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Uvod

Firemnu kultru definoval Schein ako ,,vzorce zdielanych zakladnych
predpokladov, ktoré si skupina osvojila pri rieSeni problémov externej
adaptacie ainternej integracie aktoré sa natol’ko osved¢ili, ze su
povazované za platné a su predavané novym ¢lenom organizacie ako sposob
vnimania, myslenia a citenia, ktoré je vo vztahu ktymto problémov
spravny* (Schein, 1992, in Lukasova, Novy, 2004, s.22).

Firemna kultira a sa za¢ina formovat uz so vznikom podniku a jej rozvoj
prebieha neustdle. Kazda organizacia ma vo svojej firemnej kultare ur¢ené
zékladné pravidla slusného spravania, a ked’ze tie su v kazdej profesii iné,
meni sa podl'a profesie aj eticky kodex.

V dnesnej dobe, kedy spolocnost je plna informaénych zdrojov a
kazdodennych inovacii je nepredstavitelné, aby podnik ¢i organizacia
fungovala bez dobrej firemnej kultiry. Byva rozmanita v zavislosti od
vedenia. V niektorych podnikoch sa sustreduje na sposob jednania so
zdkaznikmi, iny venuju pozornost vztahom medzi zamestnancami
a podobne. Vhodna firemna kultira ovplyviuje vyvoj, prosperitu, ¢innost’,
chod i efektivnost’ podniku.

Pojem firemna kultira je abstraktny pojem, a preto je ho tazké vymedzit,
pretoze ani jedna definicia nezahiiia vSetko, ¢o so sebou firemnd kultira
prinasa. Je to fenomén, ktory nemd ziadnu objektivnu vlastni formu, ide
o zdiel'ané¢ normy, hodnoty a pod., ktoré vznikaji v procesoch vzijomnej
interakcie. Kazdy podnik tvori urcité spoloCenstvo Tludi, ktory zije
Specificky zivot urcenej podnikom.

Firemna kultara zahriiuje vicSinou vztah k okolitému svetu, podnikové
predstavy o povahe ¢loveka a pri€inach a jeho jednania, predstavy o povahe
medziludskych vztahov a predstavy o tom o je spravne a ¢o nie je.
Firemna kultira napriklad zahfiia vzhl'ad budov, obleCenie zamestnancov
a pod., ako aj spravanie sa a komunikaciu manazérov k zamestnancom, ale
aj zamestnancov navzajom, informdacii k vnitornému a vonkajSiemu

prostrediu organizacie ikvalitu vyrobkov. Podnikova, organizacna alebo



firemnd su pouzivané ako synonymum a preto, v texte budem pouzivat
vyraz firemna kultura.

Firemna kultra zahriiuje Uroven vyspelosti podniku, uroven vyspelosti
technologii, plynulost’ prevadzky podniku, poriadok na pracovisku, pristup
celého managementu 1 vedeniu k hospodareniu podniku, ale aj strategickych
cielov podniku do budlcnosti. V tejto praci vychddzam z teoretickych
poznatkov o firemnej kulture. Cielom prace je analyza firemnej kultury
v spolo¢nosti STARES spol. s r.o. , pomocou jednotlivych ¢asti firemnej
kultary. A 7zistit, ¢i koreSponduje s firemnou kultirou vytvorenou
managementom, a ako ju vnimaju zamestnanci. Pre ucely tejto prace som

vyuzila konzultaciu s vedenim skimaného podniku.

TEORETICKA CAST

1 Firemna kultura

Kultara sa objavuje nielen v spolo¢nostiach, ale aj vo firmach. Kazda
organizdcia ma vytvoreny svoj vlastny kultarny systém, ktory sa snazi
dodrziavat’ a vyZaduje to aj od jedinca, ktory sa stane jej stcastou.

Zakladom firemnej kultiry st uzndvané a zdiel'ané firemné hodnoty.

1.1 Vymedzenie firemnej kultury

Charakteristika kultiry sa uplatiiuje nielen v spolo¢nosti, ale aj vo firmach.
Kazda organizicia, podnik je chdpana ako celok vramci, ktorého sa
uplatiuje urCity kultarny systém.

Pojmom firemnd, podnikova alebo organiza¢nd kultira byva definovana
jednota spolocenskych hodnotovych predstdv noriem, vzorcov jednania
aprejavuje sa navonok ako forma spoloCenského styku medzi
spolupracovnikmi a v spolo¢ne udrzovanych zvykoch, obycajov a pravidiel.
Zobecnenie definicie firemnej kultiry by sme mohli popisat’ ako subor
zakladnych predpokladov, postojov, noriem chovania a hodnot, ktoré su
vramci organizicie zdielané aktoré sa prejavuji v jednani, mysleni
a chovani ¢lenov organizacie a v artefaktoch materidlnej a nematerialnej

povahy. Je to nahromadend skusenost organizéacie, ktord sa prejavuje



v mysleni, citeni a chovani l'udi v organizacii a navonok. Je to subsystém
organizacie, ktord nemd ziadnu objektivhu podobu, posobi nevedomky,
automaticky.

Firemna kultara su ,,zakladné hodnoty, nazory a predpoklady, ktoré existuja
v organizacii, vzorce chovania, ktoré su dosledkom tychto zdielanych
vyznamov a symbolov, ktoré vyjadruju spojenie medzi predpokladmi,
hodnotami a chovanim ¢lenov organizéacie® (Denison, 1990, in Lukésova,
Novy, 2004, s.22).

Firemna kultira ma zna¢ny vplyv na uspesnost’ podniku. Na jednej strane
moze prinasat’ konkurenéné vyhody pre firmu, ale na druhej strane moze

vSak rozvoj firmy brzdit'.

1.2 Firemna kultdara a socializaCny proces

Kazdy organizacia ma svoju Specificku kulturu, ktorou sa vyznacuje a tym
je odlisnd od ostatnych organizacii. Mala by sa neustale rozvijat' a nie
stagnovat’. V kazdej firme prichadza k socializacnému procesu teda,
k osvojovaniu firemnej kultiry zamestnancami. Zacina to od nastupu do
firmy az po ukoncenie pracovného pomeru. Pri ndstupe do pracovného
pomeru zamestnanec prijima informécie o principoch a zdsadach, ktoré ma
spolocnost’ zadefinované a firma ocakava od neho, ze ich bude brat’ za
svoje. Ale nie vzdy prichadza k osvojeniu si principov a zésad
zamestnancom. Zamestnanec, kond v zmysle podnikovej kultiry, atiez
oCakava spitnu viazbu od plnenia ur¢itych dohod medzi zamestnancom
a podnikom.  AvSak pri = socializatnom  procese mdze  prist
k nedorozumeniam napr.: pri dosahovani Uspechu sa zamestnanec bude
snazit, ato za kazdi cenu, ato aj na ukor druhych, poslusnosti formou
vypovede. Firemnd kultara je obrazom chovania, myslenia ludi
v podnikoch, je vytvorend podl'a predstav urcitej skupiny l'udi.

Novi ¢lenovia organizacie by mali tieto predstavy akceptovat’
a prispdsobovat’ sa im a taktiez jednat’ podla nich, pretoze su chapané ako

vSeobecne platné (Bldha,Mateicius,Kanakova, 2005,s.241).



Firemna kultira vyjadruje osobitné rysy danej firmy pre okolie.
V podnikatel'skom prostredi vyrazna kultara ulahcuje firme dosiahnut
pozadované ciele firmy. V pripade firemnej kultiry sa jednd o vytvéaranie
podmienok, ktoré su priaznivé pre Cinnost’ zamestnancov vo firme a pre

uspesné pdsobenie firmy v podnikatel’skom prostredi.

1.3 Vytvaranie firemnej kultury

Tak ako ma svoju identitu kazdy ¢lovek, snazi sa ju mat’ i kazda firma. Stale
viac a viac sa snazia najmé jej vlastnici, ale aj zamestnanci odpovedat’ na
otazky typu, kto su, ¢o robia, kam smeruju, jednoducho povedané, ze kazda
firma si vytvara firemn( kultaru, firemny imidZz. Pri vytvarani firemnej
kultary, firma potrebuje 'udsky potencial, strategické vedenie, disponibilné
zdroje 1iefektivny management, aby mohla byt ¢&im najuspesnejsSia
v podnikatel'skom prostredi. Zaciatky kultry prebiechaji spontanne
anepozorovane, vyrastd zinStitucii nedd sa vytvarat ani dodavat.
Dolezitym prvkom v konkurencieschopnosti firmy je silna kultura.

Firemna kultira je v Sirokom pojati, zahriiuje nielen firemné hodnoty
anormy, myty, ritudly, vzory ahrdinov, rdézne firemné kodexy
a prehlasenie, pripadne cely vizualny §tyl firmy, ale tiez celu Skalu d’alSich
firemnych vlastnosti, rysov a prejavov* (Blaha, Mateiciuc, Kachnakova,
2004,5.239). St nimi napr.: vyuzivanie technologickych noviniek,
komunikacia vo vnutri firmy, rozvoj 'udského potencidlu, $tyly riadenia,
atd. ,,Uvedené zlozky firemnej kultary predstavuju velmi jemnu nit
clankov, ktoré su navzdjom velakrat zloZité a nejednoznacné““(Blaha,
Mateiciuc, Kachnakova, 2005, s.239).

Podnikova identita je neoddelitelnou sucastou firemnej kultury, ktorad
oznacuje koncept vnutornej Struktiry fungovania podniku, v konkrétnom
prostredi, priCom vyjadruje jeho Specifickost, originalitu podobne
orientovanymi objektmi. Vytvorenie firemnej kultiry a dosahovanie
pozadujucich vysledkov moéze organizacia dosiahnut, ked sa spolocne
zdiel'aju hodnoty, ciele, postoje a presvedcuje sa skrz etické postupy, a nie

silovymi prostriedkami akymi st napr.: trest alebo nariadenie cez hrozbu.



