzdelavania sa vo Vaso
podniku?

13%\

6 %

81%

ma mb wd

Obr. 8

Vzdelavanie sa v podniku

Obr. 8 zobrazuje, vakom rozsahu maju zamestnanoZnos dalSieho
vzdelavania sa vramci podniku. &#na respondentov (81 %) uvadza, Ze maju
moznog zWashova’ sa roznych kurzov, Skolenii seminarov, ktoré usporaduva
priamo ich podnik. Jeden zamestnanec (6 %) @kza#ernativu b),¢ize podnik dava
prilezitog’ zikashova’ sa kurzov pobh vlastného vyberu. Dvaja respondenti (13 %)
uviedli, Ze podnik neposkytuje mozmoslalSieho vzdelavania sa. Odpdvec)
neuviedol ani jeden z opytanych.

Vzdelavanie zamestnancov povaZzujem za nevyhnutegipoklad pre ichalSi
rozvoj a nasledné uplatnenie ziskanych vedomoptiaxi, teda pre ich aplikaciu vo
svojej pozicii v podniku. Tym sa zamestnanci prpia na r6zne natmejSie a nove

tlohy, ktoré ichtakaju v buddcnosti.

11. Ako ¢asto sa vo VaSom podniku uskui@iuju pracovné porady?
a) Pravidelne ato s diem informova zamestnancov o chode podniku a jeho
vysledkoch (0x)
b) Len kel vznikne utity problém (9x)
c) Len minimalne (7x)

d) Porady sa u nas neorganizuju (0x)
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Ako ¢asto sa vo Vasom podniku uskuiiuju pracovné porady?

44%

\

56%

Bb mc

Obr. 9

Pracovné porady

Ulohou jedenastej otazky je zistiako ¢asto sa v podniku uskutituju pracovné
porady. Na obr. 9 vidie Ze 56 % opytanych zamestnancov sa zhoduje, Z®\pré
porady sa na pracovisku organizuju led kenikne utity problém. Zvysnych 44 % sa
priklana k nazoru, Ze porady sa uskiioju len minimalne. Prislusné grafické

vyjadrenie sa nachadza na obr. 9.

12. Mate pristup k informaciam o chode podniku, jelo cid’och, aktivitich
a ¢innostiach?

a) Ano, k vietkym (0x)

b) K niektorym (14x)

c) Nie, vobec (2x)

Zo ziskanych vysledkov dvanastej otazky sme zigidizamestnanci maju pristup
k niektorym informéciam o chode podniku, jeholoigh, aktivitach &innostiach, takto
odpovedala w8ina opytanych (14). Dvaja odpovedali zaporne, tee@aaju pristup
vobec k ziadnym informaciam tédne podniku.

Informovanog zamestnancov o chode podniku ajeholazé povazujem za
dolezité. Ak zamestnanci nie su stotozneni Bwiepodniku a s tym, kam podnik

smeruje, nemo6zu sa ,¥Zido celkového systému a nemusia pocligvioju naph prace

39



na sto percent. Zamestnanci daného podniku magiuprik niektorym informaciam,
pravdepodobne ktym, ktorymi nijako nemdZzu ohfozhod podniku a na zaklade

ktorych sa vedia stotozhs firmou.

13. Konzultuje s Vami Vas nadriadeny rozhodnutia aalezitosti, ktoré sa tykaju
podniku?
a) Nikdy (9x)
b) Len formalnymi rokovaniami, ale VaSe nazory ho uteknosti nezaujimaju
(7x)
c) Radi sa s Vami pravidelne (0x)
d) Zaujima sa o VaSe nazory dokonca z vlastnej inigiad riadi sa pokh vasiny
(Ox)

Konzultuje s Vami Vas nadriadeny rozhodnutia a zaléitosti,
ktoré sa tykaju podniku?
56 %

60 -
50
40
30
20
10-

Obr. 10

Rozhodnutia v podniku

Dotaznikova otazka 13, tykajuca sa konzultovanieozbhodnutiach medzi
nadriadenymi a podriadenymi, je spracovana v obr. Snazili sme sa zisti akym
spésobom berie nadriadeny do Uvahy nazory zamesimabevd zamestnancowo
predstavuje az 56 % v odpovedi uvadza, Ze ich adeny s nimi nikdy nekonzultuje
rozhodnutiati zalezitosti tykajuce sa podniku. ZvysSnych sedemmestnancov, teda 44

%, vyjadruje nazor, Ze nadriadeny s nimi rozhodnut zalezitosti konzultuje
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formalnymi rokovaniami, ale ich nazory ho v skirtosti nezaujimaju. Mozné<) a d)
neuviedol ani jeden zo zamestnancov.

