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Anotacia

Bakalarska praca je zamerana na problematiku firemnej kultary ako
konkuren¢nej vyhody. V teoretickej Casti sa zaobera firmou, kultirou, firemnou
kultarou a konkurenénou vyhodou. Prakticka ¢ast’ je zamerana na sucasny stav vybranej
prispevkovej organizacie ajej firemnej kultiry. Za metodu prieskumu bol zvoleny

dotaznik. V zavere prace vyhodnocujeme prieskum a uvadzame navrhy na zmeny.
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Firemna kultura, firma, konkurencia, konkuren¢na vyhoda, kultara, mestské

kulturne stredisko, zamestnanci.



Annotation

The thesis is focused on the issues of corporate culture as a competitive advantage. The
theoretical part deals with the company culture, corporate culture and competitive
advantage. The practical part is focused on the current status of the selected
contributory organization and its corporate culture. As a research method was chosen
questionnaire. In conclusion of thesis we evaluate research and present proposals for

changes.
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culture, employees, mestské kultarne stredisko.
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UVvOoD

Tému firemnej kultiry ako konkurencnej vyhody sme si zvolili na zaklade
pozorovanim firemnej kultiry na réznych pracoviskach poc¢as vykondvania praxe.

Ocakavame, ze prostrednictvom bakalarskej prace zistime skuto¢ny stav
firemnej kultiry v nami vybranej prispevkovej organizacii. Co by mohlo viest ku
pripadnému zlepSeniu firemnej kultary vo vybranej prispevkove] organizacii
a upevneniu pozicie na trhu.

Bakalarska praca sa sklada s praktickej a teoretickej Casti v ktorej boli vyuzité
nastudované odborné znalosti z problematiky firemnej kultury.

Problematiku rieSent1 v teoretickej Casti ndm napovedd uz ndzov bakaléarskej
prace ,,Firemna kultira ako konkuren¢na vyhoda“. Aby sme mohli charakterizovat
firemnu kultaru je najskor potrebné samostatne rozobrat’ pojem firma a pojem kultara.
Potom mdzeme prejst’ k samotnej charakteristike firemnej kulturu a ku konkurenéne;j
vyhode ktort ndm moze priniest’.

V prvej kapitole charakterizujeme pohl'ad na firmu a pravne nalezitosti spojené
so zalozenim firmy.

Druha kapitola je zamerana na kultaru, vyskum kultary, jej vyvoj, symboly,
urovne a druhy.

Tretia kapitola sa venuje firemnej kultare, jej principom. Uvadzame definicie
firemnej kultary od viacerych autorov. Dalej tu charakterizujeme prvky firemnej kultury
a jej Struktru.

Stvrta kapitola sa zaobera konkurenénou vyhodou. Vysvetluje o konkurenéna
vyhoda znamena, aké moézu byt typy konkurenénej vyhody a nahliadame na
zamestnancov ako na konkuren¢nu vyhodu.

Prakticka Cast’ sa sklada z podkapitol v ktorych opisujeme objekt a struktiru
prispevkovej organizacie v ktorej sme sa rozhodli vykonat’ prieskum firemnej kultury.
Za metodu prieskumu sme zvolili anonymny dotaznik, ktory nasledne vyhodnocujeme

a uvadzame zhrnutie vysledkov a navrhy na zmenu.



TEORETICKA CAST

1. FIRMA

Stucastou nasho kazdodenného zivota su firmy, podniky ¢i rézne druhy
organizacii, ktorych pritomnost’ si ¢asto krat ani neuvedomujeme. Nasu pozornost’
zauyjmu az vtedy, ak prestani fungovat’ alebo maji nejaké problémy. Pod pojmom
»firma®“ si mozeme predstavit’ niekolko definicii, ktorych obsah zavisi najméd od
faktorov, ktoré skimame. Z pravneho hladiska firmu chapeme ako subjekt, ktoré¢ho
vznik a dalSie fungovanie podlicha istym pravidlam a regulaciam, vymedzujticich
hranice, v ktorych sa méZe firma pohybovat'.' V podstate je to len isty druh pravnej
fikcie, pretoze firma sama o sebe ni¢ nevyraba, jej zakladom je praca I'udi. Na firmu
teda moézeme nazerat' aj ako na systém vzajomnych vztahov, ktoré si podmienené
organiza¢nou $truktirou a vnatornym rozdeleni prace a kompetencii.? Jej sucastou je aj
technika a technologie, ktoré firma vyuziva. Kazda firma je tiez naviazana na isty
sociadlny systém, ktory vznik4 vizbami socidlnych skupin na firmu. Pre kazda firmu je
preto dolezita najmi firemna kultira, ktora zo zaCiatku vyjadruje priania, tendencie
rozvoja a aktivit zakladatel'ov, no neskdr sa znej vytvori systém hodndt, noriem,
ocakavani, jazyka, ritudlov a symbolov, ktoré su Specifické pre kazdu firmu.®