Na vytvarani firemnej kultary sa vedome, aj nevedome podiela v prvom
rade vlastnik firmy, ¢lenovia spravnej rady i vrcholovy manazéri. Ti by mali
okrem svojich potrebnych znalostiach mali mat’ informécie o kultare jej
procesoch Sirenia a osvojenia, ktoré buda zdoraziiovat pri svojich

podriadenych, a tym im vStepovat’ zasady firemnej kultary.

1.3.1 Postup pri vytvarani firemnej kultury

Vo firmach su zakotvené formalne prvky firemnej kultiry, ktoré su
nepatrnou sucastou celého systému. Je dand v pisomnej forme, ktord je
dostupnd zamestnancov, aby sa sfou obozndmili a prisposobili. Avsak
niekedy sa stava, ze firemnd kultira nie je priamo spisand, ale
zamestnancom je podana ustne, alebo sa o nej nehovori, ale aj napriek tomu
sa vsak stavaju jej sucast'ou a prisposobuju sa jej. Napriek snahe, mnohokrat
vytvaranie firemnej kultiry nie je zhodné s ocakdvanym vysledkov
managementu, ¢ize jednotlivé formalne prvky kultiry nie su zdiel'ané.
,»Vzhladom k tomu, Ze z hl'adiska tedrie managementu firemnd kultara nie
je iba zaujimavym javom, hodnym toho aby bol Studovany, ale
predovSetkym prostriedkom riadenia, osoby zodpovedné za premyslanie,
koncipovanie a formovanie silnej, rovnakej, sudrznej a proaktivnej firemnej
kultary si musi uvedomit’:

1.3.1.1. akou kultirou sa dana firma vyznacuje,

1.3.1.2. nakolko tato firemna kultira prispieva k dosahovaniu firemnych
cielov a uskutocnuje firemné poslanie,

1.3.1.3. aky typ firemnej kultiry by bol pre fiu vhodny,

1.3.1.4. a akym sposobom by mal management postupovat’, aby kladne
ovplyvnil terajSiu firemnu kultaru, alebo ,naStartoval® priaznivy vyvoj
novej firemnej kultury(Bldha,Mateiciuc,Kachiiakova.2004,s.24)“. Akysi
obecny postup pri projektovani, prepracovani a zavedenie kultirnych zmien
by mali zahrnovat’ nasledujtce kroky:

- stanovenie zdkladnych rysov existujicej firemnej kultary, uvedomit’ si

firemné hodnoty, nepisané normy jednania a spravania, ¢o sa pokladd za



etické, Co za neetické, nemravné, §tyl vedenia ( vid’. kapitola 1.8.- Vedenie
udi) atd’.

- porovnat’ zlozky existujucej firemnej kultiry s poziadavkami na firemnu
kulttru, ktord vychédza z cielov firmy a jej chodu. Znamena to uvedomenie
managementu rozporov medzi doterajsiu a idedlnu firemnu kultaru.

- stanovit’ zmeny firemnej kultiry, ktoré treba uskuto¢nit’, prepracovanie
zmien do konkrétnej podoby.

- zostavit akény plan , program kultirnych zmien, uviest zmeny do
LZlvota®.

- implementovat’ vytycené kroky, k tomu aby sa mohli byt posudené
vysledky zmien jednotlivych prvkov vo firemnej kulture, je nutné stanovit’
si urCité parametre, ktoré zmeraju vysledky(napr. zlepSenie komunikacie
medzi vedenim a zamestnancami, pokles st'aznosti atd’.).

- skontrolovat’ dosiahnuté vysledky, treba mat’ na pamiti, ze niektoré zmeny
potrebuju urCity Cas, aby sa presadili vo firme a preto je potrebné aby
management venoval zmendm firemnej kultry sustavni pozornost
(Bldha,Mateiciuc,Kachnakova.2004,s.242).

V pripade netuspechu zmien treba vhodnymi zmenami neustéle ju dotvarat’.

1.4 Prostriedky firemnej kultiary

Medzi prostriedky firemnej kultry patria symboly, predstavy, ritudly.

a/ Symbol je vytvor organizacie, dolezité su:

- verbalne symboly (historky, rec),

- symbolické jednanie ( obycCaje, ritualy, ceremonialy),

- symbolické artefakty materidlnej povahy ( architektiira budov, logo,
produkty vytvarané organizaciou apod.).

b/ Predstavy su to obrazy predmetov ¢i javov, ktoré v danom okamziku
nepdsobia na nase zmysly. Obraz o pdsobnosti vo firme, za ¢o bude
hodnoteny, ¢o sa od neho bude ocCakavat. Pracovnik si tieto predstavy
nemusi ani uvedomit’, ale aj tak sa podl'a nich chova.

¢/ Ritudly — su ustaleny a samozrejmy sposob jednania, rieSenia problémov,

jedna sa otyp zvykov aobycCajov, ktor¢ maji konkrétny vyznam.
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Odohravaji sa na urCitom mieste, v urCitom case a zahriiuji spdsoby
chovania, ktoré sa ocakavaju(LukaSovd a Novy 2004, s.25). Aby sa stal
ritudlom musi byt’ pre firmu typicky. Za formalne ritualy spomeniem napr.:
planovanie vyroby, jednanie s nadriadenymi. neformalne ritudly su napr.:
podpora komunikacii pri firemnych oslavach, vyznamenavania pracovnika
atd’.

Firma si musi uvedomit’ stlad jednotlivych prvkov, pretoze iba tak prinasaju

oCakavany efekt.

1.5 Prvky firemnej kultiry

Zékladna firemnej kultary su faktory, ktory tvoria akysi logicky a vnttorne
usporiadany celok. Ten sa postupom casu formuje ku konkrétnej Struktare
spolupracovnikov, alebo od vedenia podniku do podoby urcitych zéasad,
pravidiel a noriem.

Pri triedeni firemnej kultary vychadzaju tiez napriklad (LukaSovéa a Novy
2004, s.22), ktori radia medzi prvky firemnej kultary zakladné predpoklady,
hodnoty, normy a postoje a vonkajSie manifestacie kultary, ktoré byvaju
oznacované ako artefakty materidlnej a nematerialnej povahy.

Zakladné predpoklady

Zdroj vzniku zdkladnych predpokladov je opakovand sklsenost, resp.
uréenie sposobu rieSenia dané¢ho problému. Prevzaty spdsob jednania sa
dostane k 'udom, a oni ho potom predavaju d’alej ostatnym i novym c¢lenov.
Skumanie zakladnych predpokladov je dlhodoby proces, az niekol'’koroc¢ny,
preto firemnt kulturu v spolo¢nosti STARES spol. s r.o. ho pomocou neho
nebudem skimat’.

Analyzovanie typu firemnej kultiry v spolo¢nosti budem robit’ pomocou
symbolov, hodnot a noriem.

Hodnoty

Zamestnancami uznavané duchovné a materialne statky, ktoré ich
ovplyviiuji. Nemusia urcovat’ smer jednania, ale mo6zu ho v kone¢nom
dosledku ovplyvnit' k ziaducemu jednaniu. Hodnoty vytvaraju u l'udi

predstavu, akym spdsobom maji v urCitych situdciach jednat. Su
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prezentované a zastavané vedenim organizacie a znizuju neistotu Clenov.
Hodnoty st napr.: mzda, socidlna istota, zodpovednost’ k Zivotnému
prostrediu, porazit’ konkurenciu a pod. Hodnoty st viac¢Sinou povazované za
jadro firemnej kultary a dodlezity nastroj k jej utvaraniu. Ciele, zdmery
a zaujmy su hodnoty, ktoré st firmou identifikované. Hodnoty povazujeme
zakladné zlozky sociadlneho a kultirneho systému. Firma moéze pomocou
hodndt vytvarat normy, ktoré reSpektuji osobnost’ jedinca. Hodnoty su
dolezité pre fungovanie spolocnosti z hladiska dodrziavania vzorov
jednania, to znamena, ze ¢omu je prikladand ddlezitost’. Kazda firma ma
vlastni organizacnu Struktaru s vlastnym materidlnym vybavenim, ¢im sa
odliSuje od ostatnych. Ako vysledok socidlnych procesoch, vznikaja
v organizdcii vlastné charakteristické hodnoty.

Normy

St nepisané pravidla chovania a jednania, ktoré su l'ahko ovplyvnitelné
roznymi systémom odmien a sankcii. Normy st napr.: kvalita prace,
rychlost’ prace, komunikécia v skupine a iné. Cize dodrzovanim noriem je
odmenované a poruSovanie noriem trestané.

Lukéasova definuje normy, ze : "si to nepisané pravidla, zdsady chovania
v urcitych situdciach, ktoré skupina ako celok akceptuje". (Lukasova, Novy,
2004, s. 76) Skupinové normy maju pre organizaciu vyznam, vymedzuju
spravanie aké je akceptovatel'né a tym sa zaist'uje stabilné a predvidatelné
prostredie.

Normy su dolezitym regulatorom socidlnych procesov a vztahov. Su
dolezitym prvkom, ktory reguluje a kontroluje sposob dosahovania cielov
spolo¢nosti. Jedna sa o zavedené pravidla ako sa spravat, ktoré ma kazda
socialna skupina.

Medzi socialne normy prirad’ujeme pravidla vzajomného styku pracovnikov
danej firmy, taktiez aj pravidla pracovného vykonu. Normy su teda
prostriedkom k dosiahnutiu hodnét, st nepisanym pravidlom spravania,
ktoré poskytujii neformdlne navod k tomu, ako sa spravat. Zakladnymi
socialnymi normami st pravidla vzdjomného styku pracovnikov danej

firmy, d’alej to su pravidla pracovného vykonu, ked’ tento vykon jedinca, ale
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aj celej skupiny nemoze byt nikdy uplne presne urcovany vedenim firmy,
stanovenim vykonovych noriem.

Pracovna moralka je najddlezitejSou sucastou socidlnych noriem vo firme.
Za hlavného Ccinitela pracovnej moralky je povazované vnutorné
uspokojenie z prace, zapojenie v pracovne] skupine, identifikacia
s organizéciou, ale aj osobné vzt'ahy k nadriadenému.