Pokid’ nadriadeného zaujimaju nazory podriadenych, zaraest nadobudaju
pocit, Ze pre podnik nd® znamenaju a Ze aj od nich sa odvijdjiSie skuténosti
v podniku. Nadriadeny by mal prejavavaaujem o ich myslienky a napady, adkg
samozrejmé, ze v mnohych skériostiach, ktoré su naozaj doélezité pralSi vyvoj
podniku, sa nadriadeny musi rozhodbvsam potla vlastného uvézenia. ¥&ina
opytanych uviedla, Ze nadriadeny s nimi nekonzelzglezitosti tykajuce sa podniku,
¢o v nich méze vyvolapocit nedoélezitosti.

14. Ako by ste charakterizovali postoj Vasho nadrideného k ostatnym
zamestnancom?

a) Arogantny a povySenecky (3x)

b) Autoritativny (5x)

c) Ludsky a priatesky (7x)

d) Pasivny (1x)

Ako by ste charakterizovali postoj Vasho nadriadenBo k
ostatnym zamestnancom?

50
| 44 %
30 3%
5 o;ﬂ 19,%
0 ‘
o L
b ”T""*f’f”—————ﬁnﬁ,,,,,, /
c 1
d
Obr. 11

Postoj nadriadeného

Dana otazka sa zaobera problematikou postoja mthéno k svojim

podriadenym. Zobr. 11 vidime, Ze respondenti satagzke 14 nezhoduju
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v odpovediach, kazdy vnima svojho nadriadeného. iNaviac respondentovjze 44

% povazuje postoj nadriadeného k ostatnym zamesbtnarzaludsky a priatésky.
Dalich 31 % opytanych vnimaju spravanie nadriaderao autoritativne. 19 %p
predstavuje troch zamestnancov, jeho pristup pg®aza arogantny a povysSenecky
a zvysSny jeden zamestnanéo, predstavuje 6 %, vnima spravanie nadriadeného ako

pasivne.

15. Najviac si vazite, kd’ je VaSa praca ocenena:
a) Finartnym ohodnotenim (11x)
b) Pozitivnym ohodnotenim a pochvalou priamo od ndérn&ho (0x)
c) Verejnym uznanim od spolupracovnikov a okolia (0x)

d) zZakaznikmici spotrebitémi, ich spokojnosgje pre Vas prvorada (5x)

Patnasta otdzka m& za ulohu zmonitofowakd formu ocenenia si zamestnanci
podniku vazia najviac. Az v jedenastich pripadoetedii, Ze si najviac vazia fingné
ohodnotenie. Pre piatich zamestnancov je prvorakige ich vykonana praca pozitivne
ohodnotend priamo zdékaznikmii spotrebitémi. MoZznos b), teda pozitivhe
ohodnotenie a pochvala priamo od nadriadeného aoadz), teda verejné uznanie od
spolupracovnikov a okolia neuviedol ani jeden zmestnancov.

Povazujem za prirodzené, ZecSia opytanych si vybrala odpale- finartné
ohodnotenie. Je to predsa hlavny doévod, kvéli ktarésa chodi do prace. AvSak
domnievam sa, Ze pozitivne ohodnotenie od nadréddeki od kolegov su pre
mnohych taktiez délezitym faktorom. Ak skoveku dostane uznanig@ pochvala za
odvedenu pracu, je z&r@e motivovany pre vykomfalSej prace, citi sa Bydblezity
azn&ne mu to izvySi sebavedomie. Spokojhozakaznikov povazuju niektori
respondenti za dokonca najdolezitejSi faktor penani prace. Zamestnanec nadobuda

pocit, Ze jeho praca nie je zbyta a Ze je prinosom pre inych.
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16. V pripade dobre odvedenej prace sa Vam dostaoe nadriadeného pochvala

a uznanie?