Firma je ochrannym oznacenim nehmotného majetku, ktory charakterizuje
osobnost’ podnikatel'a. Podnikatel’ je zo zadkona povinny vykonéavat ¢innost’ vzdy pod

, .. 4
nazvom svojej firmy.

! RIEGEL, K. Ekonomické psychologie. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007 s. 187 ISBN 978-80-247-
}églzcl)iVAT, J. Firemni strategie pro praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 132 ISBN 80-247-
gﬁ?]ggEL, K. Ekonomicka psychologie. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 187 ISBN 978-80-247-
}%?Zr;(;, [online]. © 2013 [cit. 2013-02-18]. Dostupné z: http://cs.wikipedia.org/wiki/Firma
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1.1 Pravna stranka firmy

Potencidlny podnikatel' pred zalozenim firmy sa musi rozhodnut’ o pravnej
forme firmy. Podnikatel’ si moze vybrat' ¢i bude podnikat’ ako fyzickd osoba co je
podnik jednotlivca alebo pravnicka osoba ako obchodné spolo¢nost’.

Fyzicka osoba si na podnikanie zakladd Zivnost. Zivnost méze byt volna,
viazana alebo remeselna. Pravnickd osoba si na podnikanie zakladd obchodnu
spolo¢nost’” a to osobnu alebo kapitalovi. Osobna obchodnd spolocnost’ je verejna
obchodné spolo¢nost’ a komanditnd spolo¢nost’. Kapitdlova obchodna spolo¢nost’ je
spolo¢nost’ s ru¢enim obmedzenym a akciova spolo¢nost’.

Firma fyzickej osoby vznika dilom ohlédsenia Zivnosti zivnostenskému uradu.
Firma pravnickej osoby vznikd diiom zapisu do Obchodného registra a od toho dila ma
opravnenie podnikat. Firma fyzickej osoby je v Obchodnom registri zapisand pod
menom a priezviskom. Firma pravnickej osoby je v Obchodnom registri zapisana pod
nazvom a dodatkom. Dodatok oznacuje pravnu formu obchodnej spoloc¢nosti.

Fyzické osoby ktoré chcli za¢at’ podnikat’ musia spiiiat’ vek 18 rokov, spdsobily
na pravne ukony, bezthonnost. Pre ziskanie zivnostenského opravnenia musia byt
splnené vSeobecné a osobitné podmienky pre vykondvanie Zivnosti. VSeobecné
podmienky st vek 18 rokov, bezithonnost' a spdsobilost’ na pravne ukony. Osobitné
podmienky zaleZia od druhu Zivnosti a zZiadatel’ musi mat’ odbornt sposobilost’.

Firmu, jej vyrobky a sluzby identifikujeme podl'a ochrannej zndmky. Znamka je
zapisana v registri ochrannych znamok. Register sa nachadza na Urade priemyselného
vlastnictva. Ochranna znamka sa Ziada prihlaskou a po schvaleni ma platnost’ 10 rokov

odo dia podania, po uplynuti platnosti moze poziadat’ o obnovu zapisu.
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2. KULTURA

Vo vseobecnosti je kultira chapana ako schopnost’ Cloveka Zzit" v spoloc¢nosti,
ucit’ sa pozadovanej forme spravania; teda je to akasi stratégia, ktora poméha ¢loveku
adaptovat’ sa na podmienky prostredia, ktorého je sucastou. V uzSom vyzname sa pod
tymto pojmom chape ,,vysoka kultara® — napr. umenie. V SirSom vyzname je za kultaru
povazované vSetko, ¢o I'udia vytvaraju.

Pojem kultara je teda abstraktny pojem, ktory bol zavedeny kvdli potrebe
rozligit podobnosti jednotlivcov v ramci skupiny a rozdielnost medzi skupinami.’
Kultiru mézeme definovat’ ako subor ¢ft, ideoldgii, ndzorov, hodndt, zvykov, vztahov
a postojov, ktoré charakterizujii socialnu skupinu alebo spolo¢nost’.’ Kultirne vzory
podmienuji sposob spravania, myslenia, citenia l'udi, su viac menej Specifické pre
kazda skupinu a su predavané z generacie na generaciu.