Vo firmach, v ktorych st normy na vysokej Urovni, ide o to, aby sa novi
zamestnanci tymto normam prispdsobili, adaptovali. Clen skupiny, ktory sa
dostatocne neprisposobi socidlnym normam firmy a normam pracovnej

skupiny, sa dostane do izolacie ¢i do konfliktu voci skupine.

Artefakty povazujeme za vonkajSie prejavy kultiry daného podniku.
MoéZeme ich delit’ na :
- artefakty materialnej povahy- sem patri napr.: vzhl'ad budov, materialne

vybavenie firiem, kancelarii atd’..

- artefakty nematerialnej povahy — zvyky, ritualy( maju konkrétny vyznam),

ceremonialy, logo atd’.

Artefakty

Hodnoty
a normy

Zakladne
predpoklady

Obrazok .¢. 1: Schematické znazornenie prvkov firemnej kultiry. (zdroj: Lukasova, Novy, 2004,
s. 76)

Medzi d’alsie prvky zarad’ujeme:
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a/ Predstavy je to obraz, kazdého majitel'a o pdsobnosti v podniku, o jeho
spravanym ku zamestnancov, pri zamestnancovi sa jednd o vlastnom

pohl'ade na firmu, o jeho vzt'ahoch ku kolegom, nadriadenym a iné.

b/ Pristupy chdpeme chovanie a konanie zamestnanca firme, jeho pristup
k firme, préci, jeho ofakévania dalo by sa to definovat ako charakterové

vlastnosti.

c/ Symboly st konkrétnejSim vyjadrenim abstraktnej skuto¢nosti
anositelmi urcit¢tho vyznamu. Pouziva ich urcitd skupina ludi, ktora
interpretuje ur¢itym sposobom vyznam symbolu. Symboly by sme mohli
oznacit' ako najviac viditeI'nu cast’ firemnej kultary. Délezitym systémom
symbolov je reC, ktoru z cCasti tvori odborny slang, ale 1rozne slovné

spojenia, ktoré maju vo firme symbolizovat’ urcité udalosti.

d/ Image firmy je zdleZitost managmentu firmy v ramci svojich moZznosti
a kompetencii. Pomocou image sa snazi vedenie podniku o Specifickost’,
originalitu, ¢i konkurenciu schopnost voc¢i podobne orientovanym
podnikom ( logo podniku. webova stranka atd’.).

Kultarne prvky predsatvuju zakladnu stavbu pre silu firemnej kultary.

1.6 Obsah a sila firemnej kultury

Dolezitymi stz hladiska kultary jej obsah asila. ,,Obsah kultary
organizacie predstavuju zékladné predpoklady, hodnoty a normy spravania
zdiel'ané v organizacii, navonok manifestované prostrednictvom spravania
a artefaktov®. (Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 33)

Silou firemnej kultary sa rozumie, nakol'ko su dané predpoklady, hodnoty,

normy a z nich vyplyvajuce vzorce spravania v organizacii.
Podl'a Simeka tiloha silnej podnikovej kultiry:

1. Sprostredkovava a ulahcuje jasny pohlad na podnik a ¢ini ho tak pre

spolupracovnikov prehl'adny a l'ahSie pochopitelny.
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2. Vytvara podmienky pre optimalizaciu komunikacie ( jasni a prechodnu
komunikacnu siet’ s nizkym komunikacnym Sumom).

3. Umoznuje rychle rozhodovanie ( uz iba tym, Ze na problematické alebo
neStandardna situdcia sa rychle vytvara jednotny nazor, ktory odpoveda
nosnym principom podnikovej kultary).

4. Urychl'uje proces rozhodnutie do celej Struktary podniku, pokial’ st tito
rozhodnutia postavend na baze, sktorou sa stotoziiuje vicSina
spolupracovnikov, ziskavaji rychlu podporu celého podniku. Dokonca aj
vtedy , ked ide o rozhodnutie nepopularne, aje mozné sa odvolat na
podnikové priority vyplyvajice zo silnej podnikovej kultiry.

5. Ulah¢uje kontrolu spolupracovnikov. Jednak je v prostredi silnej
podnikovej kultary, silna socidlna kontrola neformalnymi prostriedkami,
jednak su natol’ko pevné ,,pravidla hry“, ze i pripadna formalna kontrola je
d’aleko jednoduchsi. A navySe: v podnikoch so silnou kultirou je mozné
spolahnut’ sa na vysoky stupen identifikacie pracovnikov s podnikovymi
ciel'mi.

6. Zvysuje motivaciu, sa angazovat’ pre svoj podnik, reprezentovat’ podnik
s dobrym image.

7. Zaistuje stabilitu socidlneho systému, modeluje socidlnu klimu vo
formalnej 1 neformalnej Struktire, zarucuje relativnu stabilitu pracovnych
sil. (Simek, 2007.5.88-89)

Obsah firemnej kultury vyjadruje, aké hodnoty uplatituje v jednotlivych
oblastiach riadenia. Napriklad organizacia moze deklarovat, ze kl'aCovym
kritériom pre urCenie vysSSie osobného ohodnotenia je lojalita a pracovny
vykon. V praxi sa vSak zamestnancom na rovnakom pracovnom mieste
vyplaca osobné ohodnotenie, bez ohl'adu na naplilovanie tychto kritérii.
Mozno predpokladat’, ze firemnd kultura ovplyviluje riadenie organizacie
a procesy, ktoré v organizacii prebiehaju, teda i1 persondlne procesy. Silou
firemnej kultiry sa rozumie, nakol’ko su dané predpoklady, hodnoty, normy

a z nich vyplyvajlce vzorce spravania v organizacii.
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Silnou firemnou kultirou mozno identifikovat’ v takych organizaciach, kde
su splnené kritéria:
Pregnantnost — jednotlivé oblasti firemnej kultary jasne urcuju, aké
spravanie je prijatelné, ziaduce, oCakavané a naopak, €o je neprijatelné
a neziaduce. Princip pregnantnosti mozno splnit’ v situdcii, ked’ je firemna
kultira zaloZzena na hodnotach a Standardoch, ktoré su konzistentné
a vytvaraju logicky usporiadany celok
a) Rozsirenost’ — vSetci zamestnanci by mali byt s firemnou kultirou
zoznameni a mali by sa stretavat’ s uplatiovanim pravidiel, hodnot
a Standardov firemnej kultiry vo vSetkych situaciach.
b) Zakotvenost' — vyjadruje, do akej miery st hodnoty, vzory a normy

spravania v stlade. (Novy, 1994, s. 20)

Obsah firemnej kultary vypovedd o tom, aké charakteristiky, hodnoty
a kvality firma od svojich zamestnancov o€akéava. Sila firemnej kultiry
vyjadruje, nakolko su dané predpoklady, hodnoty anormy spravania
v organizacii zdielané. Ak st zdielané vo velkej miere, mdZeme hovorit
o firemnej kultare silnej. Ak je firemnd kultira slaba, znamend to, Ze
¢lenovia organizécie zdielajii predpoklad, hodnoty a normy spravania len
v malej miere. Sila firemnej kultury sa moze prejavit’ napr. tym, do akej
miery su tieto pravidla v praxi dodrZzované. Silna podnikovéd kultira
urychl'uje tiez implementiciu novych prvkov, projektov, zmien
v organizacii. Naopak slabd firemna kultura nepontka jasné pravidla

a procesy, €o prinasa nesystematicku a nekoordinovantl persondlnu pracu.

1.7 Typologia firemnej kultiary

Typoldgia mdze mat’ pozitivny vplyv na organizaciu, predstavi ndm akysi
vzor ku ktorému, moze spolocnost’ smerovat’, alebo naopak ktorému sa ma
vyhnat. Pomaha rozli§it' typy vodcov, ktory ovplyviluju celt firemna
kultiru a poukaZu ndm na mieru rizika podnikania a spétnej vazby trhu. Aby
bolo dobre poznat’ firemnu kultiru musime poznat’ jej obsah a silné a slabé

stranky.
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Kazda firma ma svoju Specificku kultaru a jej zaradenie do urcitého typu by
bolo jednoduch$ie. Napriek tomu organizidcie mavaji niektoré prvky
spoloc¢né, podl'a ktorych ich moézeme zaradit’ do urcitej typoldgie. Pomocou
typoldgii podl'a Harrisona a Handyho, mézeme zistit’ ako prebieha riadenie
organizacie, zadelovanie pracovného Casu vedenim, v akom prostredi sa

organizacia nachadza.

Jednym z nastrojov, ktoré nam umoziuje rozclenit firemnu kultaru je
konstrukcia typolégii.

Vyznam dosial’ skonstruovanych typologii je dvojaky:

+ teoreticky- typoldgia mapuje typické obsahy firemnej kultary (ktoré sa
mozu menit s vyvojom podnikatel'ského, trzného ¢i podnikatel'ského
prostredia) a prehlbuju tak vedecké poznanie v danej oblasti.

« prakticky — manazérom v praxi umoziuje porovnat’ obsahy ich organizacie
s typickymi pripady, ktoré v realite existuju (atym je lepSie poznat
a porozumiet)), predstavuje teoreticky zaklad pre vyvoj diagnostickych
nastrojov, pouzitelnych v poradenskej cinnosti(LukaSova, Novy, 2004,

s. 75).

Typolégia R. Harrisona a Ch. Handyho vo vztahu k organizac¢nej Strukture.

zdroj:(Lukasova, Novy, 2004, s. 75)

1. Kultura moci je kultira organizacii, kde dominancia a moc prebera jedna
osoba. Graficky byva zndzornena ako pavucina, kde moc je
centralizovana v strede. V tejto kultire je malo pravidiel a byrokracie,
rozhoduji osoby v centre, ktoré ,vedia vSetko* a , mdézu vsetko“ je
typickd pre organizicie zaoberajice sa obchodom, financiami, ale tiez

pre malé ¢i rodinne firmy.
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Obr.¢.1: Schematické znazornenie kultiiry moci (zdroj: Lukasova, Novy, 2004, s. 76)

2. Kultara roli je zalozena na pravidlach a postupoch, normach, planoch, na
logike a racionalite. Trojuholnikovy §tit je managment firmy, ktory
koordinuje nizsie stupne, pricom sila spoc¢iva v zékladnych pilieroch.
Kultara moci je GspeSna, kde je stabilné prostredie, tam kde sa nemeni sa
prostredie, ¢o negativne ovplyviiuje pomalé reagovanie na zmeny. Na
jednej strane ponuka jednotlivcom stat’ sa expertom, ale ambiciéznym

jedincom orientovanym na moc spdsobuje frustraciu.