a) Ano, nadriadeny vzdy Veni rad pochvali, povzbudi a oceni dobre vykonant
pracu (4x)

b) Len malokedy sa vyjadri v pozitivnhom slova zmysienojom Uspechu (9x)

c) Aj pri dobre odvedenej praci najde chybiynedostatky, ktoré mi da patne
pocitit’ (1x)

d) Nie (2x)

V pripade dobre odvedenej prace sa Vam dostane
nadriadeného pochvala a uznanie?

56 %

60
25 %
40
0,
6 % 13 %
m
O . . . , ‘,,r'
a b c d
Obr. 12

Pochvala od nadriadeného

Otazka 16 sa snazi vykraslici sa podriadenym dostane v pripade dobre
odvedene] prace pochvala auznanie od nadriadenBeod respondentov,co
predstavuje 56 %, uvadza, Ze ich nadriadeny s&lprispechu len méalokedy vyjadri
v pozitivhom slova zmysle. Styria zamestnanci (25 focituji uznanie od svojho
nadriadeného, ktory ich vzdy Krai rdd pochvali, povzbudi a oceni dobre vykonanu
pracu. Jeden zamestnanec (6 %) ma pocit, Ze nadgiatijde aj v dobre odvedenej
praci vzdy utité nedostatky a d4 mu ich péatre pociti’. Dvaja zvySni opytani (13 %)
uvadzaju, Ze pochvala a uznanie sa im nedostartmprée odvedenej praci vobec. Tuto

otazku mézeme vidigpre’adne spracovanua v obr. 12.
Na z&klade spracovania vysledkov v danej otazkeeméZztvrdf’, Ze nadriadeny

nema vo zvyku chvélisvojich podriadenych a neprejavi im &asto uznanie za dobre

odvedenu pracu. Zamestnanci vSak mo6zu v takomioagei podiova’ krivdu vcii
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svojej osobe a pd’alSom vykone povinnosti si svoju Ulohu nemusiaigpbik precizne
ako doteraz. Pochvala a uznanie su dolezitymi faktaa kazdom pracovisku a nemalo

by sa na ne zabutia

17. Organizujete so svojimi kolegami rézne mimopodkové stretnutia, napr. pri

prilezitosti uspechu podniku, oslav, vianinych sviatkov a podobne?

a) Ano, dokonca pravidelne, utuzujatiahy a kolektiv (10x)

b) Malokedy sa stretAvame mimo pracoviska (2x)

c) Ano, ale zdashiujem sa na nich len z dévodu ziskavania novych déaay
a informacii (0x)

d) Ano, konaju sa, ale ja sa na nich n&shujem (4x)

e) Nie (0x)

Organizujete so svojimi kolegami rozne
mimopodnikové stretnutia, napr. pri prileZitosti
Uspechu podniku, oslav, vianénych sviatkov a

podobne?

25%

13%‘

62%

ma mb nd

Obr. 13

Mimopodnikové stretnutia

Otazkou 17 sme sa snazili zistéi sa organizuju na pracovisku mimopodnikove
stretnutia medzi kolegami. ¥&ina zamestnancov (62 %) sa prildak odpovedi a),
teda uvadza, Ze mimopodnikové stretnutia sa organiz kolegami pravidelne
a utuzuju sa nimi wahy a cely kolektiv. Dvaja zamestnanci (13 %) mpggcit, Ze
mimo pracoviska sa kolegovia stretavaju malokedyyaa zamestnanci (25 %) sice
vnimaju, Ze sa takéto stretnutia organizuju, alekké&tne oni sa na nich neastuju.