Charakteristickou c¢rtou stcasného vyvoja spoloc¢nosti je narast subkultar
a kontrakultur, ktoré sa rozvijaji paralelne vedl'a seba. Narastd kultirna rozmanitost’
a homogenizacia svetove] kultary. To stavia ludstvo pred problém nového

transkultirneho porozumenia.

2.1 Vyvoj pojmu kultira

Slovo kultiara ma pdvod v antickom staroveku a pochadza z latinského slova
cultura, ktoré je odvodené od slova ,,colo®, resp. ,,colere, ktoré v preklade znamena

¢

,.pestovat®. Povodne sa spajalo s obrabanim pody (agricultura). Zéklad pre chéapanie
kultary ako charakteristiku I'udskej vzdelanosti priniesol Marcus Tullius Cicero v diele
Tuskulské hovory (45 p.n.l.), kde nazval filozofiu kultirou ducha — ,,cultura animi autem
philosophia est”. V stredoveku sa upustilo od antického vyznamu slova kultira, a aj ked’
sa pouzivalo, neoznacovali sa tym l'udské schopnosti, ale malo silny ndbozensky obsah.

Casto krat bolo pouzivané v zmysle uctievania — ,,cultus deorum®. Isté znovuzrodenie

*LUKASOVA, R., NOVY, L. a kol. Organiza¢ni kultura. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 17.
ISBN 80-247-0648-2.

*LUKASOVA, R. Organiza¢ni kultira a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010. s. 12. ISBN
80-247-2951-0.
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antického vyznamu pojmu nastalo s prichodom humanizmu a renesancie, kedy sa veda,
filozofia a umenie viac orientovali na bytie ¢loveka, na rozvoj jeho tvorivych schopnosti
a vedomosti. Aj kulttra bola preto chapana ako sthrn pozitivnych hodnét, ktoré prispeli
k zdokonaleniu T'udskych schopnosti. Na humanistov nadviazali v priebehu 18. storocia
osvietenci, ktori zdoraznovali viac I'udskt vzdelanost’ ako stav a podmienky socidlneho
zivota. Uz Voltaire vo svojom diele Esej 0 mravoch a duchu ndrodov (1769) opisoval
dejiny cez kultaru — teda cez zvyky, vieru a formy vlady s minimalnym prihliadnutim
na dynastie, kralov alebo vojny. Jeho mySlienky rozvil v polovici 19. storocia
drazd’ansky historik Gustav Friedrich Klemm, a to najma v dielach Vseobecné kultirne
dejiny ludstva (1843-18520) a Vieobecné vedy o kulture (1854-1855). Jeho
charakteristiku kultiry moézeme chapat ako prototyp klasickych antropologickych
definicii.”

Modernt vedecku definiciu kultiry zaviedol Vv anglosaskych podmienkach
sir Edward Burnett Tylor, ktory v avode svojej prace Primitivna kultura (1871) prvykrat
vymedzil pojem kultira z antropologického hladiska. Kultaru vysvetloval ako zlozity
celok, ktory zahfila vedomosti, vieru, umenie, pravo, moralku, zvyky a vSetky ostatné

schopnosti, ktoré si jedinec osvojil od spolo¢nosti.®

2.2 Kultara ako predmet vyskumu

Kultara ako sposob Zivota ¢lenov urcitej spolo€nosti je predmetom vyskumu
socidlnej a kulturnej antropologie. Manazment prevzal pojem kultira prave z kultirne;j
antropologie, no bol ovplyvneny aj mnohymi inymi disciplinami. Pri vytvarani definicie
sa potom zohladiiuje nielen uhol pohladu danej vednej discipliny, ale aj nazory
a postoje samotného autora.