Obr.¢.2: Schematické znazornenie kultlry roli (zdroj: Lukagova, Novy, 2004, s. 76)

3. Kultara vykonu alebo ulohova kultira je zamerand predovSetkym na
dosiahnutie vysledkov, cielov, na realizdciu projektov. ulohou
managmentu je zamerat’ sa na jednotlivé projekty a vyberat’ vhodnych

ludi, zostavit tym, aby boli projekty uspesné. ,,NajdolezitejSimi
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principmi si zamerané vysledky, prisposobivost, stotoznenie
individualnych a skupinovych ciel'ov, dobre fungujice vztahy spojené so
vzédjomnym reSpektom zaloZenym skor na schopnostiach a vykonnosti,
nez na veku a postaveni‘ Kultira vykonu je vhodna tam, kde je pruznost’
prostrediu, kde zivotny cyklus je kratky. Graficky byva znazornovana

ako siet’. alebo matica a je typicka skor pre malé firmy.

Obr.¢.3: Schematické znazornenie tlohovej kultiry (zdroj: Lukasova, Novy, 2004, s. 76)

4. Kulttra jedincov, vo vnutri vSetkého Co sa deje je jednotlivec. Obrazne je
znazornena ako zhluk, viom nemé Zziadny jednotlivec dominantné
postavenie. Clenovia sii samostatny, pravomoci st rozdelené a zdielané.
LCudia sa citia byt ¢lenmi organizdcie a maju zaujem na uUspechu celej
organizacie. Vztahy v organizacii s partnerské, nikto nema zvlast’ silna
prevahu. LukaSova a Novy uvadzaji ako priklad organizicie s tymto
typom kultary skupinu odbornikov (lekdrov, pravnikov), ktori sa
rozhodnll spojit’ svoje sily apracovat’ spolo¢ne napriklad s cielom

zniZenia nakladov.

Obr.¢.4: Schematické znazornenie kultiry jedincov (zdroj: Lukasova, Novy, 2004, s. 76
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V dalSich typoch kultar st odlisné typy vodcov a odlisné Styly vedenia
(vid. obrazok ¢.5). Urcenie typov vodca je faktorom ovplyviiujici utvaranie
obsahu kultiry v spolo¢nosti. Primeranost’ typu vodca je potom faktorom,

ovplyviiujicim utvaranie obsahu kultiry vo firme.

Flexibilita Aldhokratick
Klanova kultara kultara
Typ vodcu: Typ vodcu:
Facilitator Inovator
Radga Podnikatel
Rodi¢ Vizionar
Kritéria efektivnosti: Kritétia efektivnosti:
SﬁdrirleSt’, mo'rélka, rozvoj Prvenstvo, kreativita, rast
l'udskych zdrojov Teérie riadenia:
Teorie riadenia: Inovacie
Participacia Posiliiujuce nové zdroje
Podporuje oddanost’
Interné zameranie Externé zameranie
a integracia a diferenciacia
. Typ vodcu:
Typ vodeu: Popohanag
Koordinator Konkurent
l(\)ArOI:rtl(i)zrétor Vykonny typ ¢loveka
g p . Kritéria efektivnosti:
Krlterla efektivnosti: Podiel na trhu
32::;1122’ Dosahovanie ciel'ov
, . Vit'azstvo nad konkurenciou
Hladké fungovanie Teérie riadenia:
Teobrie riadenia: Stiperenie posiliiuje
Kontrola predaja .
g > produktivitu
Ucinnost
Hierarchicka kultira Kontrola a Trzna kultira
stabilita

Obr.c.5: (Superiace hodnoty typu vedenia, efektivnosti a organizacnej teodrie (podla

Cameron a Quinn1999s.41), zdroj: Lukasova., Novy a kol., 2004, s. 63).

Zatial’ ¢o niektoré podniky su efektivne, kladi doraz na zmenu, su pruzné
a dynamické, iné su efektivne ak zdoraznuju a zabezpecuju stabilitu,
poriadok a kontrolu.

Kritéria efektivnosti zdoraziujice internii orientaciu, externi orientaciu,

diferenciaciu a superenie. Jednotlivé kvadranty su charakteristické
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Specifickymi ciel'mi, ku ktorym podnik smeruje a néastrojmi, ktorymi ich

chce dosiahnut’.

Typoldgia podPa T.E. Deala a A.A. Kennedyho
Faktory velkosti rizika, a rychlosti spétnej vdzby v organizacidch vyuzili
Deal a Kennedy na opisanie rozdielnych typov firemnych kultar. Ich opis je

len jednym spdsobom opisu firemnych kultar, pretoze tych opisov je vel'mi

vela.
Kultura »tvrdej | Kultara ,, tvrdych
vel’ka | prace* chlapov*

; ) , ,
Rychlost Kultura ,, stavky na
spitnej vizby mald |, Procesnd kultira“ | budtcnost™

mala velka
Typologia organizacnej - —
kultary podl'a Deala a Kennedyho miera rizika

Tabulka ¢.1: Typy organizacnej kultiry podla T.E. Deala a A.A. Kennedyho (zdroj:
Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 80)

m Kultura tvrdvych chlapikov

Svet individualistov, ktori pravidelne podstupuji vysoké rizika a ziskavaju
rychlu spétntl vizbu, ¢i ich ¢innost’ bola spravna, alebo nie (Deal —Kennedy,
1982 zdroj: Lukasova, Novy, a kol., 2004, s. 80).

Tento typ kultiry je zvycajne spajany s organizdciami, kde spédtnd vizba
prichadza vo forme financ¢nych odmien napr.: organizaciou orientovanej na
predaj (predavaju finanCné sluzby).

Manazéri v tomto type kultiry musia byt schopni rozhodovat rychlo
a podstupovat riziko. Je zamerana na vsetko, alebo ni¢, pracovnik je tak
dobry ako je dobry jeho vykon. Chyby nie su dovolené, nechcu byt
timovymi hraémi, ale chcu byt len oni hviezdami. su pod neustdlym
natlakom a preto mdze u nich prist’ k syndrému ,,vyhorenia“. Stretnut’ sa

s nimi mo6zeme u televizii, film ,reklama ,stavebnictve alebo iné.
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m Kultura tvrdej prace(

Zamestnanci sa stretavaji s malym rizikom a rychlou spétnou vézbou. Aby
boli Gspesni, kultara ich vedie zachovavat vysoku uroven relativne malo
riskantnej ¢innosti(LukaSova, Novy, 2004, s. 76). Kazdy zamestnanec berie
na seba len malé riziko. Dolezitou hodnotou kultary je tvrdd praca zamerana
na zékaznika, ajeho potreby. Prislusnici tejto kultiry sa stotoziuju
s ¢innost'ou firmy a pokial’ ich aktivita neprinesie vysledky, tak odchadzaju
inam. Kultaru tvrdej prace mozeme najst’” pri malych rodinnych firmach,

podnikoch, ktory st zamerany hlavne na zakaznika.

m Kultara vkladania firmy do stavky

Kultara dlhodobych rozhodnuti, v ktorej sa zamestnanci az o niekofko rokov
dozvedia, ¢i ich rozhodnutia boli spravne. Je to prostredie s vysokym
rizikom a pomalou spitnou vézbou (LukaSova, Novy, 2004, s. 76).Tieto
kultiry najdeme v organizaciach zapojenych do dlhotrvajacich projektov,
ktoré potrebuji mnozstvo zdrojov. Prikladom mobze byt stavebna
spolo¢nost’ budujica novy bytovy komplex. Kazdy z tychto projektov je
velmi riskantny a organizacie robia vSetko o je v ich silach, aby urobili
spravne rozhodnutie. Chyby si nesmie nikto dovolit. Kazdy krok musi byt
viackrat prerokovany, nez nadobudne redlnu podobu. Jednotlivci su na seba
zamerany a tvrdi, ako v kulture tvrdych chlapikov, ale si viac schopny

vydrzat’. Pracovnici sa neustale stretavaju a su na sebe dost’ zavisli.

m Kultiara procesu

Pre pracovnikov je tazké zmerat ¢o robia, namiesto toho sa sustred’uju na
to, ako sa to robi. Preto tento typ kultiry, m6Zme pomenovat’ — byrokracia
(Lukasova, Novy, 2004, s. 76). Su charakteristick¢ zbytocnymi zédkazmi a
prikazmi. Mala riskantnost’ a prostredie pomalej spitnej vdazby spdsobuju, ze
pracovnici su viacej zamerani na to, ako je praca urobena (na proces), ako
na to, ¢o je urobené. Vznikd tu nebezpeCenstvo vytvorenia umelého
prostredia, ktoré¢ bude odtrhnuté od realneho sveta. Tieto kultary su

charakteristické pre Statny sektor.
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1.8 Styly vedenia Pudi

Jednym zo zakladnych rysov pri vytvarani a chapani firemnej kultiry, je
vedenie I'udi v rdmci, ktorého prichadza k ovplyviiovaniu zamestnancov.
Vedenie je spdsob, ako management vykondva funkcie riadenia
k zamestnancom podniku ac¢i jeho vplyv, dokdze prispiet k l'ahSej
akceptovatelnosti firemnej kultary. Mo6zeme urcit' aky S$tyl vedenia je
v spolo¢nosti  STARES sr.o., atym zistit, ako vnimaji vediceho
zamestnanci podniku. Na zistenie pozicie vediceho, som pouzila i model
superiacich hodnét, vytvoreny B. Quinnom aJ. Rohrbaughom (obr.c.5),
pretoze veduci je dolezitym elementom, ktory ovplyvituje chod spolo¢nosti
a osvojenia si firemnej kultary.