Odpovede c) a e) neboli ozma@é ani jednym z opytanych. Prikladame obr. 13.
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Stretnutiam mimo podniku prikladdm [k vyznam. V prvom rade zlepSuju
komunikaciu medzi zamestnancami, pomahaju im zbiiZzga. Maju moznasspozné
sa aj po inej stranke, teda v sukromi anie lenngbzostatnych ako svojich
spoluzamestnancov. Pracovnici su vytrhnuti z kagdoe€j rutiny, obohacuju svoj
dennodenny stereotyp. Dochadza Kk umsvaniu vzahov, ksdadrznosti, vedu
k v&Siemu porozumeniu a tolerancii a redukujucedo konfliktov na pracovisku.
Taktiez sa na takychto stretnutiach mézu prebéeay olfadom prace, mézu By
zdrojom novych, kreativnych napadov a myslienoletgie v uvnenom prostredi sa
pracuje lepSie a prijemnejSie. Kolegovia si mézsveyli’ medzi sebou spory, ktoré

vznikli na pracovisku a lepSie pochépch spravanie a motivy.

4.3 Navrhy na vyuzitie vysledkov

Po preskumani urovne podnikovej kultiry vo firmezex@e tvrdi, Ze podnik
disponuje veékym mnozstvom pozitivnych skutioosti, ktoré zvySuju Urovie
podnikovej kultdry.

Za veé’'mi pozitivnu stranku povazujem organizovanie minthpkovych stretnuti.
Zamestnanci sa pri takychto neformalnych akciachjimmaoznos lepSie spozna
a vysvetlt' si nedorozumenia, ku ktorym doslo na pracoviskaktieZz je to vhodné
miesto, kde s#&asto pride na noveé kreativne napady. Za idealdepbeazujem Siroké
moznostidalSieho vzdelavania sa pre zamestnancov, ktorésparadidvané priamo
podnikom. Zamestnanci tak maja mozheezSirt’ okruh svojich vedomosti, ktoré su
potrebné pre vykon ich prace a prenikriak aj do oblasti, v ktorych doteraz nemali
skusenosti. Tiez sa tym odsitge mozZnos vzniku pocitu néinerobenia, stereotypu
a pasivity. V podniku existuje €ity spésob slangu typicky len pre dany podnik.de t
jeden z dblezitych pozitivnych faktorov podnikovéqultiry. Zamestnanci tak
nadobudaju pocit ni®ho vynim@&ného,éo patri len im &omu ini nerozumeju. Taktiez
je to vhodny spbsob pre jednoduchSie dorozumievaaiea je to faktor, ktorym sa
zmiemuje formdélnos. Pozitivne tieZ hodnotim, Ze zamestnanci poznapodniku
¢loveka, ktory je pre nich idolom, modelom spravaséa Ti, ktori takého nepoznaju,
maju zaujem takéh@loveka stretntt Hrdina v podniku je tiez prejavom zdravej
podnikovej kultary. Pracovisko je zamestnancami dstwdené ako reprezentativne
a vkusné,co je dékazom toho, Ze sa tu citia dobre a nehashia@. Navstevy v
podniku su teda prinosom, pretoZe prijemné prostreanecha u navstevnikov dobry
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dojem, ktory budu Siti d’alej. Je to vyhodné pre dobré obchodné meno &posbi.
Zamestnanci reSpektuju nazory svojich kolegdwe, je prejavom solidarity Wb
ostatnym. Vypouju si mysSlienky inych asnazia sa tym prehodhavoj nazor,
obohat’ ho a pochopi tak ostatnych. TaktieZz medzi kolegami nechyba Zimk’.
V pripade, Ze sa niektory zo zamestnancov nezachowétej situacii spravne alebo sa
dostane do problémovej situacie, kolegovia sa nazianpomét, dohovori’ a nemaju
tendenciu nahlagito priamo nadriadenému, pokym to nie je sko& posledna

moznos.

AvSak objavili sme aj nedostatky a zaporné stramkgité skut@nosti, ktoré vo
firme chybaju. Aby podnik dosiahol vysSiu Uravpodnikovej kultary, mal by klds
d6raz najma na tieto oblasti:

e Zlepst urover komunikacie medzi nadriadenym a podriadenymi. Na@éného
mélokedy zaujimaju nazory svojich zamestnancovhadgje sa vo W&ine
pripadov samostatne. Navrhujem, aby s&agtioval viac mimopodnikovych
stretnuti, na ktorych si zlepSitiah s ostatnymi, spozna ich aj ako ,oayych®
Iudi a njde si s nimi spaioé zaujmy. Uvedomujeme si, Ze nadriadeny by mal
byt uréitou autoritou pre ostatnych, aby boli jeho prikaegpektované. AvSak
nie je na Skodu, ak si s nimi vytvori menej fornyaletah, ktory poméze
k zvySeniu motivacie zamestnancov, zvysi ich tclpmacova, sprijemni ich
.pobyt‘ na pracovisku. Taktiez navrhujem, aby zamésgat& venoval viac
pozornosti ndzorom ostatnych, as ich vypa@ul a prehodnotil. Zamestnanci
¢astokrat vidia suvislosti o chode podniku inak ne#riadeny, sleduju ho totiz
z iného uhla. Preto mézu skat@ pri$ s rozumnym rieSenim na konkrétny
problém. Je potrebné, aby bola podporovana kréatidamestnancov.
Respondenti sa prostrednictvom dotaznika tieZ wjjaike ich nadriadeny malo
ocaiuje ich pracu. Myslim si, Ze by nemal Sétpochvalou, pokiaje naozaj
opravnena. Zvysi saou vo vé&kej miere motivacia. Nie je rozumné prejavtva
voc¢i zamestnancom pasivitu. ZvySenym zaujmom sa m@zest i problém
suvisiaci s ndladovym ovzduSim na pracovisku.

* Pracovné porady by sa mali organizovastejSie. Respondenti uvadzaju, Ze
k nim doch&dza len pri vyskyte problému, alebtnvieminimalne. Myslim si, Ze
porady nie su iba na rieSenie vzniknutych problénalg aj na oboznamenie

zainteresovanych o uspechoch firmy,casti na réznych akciach, Ktehoch ¢i
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vystavach, o potencialnych navstevatizakazkach. Je to vhodna prilezitos
i na pochvalu a uznanie za dobre odvedené vykomnyegtancov. Ak dbéjde
k ich pochvale pred ostatnymi, zvySi sa tym ich in@atia, budd chcig byt
taktieZ v buducnosti pochvaleni a preto sa&nmaviac snaii. Pochvaleny
zamestnanec sa bude titiceneny a ziska aj obdiv ostatnych kolegov. Porady
nemusia by zbytatne dlhé, aby sa zamestnanci nenudili. Mali by sagiiova’
na poradach radi. Mohli by sa stakousi prijemnou prilezitésu pre vzajomné
stretnutie sa v podniku. Napriklad v pravidelnyalteivaloch by sa na kazdej
porade mohol vyhlagizamestnanec, ktory si zacité obdobie najlepsSie pinil
svoje povinnosti, alebo ktory najviac prispel kvop podniku. Méze by aj
odmeneny ufitou formou, ale myslim si, Ze aj slovné ocenenié w&’ky
vyznam. Pracovnymi poradami sa moéze ptedisdznym konfliktom na
pracovisku. M6ézu sluzik vyrieSeniu wiitych problémov a nedorozumeni.

* Pri vzniknutych problémovych situaciach maju zamasti tendenciu spolietia
sa iba sami na seba. NeZiadaju véSude pripadov o pomat radu kolegov ani
nadriadeného. M6Ze to thyprejavom neddvery Wb ostatnym. V stiasnosti je to
uz bezny trend, Zéudia sa zvyknu spoliefianajma sami na seba. AvsSak
v niektorych situaciach sa to v podniku nemusi adl Vzajomné rieSenie
problémov prindSa viac nazorov, mudrych mysliemél, kreativnych navrhov.
Podpora celej pracovnej skupiny by sa mald stéanozrejma®u. Zamestnanci
by sa nemali hapredostri€ problém pred ostatnymi. Ak sa skéne vyskytne
kriticka situacia, strach by sa mal ,odl8Zibokom. Ostatni by mali prejati
skutatny zaujem o probléngi o konkrétneho zamestnanca, aby v buddcnosti

nemal problém s poZiadanim o ragiypomoc.