Zakladnym principom, ktory sa uplatiuje pri Stidiu cudzich kultar, je tzv.
doktrina kultirneho relativizmu, ¢o nie je ni¢ iné ako posudzovanie kultar ako

jedine¢nych, nepripista existenciu lepSich alebo horSich kultr. Hodnoty, normy

'SOUKUP, V. Ptehled antropologickych teorii kultury. 1. vyd. Praha: Portal, 2000. s. 13-14. ISBN 80-
7178-328-5.
8Velky sociologicky slovnik. Praha: Karolinum,1996, 1. zv. s. 548 ISBN 80-7184-164-1.
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a zvyky danej kultury treba posudzovat’ len v jej kontexte. Opakom je etnocentrizmus,
ktorého hlavnou &rtou je pripustenie nadradenosti niektorého naroda nad iné. °

Pri Stadiu kultary je dolezity pristup a metodologické spOsoby sktmania.
Vicsinou ide o vyskumy, ktoré zotrvavaju na troch zakladnych trovniach:

- vyskum na trovni l'udského fenoménu

- vyskum na trovni jednotlivych kultir a subkultar

- vyskum na trovni jednotlivca
Antropologovia kultaru chapu ako spdsob zivota l'udi, teda akési vzorce naucené¢ho
spravania, ktoré su prenaSané =z generdcie na generaciu jazykom alebo
napodobrniovanim. Za najvyznamnejSie prvky kultiry povazuji hodnoty, vzory a idey.
Predmetom sociologickych §tadii st najmd kultirne vzory, ktoré st postavené na
systéme noriem, hodndt a ndzorov. Kultira je tak povazovand za systém l'udskej
adaptacie k vonkajSiemu prostrediu. Prejavuje sa v podobe l'udskej prace, kultirnych
hodnét, idei a sposobe spravania. Rozdielne k tomuto pojmu pristupuje psychologia,
ktora sa zaobera najmid S$tadiom jednotlivca, preto nie je kultira sama o sebe
pozorovatel'na. Kulturu chipu ako systém pravidiel, ktory bol vytvoreny za tcelom
prezitia jednotlivcov zahfiia postoje hodnoty, nazory anormy spravania, ktoré
reSpektuje cela skupina, avSak pripista zmenu v hodnotovom rebri¢ku jednotlivca pod
vplyvom roznych faktorov prostredia.'®

Z uveden¢ho vyplyva, Ze jednotnd podoba definicie pojmu kultira, ktory by
vyhovoval vSetkym uvedenym disciplinam, neexistuje. LukaSova definuje kultaru ako
,,Siroky, medziodborovy pojem, oznacujuci zdielané a naucené sposoby myslenia,
citenia a spravania, ktoré vznikaju v dosledku adaptacie socidalnych skupin na vonkajsie
podmienky a ako ucinny ndstroj zvladania tychto podmienok su V ramci socidlnych
skupin odovzdavané. “*' Americky antropolog Lawless povazuje za kultiru Fudsky
sposob zivota, pricom do definicie nezahfiia materialne predme‘[y.12 Nazory autorov sa

lisia v zavislosti od vedy, avSak pre potreby nasej prace, budeme vyraz kultira chapat’

9 SOUKUP, V. Piehled antropologickych teorii kultury. 1. vyd. Praha: Portal, 2000. s. 18. ISBN 80-7178-
328-5.

YLUKASOVA, R.,NOVY, L. a kol. Organiza¢ni kultura. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 17.
ISBN 80-247-0648-2.

“LUKASOVA, R. Organizaéni kultira a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 12.
ISBN 80-247-2951-0.

2 AWLESS, R. CO je to kultura. Olomouc: Votobia, 1996, s. 39. ISBN 80-7198-212-7.
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ako hodnoty, zvyklosti, jednanie a sposob komunikacie 0sob, ktoré su stcastou istej

socialnej skupiny — firmy.

2.2.1 Typologia pojmu kultira

K vymedzeniu obsahu pojmu kultara sa v sucasnej vede najviac prezentuju tri

zékladné pristupylg:

- axiologické ponatie kultary: tradicna  koncepcia  vychéadzajuca
z humanistickej a osvieteneckej tradicie pouzivanie tohto pojmu vo filozofii
a umeni. Je to vyrazne hodnotiaci pristup, hovori o pozitivnych hodnotéch,
ktoré prispievaju ku kultivacii a humanizacii ¢loveka a zahfiia umenie, vedu,
osvetu, literaturu, vychovu a pod.

- antropologické chapanie kultury: okrem pozitivnych hodnét zahfiia do
kultary aj nadbiologické prostriedky a systémy, vdaka ktorym sa ¢Elovek
adaptuje v prostredi. Je to vlastne systém artefaktov, sociokultirnych
pravidiel a myslienok, ktoré st uchovavané a odovzdavané d’alej generacii.