Medzi Gspesnost’ firemnej kultury je v kone¢nom désledku aj vedenie l'udi.
Chapeme ho ako socidlny proces pomocou, ktorého koordinujeme pracu
jednotlivcov, aby ¢o najlepsSie prispievala k skupinovym cielom celej
organizacie. Je to schopnost’ vnimat, motivovat, byt zisadovy, mat’
socialne citenie a predovietkym vediet komunikovat, ¢o spliia atributy
firemnej kultiry. Z hladiska managementu je umenie viest' I'udi jednou

z najpodstatnejsich funkcii.

Styly vedenia

Sposoby, akym veduaci pristupuje k ovplyviiovani aktivit podriadenych
nazyvame $tyl vedenia.

Koncom 40. rokov 20. storocia sa presadil novy pristup, ktory zdoraziioval
spOsob spravania sa vediceho pracovnika. Podl’a tejto teorie zodpoveda Styl
vedenia spdsobu spravania, ktory je pre vediceho typicky. Literatura
(Cimbalnikova, Management 2004, s.75) uvadza tri hlavné §tyly vedenia

ludi:

a/ autoritativny Styl
- preferuje sa priame riadenie ako je prikazovanie a kontrola

- komunikacia prebieha najmé jednosmerne, zhora nadol
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- vysoky vykon pracovnikov je  potlacenim individualnej motivacie
a iniciativy
-veduci pridel'uje presne definované tlohy

- medzi zdujmami a nazormi veduceho a podriadené¢ho existuja protiklady

b/ demokraticky Styl

- vedicou castou svojej autority deleguje, diskutuje ale zodpovednost
v kone¢nych rozhodnutiach si ponechdva

- praca je pridel'ovana na zaklade participativneho rozhodovania skupiny

- komunikacia je dvojsmerna

- nazory pracovnikov sa akceptuju

¢/ Styl laissez-faire, liberalny

- riadenie prace je uplne ponechané na pracovnikoch
- komunikadcia je prevazne horizontalna

- skupina si sama riesi rozdelenie a postup prace

- existuje riziko, ze ciele jednotlivcov budu v rozpore s ciel'mi firmy

V 80. rokoch sa objavili vo vyskume orientovanom na vedenie nové nazory
na nové vedenie.

Podl’a tychto ndzorov by dobry veduci mal mat’ viziu, ktorou dokaze strhnut’
svojich nasledovnikov. V tomto novom ponati je vedtci chapany ako vodca,
ktory je schopny ziskavat’ I'udi a menit’ svet. Podstatnt ulohu teda hra sulad
firemnej kultary, jej hodndt a noriem jednania s osobnou charakteristikou
zamestnanca, jeho potrebami a zaujmami.

Lord Sieff napr.: uvadza, Ze ,, Vedenie je zivotne dolezité na vsetkych
urovniach organizacie, od riaditel'stva po dielfiu. Je to moralna intelektudlna
predvidavost’ a pracovat’ preto, ¢o je pre podnik a jeho zamestnancov
najlepsie...(CEITTHAMR, DEDINA, 2010, 5.93). Pri procesoch vedenia l'udi
je treba dohliadat’ na dodrziavanie urcitych pravidiel spravania, ktoré ma
firma spisané v etickom kodexe, aktoré tiez ocakava od svojich

zamestnancov.

24



2 Eticky kodex

Firmy si postupne uvedomuju, Ze etické kdédexy moézu stanovit’ uzitocné
principy a zadsady jednania napr. medzi manazérmi a zamestnancami
(PUTNOVA, SEKNICKA. 2007, S.75).

Pre kazdu firmu, ktora chce uspiet’ na trhu, je vel'mi dblezité vypracovanie
a dodrziavanie etického koédexu. Ale na druhej strane, si firma musi
uvedomit, Ze inajlepSie vypracovany eticky kodex neznamend, ze
zamestnanci sa automaticky stotoznia s celou firemnou kulturou .

Firemna kultara je nositelom principov podnikania, vyjadrenych v etickym
kodexu. Vytvorenie etického kodexu auvedenie ho do firmy znamena
uplatnenie etickych kdédexov v podnikovej kultare. Etické kodexy zahriuj,
to ¢o firma ocakava od zamestnancov. Firemné etické kodexy st zvicsa
pripravované manazérmi firmy aj v spolupraci zamestnancov, alebo si
prizva poradcu. V etickom koédexe byva napriklad zahrnuté konanie firmy,

Cestnost’ podnikania a spravanie aké firma ocakava.

2.1 Etika a eticky kodex

Etika je nauka o teorie moralky, a o tom ako moralne rozhodovat’, tiez
spdsobom chovania jednotlivca ¢i skupiny.

»Etika je predovSetkym systém idei, napoméahajicim v hl'adani moralnej
odpovede v situaciach, v nich nie je jasné, ktory sposob jednania ¢i smer
postupov je spravny. Obsahuje moralne principy a presvedcenia o tom, o je
dobré, spravne, korektné, a ¢o zlé, nemoralne*( zdroj: Blaha, Mateicicus,
Kanakova , 2005 s.244).

Clovek si vytvoril etiku ako nastroj na skiimanie toho, ¢o je pre neho
v praktickom Zivote nesmierne dolezité, na skiumanie moralky. Uzka vizba
medzi firemnou kultirou aetickym chovanim je zretelny z etickych
kédexov.

Etika vyclenuje eticky kodex, ¢o je sthrn pravidiel spravania sa v danej
spolo¢nosti. Firemnd kultira je nositelom principov podnikania,

vyjadrenych v etickom kdédexe. Vzhl'adom na to, ze v kazdej profesii je
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vyzaduje spravanie charakteristické pre danu spolo¢nost, meni sa aj eticky
koédex. Pomocou etického kodexu organizacia poukazuje na to, Ze etika sa
stala jej sucastou. Eticky kodex deklaruje stanovisko organizacie
k moralnym hodnotdm v podnikani a vklada ju do svojej ¢innosti. Pomocou
etického kodexu vedia zamestnanci, ¢o mozu a ¢o nie.

Je velkym prinosom pre organiziciu, ¢o ma za ndsledok aj lepSiu
eckonomicku stabilitu na trhu. Skusenosti hovoria, ze nemozno firmu riadit’
iba neformalnymi pravidlami, preto sa musia tieto pravidla sformalizovat’.
Eticky kodex umoznuje pracovnikom riesit’ nelahké situacie, a zaroven uci
ich hodnotit’ konanie tak, aby bolo v sulade s etickym kdédexom.

Predstavuje stbor zasad a pravidiel, ktoré reguluji spravanie ¢lenov urcitej
komunity. Prezentuje teda skupinové, kolektivne etické normy a principy, a
upravuje vzajomné vztahy nadriadenych, zamestnancov a okolia podniku,
t.j. konkurencie, odberatelov, dodavatel'ov, institucii, verejnosti, vlady a
pod. Eticky kdédex poskytuje detailné rozpracovanie, konkretizaciu
moralnych zésad aich vyuzitie v podnikovej praxi. Vyznam etického
kodexu podniku spociva v tom, ze objasnuje aké spravanie organizacia
ocakdva od zamestnanca v r6znych situdcidch, a zdroven dava najavo, Ze
zamerom a oCakavanim firmy je vStepit zamestnancom etické dimenzie
svojej politiky a Cinnosti. Eticky kodex si by mal vychadzat z vlastného
postavenia firmy na trhu, zo Specifikacie svojej produkcie, z ocakéavani

a vytycenych etickych hodnot.

2.2 Eticky kodex a ciele organizacie

Ak sa management dosledne pridrziava etického koédexu, potom kddex
moze prispiet’ k mordlnemu rozvoju celej firmy.

Eticky kodex podnikania posiliiuje kIi¢ové hodnoty spolo¢nosti a rozvija
firemnt kultiru zalozeni na sulade s nariadeniami, prijimanim etickych
rozhodnuti ana zodpovednosti. Kliacové hodnoty formuji kultaru
a definuju charakter spolo¢nosti. Predstavuju ndvod pre spravanie sa
v spolo¢nosti a rozhodovanie sa v konkrétnych situaciach, opisuje viacero

druhov spravania a postupov, ktoré suvisia s praktickym napliianim
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kl'aicovych hodndét danej spolo¢nosti. Prostrednictvom Specifickych
principov konania vyjadruje spdsob, akym sa uplatiiuji klI'aic¢ové hodnoty
a principy v praxi, a aké poziadavky sa musia dodrziavat’, aby bolo konanie
v stilade so zdkonom. Ciel'om etického kodexu mala byt pomoc kazdému
zamestnancovi mat’ vysSie ciele. Ak sa ivzivote riadime kIiCovymi
hodnotami, prijimame aj spravne rozhodnutia. Eticky kdédex podnikania
poskytuje navod, ako sa spravat’ podla tychto hodnét. Je dokumentom, na
ktory sa mozu odvolat’ zainteresované strany, v pripade, ze by sa od nich
vyzadovalo jednanie, ktoré v je rozpore so zdsadami uvedenymi v kodexe.
Kodex neupravuje pracovna zmluva, pre nadriadenych pracovnikov to
znamena , Ze sa budu podriadeny spravat’ eticky.

Pri tvorbe etického kddexu a jeho formulacii by mali byt pritomny vsetci.
Dal§im podstatnym efektom etického kodexu je zvy$ovanie prestize firmy.
Vhodny eticky koédex, nie su iba napisané pravidlad, ale aj prax

zamestnancov. To ako bude vyzerat’ zavisi od typu firmy.

PRAKTICKA CAST
3 Metody skimania

Cielom prace je zistit' firemn( kultiru v spolo¢nosti STARES sr.o.
pomocou skumania jednotlivych cCasti firemnej kultury. Prieskum som
robila pomocou pozorovania a rozhovorov.