Pevne verime, Ze ak firma bude realizbaapa ¢ag’ tychto navrhov, prospeje to
k zlepSeniu podnikovej kultary aj k celkovému ropvdfirmy. Dufame, Ze naSe
odpor&ania budda preiu prinosom a Ze praca bude prospesSna a pomoézédvegl

prosperite podniku.
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Zaver

O vyzname podnikovej kultary a filozofie pre efektii ¢innog’ jednotlivych
zamestnancov i celej organizacie sa stale viacutligk Otazky obadne kultary
riadenia su v popredi zaujmu mnohych manaZérogkavPraxi sa nimi zaobera dige
menej. Je potrebné si uveddntdlezitos a vplyv podnikovej kultary na celkovu
uspesnas kazdej organizacie. M6Zzeme si padu predstavi akysi zaklad uiujuci
osobitos firmy, ktory sa podiBa na vytvoreni jej stability. Poha organizaciu
k splneniu ciéov. Podnikovu kultdru nie je mozné vybudéyaodnikovymi smernicami
¢i pokynmi, nariadeniami. Je vytvarana vnutornymtestoenim zamestnancov so
spolanymi cid’mi ¢i hodnotami. Kazda firma ma pozitiviii negativnu a lemwazko
zmeniténu identitu. Ak sa podari v zamestnancoch vytv@acit ,my*, budl utite
motivovanejSi atiez sa zredukuje potreba formdinpariadeni od manazérov. Pri
zabezpe&eni timovej klimy sa budu ulohy aj ciele plfiahSie a rychlejSie.

Medzi prvky podnikovej kultiry méZzeme zar@dnajmd hodnoty, pristupy
a predstavy, ktoré su zakorenenkudskom mysleni. KaZzd§lovek ma iné hodnotyi
predstavy¢o je Uplne prirodzené. Napriek tomu existuje momketly sa da spotoa
vzorka prvkov kultiry v podniku vytyt. Ta nasledne slizi ako zaklad pre skamanie
jednotlivych typov podnikovej kultary, potreby prigj optimalizaciu ¢i zmeny.
V s&asnosti patri podnikova kultara k najnovSim okruhgmoblémov, ktoré sa
neustale skimaju. Formulacia jej typov je otazkelimr problematickou, kéze kultira

firmy je individualna v kazdom podniku.

Pokid’ sa vybuduje v podniku silna organina kultura, je vikym predpokladom
k Uspechu. Prispieva k zvySovaniu vykonov zamesimani podniku ako celku,
negativne zmeny sa zvladdjahsie. Tiez sa zniZuje potrebal’kého p&tu nariadeni,
pretoze zamestnanci jednoZna prijimaju zasady a reSpektuju kritéria, su zeepai
voci podniku. Zamestnanci su viac motivovani, manazédzu zniZzové Urovei
kontroly, prevliada dbévera medzienmi v organizacii, komunikacia je na vysokej
arovni. ZvySuje sa spahlivog’, ¢o v kon€nom dosledku vedie k zvySeniu stability
v podniku. TaktieZ zamestnanci maju potrebu firmazifivne propagovwa navonok.
V slabej organizénej kultire naopak nedochadza k zapojeniu pracovndo chodu
podniku na tak vysokej urovni, chyba u nich initiat Zamestnanci sa zaujimaju

predovSetkym o vlastné potreby, st pre nich prna@rdd podnik ako celok nejavia
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vel’ky zaujem a nie su ani dostate motivovani, nemaju ckiwa tendenciu podiat’ sa
na uspechoch firmy.