- redukcionistické ponatie kultury: obsahuje vel'ké mnozstvo metdd, ktoré

obmedzuji rozsah pojmu kulttra na urcity vysek sociokultirnej reality.

2.3 Symboly

Symboly zohravaji doéleziti Ulohu v procese inkulturacie, kedy si clovek
osvojuje ich systém a vyznam. Neskor ich vyuZiva na vyjadrenie vlastnych myslienok,
nazorov, postojov ¢i pocitov. Rozoznavame verbalne a neverbalne symboly.

K verbalnym symbolom patri najmid jazyk akomunikacia. Jazyk je
najsystematickejSou ¢astou kultary, avSak Struktira jazyka nie je zavisld od Struktiry
kultary. Jazyk odrdza kultiru tych, ktori nim hovoria. Jazyk je aj prostriedok

(sprostredkovatel’) kultury, ktorou ju mozno vysvetlit' ¢i popisat. Samotné hovorové

3SOUKUP, V. Piehled antropologickych teorii kultury. 1. vyd. Praha: Portal, 2000. s. 15-16. ISBN 80-
7178-328-5.
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tvary, slovné spojenia alebo slovnd zdsoba moéze byt sucastou kultary (v stavislosti
s etnolégiou). **

Okrem jazyka pozname aj neverbalne symboly, kam patri napr. mimika,
gestikulacia, teritorializmus, spravanie, sposob obliekania. Zaradit sem modzeme aj

symboly v pravom zmysle slova: znagka, logo, vlajka a pod.*®

2.4 Urovne kultiry

Jedinec je vo vSeobecnosti ovplyviiovany troma faktormi: genetikou, prostredim,
v ktorom Zije a vychovou. Pradve rodina je hlavnym socializatnym a inkulturaénym
Cinitelom, tu ziskava ur€ité ndzory, zvyky, hodnoty ¢i spravanie, ktoré sa prendSa
generaciami. Podobnd situacia nastdva pri zmene prostredia, napr. nastup do Skoly,
zamestnania a pod., kde rovnako dochadza k inkulturacii.

Tymito vzorcami myslenia, citenia aspravania sa zaobera vo svojich
publikaciach Geert Hofstede, ktory ich nazyva mentidlnymi programami. Vymedzuje
niekol'ko zékladnych ,,programov*, resp. trovni kultary™®:

- uroven narodnej kultlry

- Uroven kultary spojend s urCitym etnikom, nabozenstvom alebo jazykom

- uroven kultary spojena s prislusnost'ou k pohlaviu

- Uroven kultiry spojena s prislusnost'ou k urcitej generacii

- turoven kultary spojend s prislusnostou k urcitej triede

- uroven organizacnej kultary

Krajina, etnikum alebo organizacia su integrovanym socidlnym systémom,
ostatné urovne s len ich Castami. Pravdou teda je, Ze dochadza k prekryvaniu

jednotlivych celkov, ¢o spodsobuje, ze clovek moze existovat v rdmci viacerych

Y“SMATJS, J. Filosofie — obrat k Zemi, 1. vyd. Praha: Nakladatelstvi Academia, 2008, s. 21-25. ISBN 978-
80-200-1639-3.

SMAJS, J. Filosofie — obrat k Zemi, 1. vyd. Praha: Nakladatelstvi Academia, 2008, s. 25-27 ISBN 978-
80-200-1639-3.

*HOFSSTEDE, G. H. Culture’s consequences: Comparing Values, Behaviors, Institutions and
Organizations across Nations. Thousand Oaks: SAGE Publications, 2001. s. 24-31. ISBN 0-80-

39-7323-3.
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kultarnych systémov. Na druhej strane, u jedinca méze dojst’ aj K disharmonii medzi

. R Al AP y 17
jednotlivymi uroviiami (konflikt nabozenstvo vs. generacia, zena vs. muz a pod.).

2.5 Druhy kultary

V zéavislosti na Specifika kultry spojenej s niektorym zo spominanych
socidlnych celkov, rozdel'ujeme kultaru na niekol’ko druhov. Vzhl'adom na tému nase;j
prace je najdolezitejSia najmd kultura narodna akultira firemna. V kontexte
manazmentu sa zriedka vyskytne aj vyskum kultir regionalnych, kultir povolani,

priemyslu, dokonca o kultare globalne;j. '8

YLUKASOVA, R.,NOVY, L. a kol. Organiza¢ni kultura. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 18-
19. ISBN 80-247-0648-2.