Spolo¢nost” STARES spol. sr.0. ma 30 zamestnancov. Z toho su dvaja
konateI'mi spoloc¢nosti a jeden zamestnanec vykonava funkciu personalistu.
Prieskumu sa zacastnili 27 technicky zamestnanci. Pre zistenie firemnej
kultiry som sa zamerala na vyskum pomocou kvalitativnej metody.

Ciel' kvalitativnej metody je ziskanie informécii o skimanom jave.
»Zakladnymi metdodami, pouzivanymi v ramci kvalitativnej diagnostiky
firemnej kultary su pozorovanie, individudlny rozhovor, skupinovy
rozhovor a analyza dokumentov* (LukaSova,R., Novy,l. akol., 2004, s.
100). Kvyskumu som vyuzila pozorovanie, analyzu dokumentov,

skupinovy rozhovor. Individudlny rozhovor som vyuzila v ramci
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konzultdcie s vedenim podniku. Vysledky zvyskumov som si

zaznamenavala pisomne.

3.1 Rozhovor a pozorovanie

Rozhovor v spolo¢nosti STARES sr.0. bol Standardizovany, kedy som
pouzila vypracované otdzky a varianty odpovedi.

Rozhovor

-nestandardizovany: nemaji stanovenu presni formuldciu otdzok ani ich
poradie, si pouzivané v pociato¢nych fazach vyskumu, vysledky nemozno
povazovat’ za hromadné javy a preto je nemozno ich Statisticky spracovavat’.
-Standardizovany: maji pevne stanovené otazky 1 varianty odpovedi,
formalnu podobu sa priblizuji k dotazniku, vyskum by mal posobit
neutralne, jeho tlohou je ziskat’ javy hromadného charakteru, ktoré mézeme
Statisticky spracovat’.

-polostandardizovany: chyba im niektoré z charakteristik Standardizovaného
rozhovoru, utychto rozhovorov sa vyskytuju nevyhody, ako napr,:
naro¢nost’ na respondenta, ¢i tazSia spracovatel'nost( Ondrejkovi¢, 2007,
s.147).

V pozorovacom procese som zvolila pozorovanie nezicastnené a skryté.
Kedy som pozorovala komunikaciu medzi vedeni spolocnosti
a zamestnancami.

Pozorovanie

Pozorovatel’ je o€ity svedok, ktory zaznamenava socidlnu realitu. V takom
pripade pozorovanie moézeme oznaCit za vedecké, musi mat’ presne
stanoveny ciel’ pozorovania, sformulovany predmet a objekt pozorovania.
Pozorovatel' by si mal stanovit’ program pozorovania, ¢o bude sledovat
a zaznamenavat ho do svojich vopred pripravenych dennikov. Podla
postavenie pozorovatel’a sa rozliSuje na:

- zuCastnené (pozorovatel’ sa stava sucast’ou objektu vyskumu),

- nezucastnené( pozorovatel nie je objektom vyskumu).

Podrla vztahu pozorovatel'a k pozorovanym objektom sa rozliSuje na:

- skryté (pozorovany objekt netusi, Ze je pozorovany),
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- zjavné (pozorovany objekt vie, ze je pozorovany).

Pozorovacie techniky moézeme kombinovat® napr.: zucastnené skryté
(zamestnanec podniku moze plnit® profesiu pracovnika i vyskumnika),
pozorovanie nezucastnen¢ zjavné (pozorovatel stoji mimo pozorované
subjekty). Pozorovatel moze zameriavat’ svoje skiimanie iba na vonkajsie
prejavy ludi, ich chovanie a prostredie (socidlne, kultirne a prirodné),
v ktorom sa pohybuji. Pozorovatel méa velka vyhodu, pokial je
v spolo¢nosti zamestnany a mdze jednotlivé procesy dlhodobo sledovat’.
Pozorovanie vyuzivame na vnimanie ur¢it¢tho pozorovaného javu, udalosti
ktory sa readlne deje a ktory by sa udial i nezavisle na tomto pozorovani.
Nevyzaduje Ziadnu aktivitu aktérov vyskumu, povazuje sa za objektivnejSiu

metodu, akou je napr. rozhovor, ktory méze byt ovplyvneny vyskumnikom

4 Vysledky prieskumu spolo¢nosti STARES spol. s r.o.

Ciel'om prace je zistit' typ firemnej kultiry pomocou jednotlivych Casti
firemnej kultary a jej vnimanie zamestnancami.

Spracovat’ vysledky z rozhovorov a pozorovanim, a na zéklade vysledkov

pontiknut’ vedeniu spolo¢nosti rieSenie nedostatkov.

Prieskum bol realizovany v ramci podniku firmy STARES, spolo¢nost
s ru¢enim obmedzenym so sidlom v Seredi.

Prieskumom som zistovala aktudlnu firemna kultaru, kde som pouzila
prvky — hodnoty a normy, pretoze o firemnej kultire vypovedaju najviac a
st silnym jadrom firemnej kultary. V d’al$ej Casti prieskumu som zist'ovala
typ firemnej kultiry. Analyzou bolo treba zistit, ¢i firemna kultara je

v sulade so ziaducou.

4.1 Sposob utvarania firemnej kultury

Firma bola zalozena v roku 2004. Hlavné zameranie je vyroba laserovych,
kovovych a plastovych foriem podl'a poziadaviek zédkaznika. Dalsou dastou
vyroby je lakovanie, praskové lakovanie, fosfatovanie a zinkovanie. Jedna

sa o Cinnost, ktord sa vykondva pomocou automatizovanych strojov
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a Specidlnych technologickych postupov. Momentalne firma ma 30
zamestnancov, z toho dva st konatel'mi spoloc¢nosti a jeden administrativny
zamestnancov. Vyroba prebiecha podla Specidlny poziadaviek od
zakaznikov. Za spokojnostou zakaznikov stoji vysoka kvalita naSich
vyrobkov a zvySujuce sa objednavky od zakaznikov. Flexibilita produkcie,
prisposobenie sa novym poZziadavkam a dohodnuté terminy dodania s pod

neustalou evidenciou.

Zistenie stavu firemnej kultiry som robila pomocou Standardného
rozhovoru a pozorovania nezucastneného a skrytého.

Vyhoda osobnych rozhovorov je je, Ze mézeme klast’ doplilujuce otazky.
V rozhovore moézeme reagovat na vzniknutu situdciu, ked’ respondent
neporozumel otazke. MoZeme otazku preformulovat, aby jej porozumel. Pri
rozhovore mézeme hlbsie skimat’ odpoved’ na polozenu otdzku. Nevyhoda
rozhovoru je casova narocnost. Pohovory prebiehali so vSetkymi
respondentmi. Pozorovanie overuje silu, obsah aredlny dopad firemnej

kultary, ktora je deklarovana.

4.2 Existujuca firemna kultira vo firme STARES s r.o.
FIRMA STARES spol. s r.o. je menSia firma, ktord ma predpisané pravidla
chovania pre svojich zamestnancov v etickom kodexe. Firemna kultura bola
vytvorena konate'mi spolo¢nosti Ing. Satom, Ing. Bartelom, na zaciatku
vzniku spolo¢nosti.

Prieskum:

Firemni kultiru som analyzovala pomocou rozhovorov a pozorovania
(v prilohe predloha rozhovoru). Pokial’ chceme vyhodnotit” aktualnu firemnu
kultaru, musime sa vyhodnotit’ tieto ¢asti firemnej kultiry akymi su:

- zjavné symboly organizicie- pomocou Standardizovaného pozorovania
som sledovala prezentacia organizacie do externé¢ho prostredia, d’alej image
firmy akymi st logo organizacie, webova stranka, firemné oblecenie, smer

komunikécie k zakaznikovi.
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- normy jednania v organizacii — akymi st kooperaciu medzi
spolupracovnikmi, pravidla a spdsoby jednania, sudrznost’ pri rieSeni
problémov. Pomocou rozhovorov a tieZ pozorovania som sa snazila zamerat’
na oblast komunikacie medzi vedenim podniku a zamestnancami
v prebiehajicom pracovnom procese. Pri identifikacii existujucich noriem
v spoloc¢nosti som pouzila Standardizovany rozhovor, kedy som mala
k dispozicii interné formalne materidly. Zamerala som sa aj na vplyv
etického kdédexu vo firemnej kultare, a noriem spravania vo firme ako ich

chapu zamestnanci.

- hodnoty organizacie- pomocou rozhovoru som zistovala chovanie l'udi

v organizdcii, k naplilovaniu planu ¢i k spokojnosti zakaznika.

Pri pozorovani a rozhovorov smerovania firmy do exteriéru a vnimanie
zjavnych symbolov  zamestnancami som zistila, Ze propagicia firmy
managementom podniku je slaba. Respondenti poukazali na nedostatok
webovej prezentaci v e, a chybajiceho loga spolo¢nosti ¢o znamend velka
nevyhodu oproti konkurencii. Respondenti poukazali aj na chybajuce
firemné oblecenie. Reklamné pdsobenie je taktiez slabym c¢lankom, firmu
STARES spol. s .r.o. iba 10% opytanych poznali firmu STARES spol. s .r.o.

a jej pracovnu ¢innost’.

Na otazky spojené s ciel'mi podniku, mozZnosti participovania na planoch
podniku odpovedali 32,55%, ze nemd moznost podielat sa na tvorbe
planov, ale aj napriek tomu ich poznaju a s nimi stihlasia.

V planovani a hospodéreni firmy nam respondenti 28,80% ukdazali pohl'ad,
Ze maju dostatok informécii o hospodéreni a plneni planov firmy.

Na zaklade vysledkov predpokladdm Ze moznost’ zamestnancov podielat’ sa
na tvorbe planov podniku zavisi od pristupu k informacidm hospodareni a
plneni planov podniku. V otdzke moZnosti vyvijanie novych postupov pri
vyrobe, som zaznamenala 38,65% odpovedi, Ze im nie je umoZznené vyvijat

nove postupy.
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4.3 Eticky kodex

Suvis etického kdodexu s firemnou kultirou som spominala v kapitole 2.
V rozhovore bola pouzita otdzka, o zisteni ¢i zamestnanci vedia o firemnej
kultire a etickom kédexe firmy. Odpovedali vo velkej miere, ze pri nastupe
do zamestnania boli obozndmeny (62,63%), ze podnik ma vytvorenu
firemnu kultiru. Nevedelo odpovedat’ 19,14%, a 18,23% uviedlo, Ze ich to

nezaujima.