Zamerom bakalarskej prace bolo preskfimezhodnoti Grover podnikovej
kultdry vo vybranom podniku, NRSYS, spol. s r.ce lnl softvérovo — hardvérovu firmu
poskytujacu sluzby na celom Slovensku. Hlavné centje v Nitre. Potla zistenych
vysledkov mdzeme tvrdj Ze vo firme je priazniva uroxigpodnikovej kultury. VasSina
zamestnancov vnima svoju pracu ako zaujimavu, imbbdos. Medzi jednotlivcami
tiez existuje sudrznds a lojalita, snazia si navzajom ponid@ri vzniknutych
problémoch anemaju tendenciu vyvyStbvaa nad ostatnymi. Nemaju problém
s vypa&utim si nazorov ostatnych areSpektujl sa navzajéluda vysledkov
z vyskumu v8ak mézeme tvdiZze dbvera nepatri medzi kladné stranky podniku.
Zamestnanci sa nespoliehaju na ostatnych, déveritiypd len sami véi sebe. V tejto
oblasti by podnik mal zapracavaa vylepSeni. Naladova pracovna klima, ktora sme
v podniku zistili, méze iy vysledkom prave predchadzajuceho nedostatku. &g
stav nepovaZujeme ani pravideltiog organizovani pracovnych por&fd v drovni
komunikécie medzi nadriadenymi a podriadenymi. Ratzha uznanie od nadriadeného
voci svojim zamestnancom je db®bmedzenago mbéze spbdsobovaaj zhorSenie
celkovych dosahovanych pracovnych vysledkov. Nappakver d’alSej vzdelanosti je
v sledovanom podniku vynikajuca. Zamestnancom sskyiované Siroké moZnosti
zWashovania sa na rdéznych seminaroch, kurzdéctskoleniach. Rovnako vyborné

vysledky sme zistili aj v oblasti usporaduvania mpuadnikovych stretnuti.

Podnikova kultru méZzeme komplexne zhodhqibzitivne. UEité nedostatky
prejavujuce sa vo ¥ahoch na pracovisku sa vyskytuju, no domnievame Zsa,
bezchybne fungujicu organizaciu bez akydik& problémov nendjdeme nikde vo
svete. Kvalitne poskytované sluzby a zaujem o zdikax vytvaraju predpoklad pre
d'alSi uspech firmy a zvySujuci sa potencial. Verigeefirma bude v oblasti podnikovej
kultary dosahové stale lepSie vysledky, bude kfasddéraz na vysoku Udrosie
medziudskych vZahov na pracovisku. Podnikova kultara je totiz feéa, ktory
vyznamnym spésobom ovplyuje riadiace procesy, posilie zmysel zamestnania

a upravuje vahy medzi zamestnancami.
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Priloha 1

Dotaznik

Véazena pani, vazeny pan,

obraciam sa na Vas s prosbou o vyplnenie tohtozdidta. Jeho predmetom je
hodnotenie podnikovej kultiry vo Vasom podniku.thjem Vas, Ze zistené udaje budu
pouzité na vypracovanie mojej bakalarskej praceazkdt si starostlivo prdtajte
a ozngte vzdy jednu odpowv® ktorl povaZujete za spravnu. Dotaznik je anonymny
a bude pouzity len na uvedené Studijiély

Dakujem Vam za ochotu a Ustretotqsi jeho vygnani.

1. Pracovnu klimu na Vasom pracovisku povaZujete za
a) priatd’ska a uvénenu
b) néladovu, zavisi od situacie
C) napatu
d) iné

2. Pracu, ktoru vykonéavate v podniku, vnimate ako:
a) zaujimavu, ste spokojny, neuvaZzujete o zmene za@st
b) prechodnug¢akate, pokym sa naskytne lepSia pracovna ponuka
c) v podniku pracujete zo zvyku a je to pre vas kagdod rutina
d) inak

3. Ak zistite, Ze vas kolega sa zachoval nesprawer ¢itej pracovnej situacii, alebo
Ze si neplni svoje povinnosti, zachovate sa ako?

a) Nebudete sa do toho migSaetyka sa Vas to

b) Upozornite ho na mozné désledky, dohovarate mu

c) Pokusite sa mu pomba poradi, ak neuspejete, informujete nadriadeného

d) Idete priamo za nadriadenym a oboznamite ho s dsitwaciou
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4. ReSpektujete nazory svojich kolegov aj vtom ppiade, ak sa nezhoduju s
Vasimi?