Graf ¢.1: Oboznamenia sa s etickym kodexom a firemnou kultarou v spol. STARES s r.o.:
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Dalsia otdzku sa tykala, zistenia ¢i respondenti dodrZiavaji pisané pravidla,
ktoré mé spoloc¢nost’ uvedené v etickom kodexe, o znamend ako sa maju
zamestnanci chovat’ a ¢o sa povazuje za etické a naopak o sa povazuje sa
za neetické. 51,32% odpovedalo, Ze dodrzujt pravidla spravania, ktoré st
uvedené v etickom koédexe a chovaju sa podla nich. 28,35% uviedlo, Ze ich
poznaju, ale iba obcas ich dodrzuju. Ostatny ich poznaji, ale jednaji
vyluéne podla svojho uvédzenia. Tato otdzka zistovala ako su zamestnanci s
tymito pravidla oboznameni aako ich chapu. Nadpolovicnd vicsSina
pochopila pravidla v etickom kddexe spolo€nosti, Co povazuje aj vedenie za

kladny vysledok v tvorbe etického kodexu.

Graf ¢.2: Dodrziavanie pravidiel spravania uvedenych v etickom koédexe v spol. STARES

ST.0.:
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4.4 Prvky firemnej kultury
V d’al$ej Casti bol vyskum zamerany na prvky firemnej kultiry spominané
v kapitole 1.5.a to pomocou hodndt a noriem, ktord bola urend mierou

zhodnych odpovedi u jednotlivych respondentov.

Hodnoty, ktoré vyznavaji zamestnancami podniku su:

= Spokojnost’ zakaznika

= Spol'ahlivost’

* Presnost’ v detailoch

= Splnenie planu

Hodnoty boli uvedené v nadpolovi¢nej vécsine, presne 70% respondentov.
Pri rozhovore s konate'mi spolo¢nosti, boli tieto zistené hodnoty v sulade
s hodnotami, ktoré vyznava vedenie. Co svedéi o osvojeni si tychto hodnot

zamestnancami spolo¢nosti.

Graf ¢€.3: Grafické znazornenie zdiel'anych hodnét zamestnancami v spol. STARES s r.0.:
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Normy, vyznavané zamestnancami podniku st:

= Timova praca

= SudrZznost’

= Kvalita produkcie

Za najvyraznejSie charakteristiky podnikovej kultiry povaZujem timovua
pracu (38,35%), spolupracu 28,55% a dodrziavanie kvality produkcie.Za

problémovy faktor, ktory ovplyvituje chod podniku je komunikécia.

Graf ¢.4: Grafické zndzornenie zdiel'anych noriem zamestnancami v spol. STARES s r.o.
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Fungovanie podniku jednoznacne zalezi aj od spokojného a motivovaného
zamestnanca. Preto je aj cielom podniku zlepSovat” komunikéciu, budovat
prijemnu atmosféru na pracovisku a motivovat’ zamestnanca. Je dokéazané,
ze zdrava firemna kultira mé vo vSetkych smeroch lepsie vysledky.

Tieto normy, su tak isto ako hodnoty, v sulade s normami podniku, ktoré
vyznava aj vedenie spolo¢nosti. Co svedéi o silnej firemnej kulttre, ktora si
osvojili zamestnanci a akceptuju ju. Aj tvrdenie Simeka poukazuje na to, Ze
,pokial' sa podnikova kultira stane sucastou kazdodenného pracovného
1 mimopracovného Zivota, oznacuje sa ako silnd podnikova kultara®.

Pre mnohych zamestnancov je firemna kultira dolezitym prvkom
ovplyviiujicim UspeSné postavenie podniku na trhu. Identifikacia

s podnikom sved¢i o silnej firemnej kultare.
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4.5 Zdroje firemnej kultury

Firemna kultira je ovplyviiovand ako vonkaj$imi, tak aj vnlitornym
prostredim, pristupom vedenia I'udi, ale taktiez profesiou managmentu firmy
1 jej zamestnancami.

Najvicsi vplyv ma konatel’ spolocnosti, ktorého definujeme ako koordinéator
a vodca. Je to silnd osobnost, ktory pdsobi na utvaranie firemnej kultary a
ovplyvnena chod celej firmy, potvrdil to az 25z 27 zamestnancov. Velmi
vyznamnym vplyvom je podnikatel'ské prostredie, ktoré ma zasadny vplyv
na utvarani hodnot. Pokial’ pracovnici sa nestotoZnia s hodnotami, ktoré st
konzistentné s pracovnym prostredim tspesnost’ firmy je ohrozena.

Firma je ovplyviiovana aj profesiou, pretoze sa jedna o Specialnu vyrobu, ¢o
znamena zamestnancov s technickymi profesiou. Vo firme STARES spol.
s 1.0. je typu vedenia je autoritativny, kedy je vSetka moc ststredena do rik
vediiceho, ktorého oznacili ako koordindtora, organizatora a vykonného
Cloveka, ktory pridel'uje a urcuje presne zadefinované ulohy.

Vo firme STARES spol. s r.0. je typ vedenia autoritativny 62,45%, kedy je
vSetka moc sustredena do rak veduceho, ktorého oznacili ako koordinatora,

organizatora, vykonného ¢loveka, ktory pridel'uje a urcuje ulohy.

4.6 Typ firemnej kultury

Podrla vysledkov zameranych na typ firemnej kultiry je spolo¢nost’ typom
kultary roli, ktora je zalozend na striktnych pravidlach a vedenie presne
urcuje, akoordinuje cinnost' zamestnancov. V d’alSom prieskume bol
zistovany typ firemnej kultiry bol v rdmci spolo¢nosti z modelu superiacich
hodno6t podl'a Camerona a Quinna.

Prva otdzka tohto bloku bola zamerand na aspekty typov firemnej kultary,
ktoré podnik najlepSie vystihuji. Respondenti mali moZnost’ viacerych
odpovedi. Po vyhodnoteni bolo zistené, Ze v teodrii riadenia spolocnosti
STARES spol. je zamerana:

- Uginnost

- Kontrolu predaja

- Oddanost’ firme
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Co sved¢i o hierarchickej kulture.

Pri otazke, ako hodnotia svojho veduceho odpovedali:

- koordinator

- organizator

- radca

Z vyssie uvedenych poznatkov vyplyva, Ze v rdmci podniku STARES s 1. 0.
ide o hierarchickd kultiaru (kap. 1.7.). AvSak, ako vyplyva z dalSich
odpovedi je citit’ vplyv klanovej kultury, kde vedenie spolo¢nosti vyzaduje
oddanost’ firme. Tu vidiet,, Ze typ firemnej kultiry nie je Uplne jednoznacne
vymedzeny a obsahuje prvky aj ziného typu riadenia. Pomocou zistenia
vedenia l'udi, v spolo¢nosti je presadzovany autoritativny $tyl, ktory nam
potvrdzuje, ze zamestnanci beru vediiceho ako osobu koordinujucu, ktorad
prikazuje a kontroluje pracovné ¢innosti, co ndm poukazuje na hierarchickt
kultiru. Riadenia vo firme je zamerané na ucinnost’ a kontrolu predaja
s priznakom oddanosti k firme. Tu moézeme postrehnit’ vplyv klanovej
kultary. Podl'a typoldgie Deala a Kennedyho, respondenti uviedli, Ze pracu
musia jednozna¢ne zamerat’ na spokojnost’ zakaznika a mézme ju oznacit’

ako ,, kultara tvrdej prace®.

Aby vSak hierarchickd kultira vyznavana spolo¢nostou prinaSala podniku
efektivnost’ a rozvoj je nutné, aby splnila tieto aspekty:

Typ vodcu: koordinator organizator

Kritéria efektivnosti: u¢innost, v€asnost’, hladké fungovanie

Teoria riadenia: kontrola predaja a ucinnost’

4.7 Orientacia firemnej kultury

Pri zistovani orientidcie som otazky kladla z modelu stperiacich hodnot,
vytvoreny B. Quinnom a J. Rohrbaughom.

V rozhovoroch respondenti jednoznacne potvrdili, Ze orientacia spolo¢nosti
je zamerana na zmluvnych zdkaznikov a kvalitu prace. PretoZe sa nejedna
o sériova vyrobu, ale Specidlne zakazky, tym teda dochadza k stretnutiu

zakaznikov so zamestnancami firmy. Z toho vyplyva ¢o najvécSia snaha

36



vyjst maximalne ochotne v ustrety zakaznikovi a pouZzivani najlepsich
materialov. Ako povedali konatelia firmy ,, spokojny zékaznik, spokojny
podnik®“. Odpoved’ respondentov az 83% je, ze firma sa zameriava na
stalych zakaznikov, ¢o povazuju za zI¢ rozhodnutie.

Negativum, ktoré bolo zistené je, ze pre firmu si najdolezitejsi traja
zdkaznici a management nejavi Ziadnu snahu pri vyhladdvani novych
zakaziek a zékaznikov.

Toto zistenie priznali i vedenie podniku a povazuje to za obrovskl chybu.