a) Ano, vzdy som otvoreny novym nazorom a napadom

b) Vypocujem si ndzory inych, ale za spravne povazujentiéesvoje

c) Nezaujimaju ma nazory inych

5. V problémovych, kritickych situaciach mate tendaciu spolieha’ sa:
a) Sam na seba
b) Na kolegov, mate v nich déveru
c) Na pomoc nadriadenych

d) Natoleranciu a podporu celej pracovnej skupiny

6. Z akého dévodu sa na Vasom pracovisku vyskytujaajéastejSie konflikty?
a) Nedodrziavanie pracovnej discipliny zamestnancami
b) NereSpektovanie prikazov a poziadaviek nadriadeného
c) Rozdielnymi ndzormi medzi zamestnancami
d) Nedostatona tolerancia nadriadenéhocvevojim podradenym

e) Konflikty sa na naSom pracovisku nevyskytuju

7. Ako by ste charakterizovali VaSe pracovisko?
a) Prijemné a viémi reprezentativne
b) Primerane reprezentativne a vkusné

c) Nereprezentativne a zanedbané

8. Povazujete niekoho vo svojom podniku za akysi @ spravania sa, za hrdinu,
ktory zvlast’ prispieva k podnikovému rozvoju a ktory je vzorompre ostatnych?

a) Ano, poznam takéh&loveka

b) Zatia’ som sa s takym nestretol, ale rdd by som sa ktreto

c) Nie
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9. Méate v podniku zauzivany svojsky spdsob & dorozumievania sa, alebo ufity
druh slangu?

a) Ano, je typicky len pre nas podnik

b) Len medzi witymi skupinkami v podniku

c) Nie

10. Mate moznog d’alSieho vzdelavania sa vo Vasom podniku?
a) Ano, mate moznassa z@ashova’ roznych kurzov, seminarasi Skoleni, ktoré
su usporaduvané priamo podnikom
b) Podnik Vam dava prileZitézkastiova’ sa kurzov poth vlastného vyberu
c) Nemate zaujem ani ctisa nd’alej vzdelava
d) Chceli by ste sa ashova’ dalSieho vzdelavania, avSak podnik Vam takuto

moznos neposkytuje

11. Ako ¢asto sa vo Vasom podniku uskui@iuju pracovné porady?
a) Pravidelne ato s diem informova zamestnancov o chode podniku a jeho
vysledkoch
b) Len kel vznikne utity problém
c) Len minimélne

d) Porady sa u nas neorganizuju

12. Mate pristup k informaciam o chode podniku, jelo cid’och, aktivitach
a ¢innostiach?

a) Ano, k vietkym

b) K niektorym

c) Nie, vobec
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13. Konzultuje s Vami Va$ nadriadeny rozhodnutia aalezitosti, ktoré sa tykaju
podniku?

a) Nikdy

b) Len formalnymi rokovaniami, ale Vase nazory ho utsknosti nezaujimaju

c) Radi sa s Vami pravidelne

d) Zaujima sa o VaSe nazory dokonca z vlastnej inigia riadi sa pokh v&siny

14. Ako by ste charakterizovali postoj Vasho nadrideného k ostatnym
zamestnancom?

a) Arogantny a povySenecky

b) Autoritativny

c) Ludsky a priatésky

d) Pasivny

15. Najviac si vazite, kd’ je VaSa praca ocenena:
a) Finartnym ohodnotenim
b) Pozitivnym ohodnotenim a pochvalou priamo od naen&ho
c) Verejnym uznanim od spolupracovnikov a okolia

d) zZakaznikmici spotrebit&mi, ich spokojnosje pre Vas prvorada

16. V pripade dobre odvedenej prace sa Vam dostaoe nadriadeného pochvala

a uznanie?

a) Ano, nadriadeny vzdy Veni rad pochvali, povzbudi a oceni dobre vykonanu
pracu

b) Len mélokedy sa vyjadri v pozitivhom slova zmygienpojom Uspechu

c) Aj pri dobre odvedenej praci najde chybiynedostatky, ktoré mi da patne
pocitit’

d) Nie
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17. Organizujete so svojimi kolegami rozne mimopodhkové stretnutia, napr. pri
prilezitosti uspechu podniku, oslav, vianinych sviatkov a podobne?
a) Ano, dokonca pravidelne, utuzujatahy a kolektiv
b) Malokedy sa stretdvame mimo pracoviska
c) Ano, ale zdashujem sa na nich len z dévodu ziskavania novych déaay
a informacii
d) Ano, konaju sa, ale ja sa na nich neshujem
e) Nie

Pohlavie (hodiace sa pagiarknite): muz  Zena

Za spolupracu d’akujem!

57