4.8 Zhodnotenie firemnej kultury

V spolo¢nosti  STARES spol. sr. o. si hodnoty anormy prijimané
zamestnancami v znacne vel'kej miere, ktoré si na zaklade zistenych
vysledkov osvojili zamestnanci. To poukazuje na silna firemnua kultaru. Po
konzultacii s vedenim podniku a na zaklade zhodnotenia odpovedi, vedenie
spolo¢nosti pripustilo niektoré¢ nedostatky, abude sa ich snazit v co
najkratSej dobe zmenit. Umozni zamestnancom, podielat’ sa na plane
procesu vyroby. Prijme nové inovativne postupy pri vyrobe, ktoré navrhuji
zamestnanci. V kone¢nom dosledku by to prinieslo aj ekonomicky narast,
z pohl'adu novych zékaznikov a zvySenia mnozstva objednavok. Zistenie pri
pohovoroch, boli jednosmerné zakazky kuritym zakaznikov, ktoré
nakoniec priznalo vedenie podniku. Zavislost’ na tychto zdkaznikov mdze
znamenat v tejto tazkej ekonomickej dobe pre firmu fatalne nésledky.
Zameranie spolo¢nosti je na dosahovanie ciel'ov v stabilnom a nemeniacom
sa prostredi ahlavné zameranie je na stalych zakaznikov, ¢im vSak
zabrafluje managementu vidiet zacinajicu frustrdciu zamestnancov.
Spolo¢nost’ uviedla, Zze do buducnosti popracuje na SirSom okruhu
podnikania a vyuzitia kvalifikovaného potencidlu svojich zamestnancov.
Prioritou podniku je vytvorenie prostredia, ktoré vytvori podporu na ucenie
a rozvoj inovativnych zmien vo vyrobe, ¢o mdze priniest’ spolunalezitost’
zamestnancov s organizaciou a jej ekonomicky vzostup.

Management svojim spravanim ukazuje, ako sa ma spravat’, o do znacnej

miery formuje postoj zamestnanca k pracovnému vykonu. Dolezitym
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faktorom vo firemnej kultire je zmena spravania sa vedenia firmy, od ¢oho
sa vyvijaju pracovné vztahy, ale aj pracovna atmosféra a moralka vo firme.
Na formovanie firemnej kultury by sa mali podielat’ povereni tim alebo
jednotlivec, ktory stravi pri formovani firemnej kultury dostatok ¢asu. Mali
by mat’ pravomoci na uskutocniovanie zmien pri svojich rozhodnutiach.

Co v tejto spoloénosti absentuje, je komunikacia medzi vedenim
a zamestnancami. Pokial' by v spolo¢nosti komunikacia zacala vyrazne
chybat’, znamenalo by to ako po pracovnej tak, aj po ekonomickej stranke
znaény problém pre firmu. Po celkovej analyze firmy som zistila, Ze
komunikacia je nosnym bodom vo firme. Podnikové vedenie spolo¢nosti by
sa mal zameriavat na vSimanie prebiehajucich internych vztahov na
pracovisku. Komunikacia ma ovela vacsi efekt ako prenos informacii. Jej
najvyraznej$i faktor pre spravne fungovanie firmy. Pre efektivnu
komunikaciu je treba  vytvorit vhodné prostredie, ktora umozni
zamestnancom volne komunikovanie. Firma a jej vedenie by malo mat
vycleneni pracovny cas, kedy sa bude moct’ venovat’ podriadenym, aby to
naruSilo chod prevadzky firmy. To v praxi znamend, zadelit' Cas nizSie
postavenim vedicim jednotlivych tsekov. Ti budi moct vo svojej
kompetencii komunikovat’ so svojou skupinou, riesit’ problémy ktoré sa ich
tykaju, davat’ navrhy, ktoré budu predstavené vedeniu podniku.

Do buducnosti d’al§$im prinosom pre firmu by bolo pouvazovat nad
webovou strankou, kde by mohla ponukat’ svoje sluzby.

V oblasti symbolov firma STARES s r.o. zaostava a k dneSnému ditu nema
vytvorené ziadne heslo, ¢o by ho odliSovalo od konkurencie. Pre firmu som
navrhla vytvorenie loga s heslom firme, ktora sa zaobera vyrobou designu
pre firmy. DalSou oblastou zlep3enia, by malo prejst pracovné obledenie
zamestnancov. V tomto pripade som navrhla tiez firmu, ktord zabezpecuje
oblecenie firmadm a ma vyborné referencie.

V dynamicky rozvijajuicom trhovom prostredi, si organizacie uvedomuju, ze
bez jasne formulovanych cielov, jasnej stratégie do buducnosti a oich
uspesnosti do znacnej miery rozhoduje ludsky potencial. Pomocou

I'udského potencialu mozu spolocnosti docielit’ silného postavenia voci
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konkurencii. Preto by sa mal podnik snazit' vytvorit' firemnt kultaru tak,
aby sa s fiou jednotlivec identifikoval. Kazdy podnik ma $pecifickt firemnu

kultaru, ktora odraza zdiel'ané hodnoty a normy.

5. Zaver

5.1 Zaver o firemnej kultire spolo¢nosti STARES s r.o.
Ciel'om prace bolo analyzovat’ firemnu kultiru, a optimalizovat’ jednotlivé
Casti firemnej kulttry. Zistit’ obsah a silu pomocou hodndt a noriem, ktoré
su povazované za jadro firemnej kultiry spolocnosti STARES sr.0. A €i je
v sulade s ziaducou, pretoze je to jeden =z najdolezitejSich faktorov
ovplyviujtcich rozvoj podniku.

Moja analyza ukézala, Ze firemna kultira ma jasne definovany obsah a tento
obsah je prijaty zamestnancami pomerne silnym sposobom, ¢o poukazuje na
silntt firemnt kultru. Toto tvrdenie, podporujii i odpovede uvedenymi
managementom podniku. Niektoré jednotlivé prvky firemnej kultary
ukazovali na nedostatky, ktory v zavere priznalo i vedenie podniku.
Spolo¢nost’ dodala, ze ich prvym krokom bude odstranenie nedostatkov.
Ato hlavne zvicsit portfolio svojej podnikatel'ského posobenia.
Podporovat’ vzdelavania svojich zamestnancov, kvoli inovativnym
technoldgidm, ktoré planuje v buducnosti spolocnost’ zaviest, ¢o prispeje aj

k prosperite podniku do budticnosti.
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Priloha — Prepis rozhovorov
1/ Co sa uvas vo firme povazuje za dolezité a ¢omu je prikladany
vyznam v kaZzdodennom spravani sa? Vyberte 4.

Spokojnost’ zdkaznika, presnost’ v detailoch, splnenie planu, spol'ahlivost’

2/ Mate vo firme pisané pravidla spravania sa v takzvanom etickom

kodexe? Pokial’ ano vymenujte niektoré z nich.

3/ Ktoré nepisané pravidla, ¢i zasady spravania sa v ur¢itych situaciach,

sa u vas ako v celku akceptujui, prijimaju, resp. pouzivaju.

4/ Co by ste vo vasej firme zlepgili.

Motivaciu, komunikaciu, pracovné prostredie

5/ Miate moznost’ participovat’ na tvorbe planov vo vasom podniku?

6/ Maite pristup kinformaciam o hospodireni a plinoch vasho

podniku?

7/ Aké pravidla su u vas naopak neakceptovatel’'né?

8/ Na ¢o sa najviac orientuje vasa firma podl’a vas najviac:
Zakaznik

Inovacie

Kvalita

Vyrobky

9/ Ako ste spokojny s logom spolo¢nosti a firemnym oblecenim?

10/ Co by ste na vasej spolo¢nosti menili a ¢o nie?
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11/ Vyberte charakteristicki odpoved’, ktora vystihuje vas podnik:

- Zamestnanci su aktivni a verni spolo¢nosti

- Zamestnanci nesu zodpovednost’ za to ¢o robia, pracuju samostatne a rieSia
problémy samostatne

- Nasa spolo¢nost’ zamestnancov zmociiuje k praci aumoziiuje im
samostatne tvorit’

- Vedenie poskytuje zamestnancom $kolenia — aké?

- V podniku vladne atmosféra spoluprace a timovy duch

- Zamestnanci su informovani o zdmeroch a cieloch spolo¢nosti

12/ Aky vplyv najviac posobi na vas podnik?
Podnikatel'ské a trhové prostredie

Profesia

Zakladatel’Vodca

Velkost a dizka trvania organizacie

Technologie

13/ Z akého dovodu je pre vas dany vplyv na podnik podla vas

najsilnejsi.

14/ Ktoré za nasledujicich aspektov vasu spolocnost’ najlepSie
vystihuju:

Sudrznost’

Timova praca

Dévera , moralka

Flexibilita, pohotovost’

Otvorenost’ vo¢i zmene

Komunikécia a vysokd informovanost’
Vyuzivanie informacii

Stabilita a kontrola

Planovanie a stanovovanie cielov

Kvalita produkcie a u¢innost’
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15/ Vas veduci je vo vaSich ociach a v o€iach kolektivu vnimany ako:
Radca alebo Rodi¢

Podnikatel alebo vizionar

Koordinator a Organizator

Konkurent alebo vykonny typ ¢loveka

16/ AKky typ riadenia presadzuje vas veduci u vas v spolo¢nosti:
Podporuje oddanost’ a spolupracu

Inovuje a posilituje nové zdroje

Zamerany na predaj a u€innost’

Zamerany na produktivitu
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Anotacia:

Ciel'om mojej bakalarskej prace Firemna kulttra a eticky kodex je zistit’ typ
firemnej kultury, ¢i koreSponduje so ziaducou v spolo¢nosti STARES spol.
sr.o. . Prvd Cast prace je teoretickd ainformuje Citatelov o pojmoch
tykajuce sa firemnej kultury a etického kdédexu. Popisuje vytvéranie
a proces socializacie firemnej kultary v spolo¢nosti, prvky, zdroje a typy
firemnej kultary. V praktickej Casti som analyzovala obsah a silu pomocou
hodnét a noriem firemnej kultary, ktoré su povazované za jadro firemnej
kultary azistovala typ firemnej kultry. V zivere som navrhla urcité

zlepsenia danom podniku.

Annotation :

The purpose of my bachelor work The Culture of the company and ethical
codex was discover the type of the culture STARES s r.o. company. First
part of the work is theoretical and inform the readers about the concept of
the culture of the company and ethical codex. It defines the creating and the
process of socialization of the company’s culture in the society, elements,
supplies and types of the culture of company. In the practical part I have
analysed content and power throughout the value and specifications of the

culture of company, which are considered as the stone of the cultury of
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company and I have discovered the type of the culture of company. At the

end I have proposed some improvements in the company STARES.
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