BLUKASOVA, R. Organizaéni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010. s. 12.
ISBN 80-247-2951-0.
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3. FIREMNA KULTURA

Kazda firma ma kultaru, ale nie vSetky firmy ju vyuzivaji ako konkurencnt
vyhodu prostrednictvom rozvoja potencialu firmy.™

Firemna kulttra sa viaze vzdy na uréita firmu. Aby bol firemny zamer v sulade
s firemnou kultirou musi byt firemna kultira formovana, priCom je nutné aby boli

reSpektované niekol’ké principy.

Principy platné pre firemnu kultiru spisali Preifer a Umlaufova v knihe Firemni
kultara nasledovne:

- kultara firmy je obrazom l'udskych dispozicii, myslenia a chovania,

- podsobi na l'udské vedomie a podvedomie a v oboch sa aj prejavuje

- je kvalitativnou veli¢inou, ktoru nejde exaktne vyjadrit’ alebo kvantifikovat’

- je produktom minulych ¢innosti a si¢asne obmedzujicim faktorom ¢innosti

budtcich

- je zdiel'ana, nie dohadovana

- je poznatel'na

- je extrémne zotrva¢na

- je Struktarovatel’nd, pritom je sama sucastou kultir vyssich radov

. veir s . y . . 2
- je roky vZzitd ma tendenciu byt povazovana za samozrejmost’ 0

3.1 Definicia firemnej kultury

Firemna kultura je Siroky pojem, autori ju v odbornej literatire pomenuvaju aj
ako podnikovu kultiru alebo organizacnu kultaru. V nasledujucom texte st uvedené
definicie viacerych autorov zoradené¢ podla rokov v ktorom bola firemnd kultara

definovana.

¥ TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 144 ISBN 80-
247-0405-6.

% PFEIFER, L. a UMLAUFOVA, M. Firemni kultura: sila sdilenych cilii, hodnot a priorit. 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, 1993. s. 24-26. ISBN 80-7169-081-X.
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Kilmann, Saxton a Serpa 1985 - ,zdielanie filozofie, ideologie, hodnot,
presvedceni, nazorov, ofakavani, postojov anoriem... ktoré odhal'uji implicitny ¢i
explicitni skupinovy suhlas s tym, ako rozhodovat’ a riesit’ problémy: ako spdsob, ako
sa Veci U nas robia“?!

Williams, Dobson a Walters 1989, podl’a Furnham a Gunter 1993 - ,,obecné
zdiel'ané arelativne stabilné ndzory, postoje a hodnoty, ktoré existuju v organizacii,
pricom ,,kultira determinuje procesy rozhodovania a rieSenie problémov v organizacii,
ovplyviiuje ciel, nastroje a Sposoby jednania, je zdrojom motivacie a demotivacie,
spokojnosti a nespokojnosti.«%

Denison 1990 - ,,zakladné hodnoty, nazory a presvedCenia, ktoré existuju
V organizacii, vzorce chovania, ktoré¢ su dosledkom tychto zdielanych vyznamov
a symbolov, ktoré vyjadruju spojenie medzi presvedenim, hodnotami a chovanim
&lenov organizacie*.?®

Gordon 1991 - ,pre organizaciu Specificky systém Siroko zdielanych
predpokladov, hodn6t, ktoré st zdkladom pre typické vzorcoveé chovanie*.?*

Drennan 1992 - ,,ako sa veci u nas deju“ ... ,,to, ¢o je pre organizaciu typické,
jej zvyky, prevladajuce postoje, vytvorené vzorce akceptovaného a neakceptovaného
chovania“.®

Schein 1992 - ,vzorec zdielanych zakladnych presvedceni, ktoré si skupina
osvojila pri rieSeni problémov externej adaptacie a internej integracie, je uz natol’ko
osvedceny, ze st povazované za platné a si preddvané novym clenom organizécie ako
spOsob vnimania, myslenia a citenia, ktory je vo vztahu k tymto problémom sprélvny“.26

Pfeifer, Umlaufova 1993 - ,,... firemna kultura je sthrn predstav pristupov

a hodnot vo firme vSeobecne zdiel'anych a relativne dlhodobo udria‘[el’n}'/ch.“27

2 LUKASOVA, R. Organiza¢ni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010. s. 17.
ISBN 80-247-2951-0.

22 LUKASOVA, R. Organiza¢ni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010. s. 17.
ISBN 80-247-2951-0.

2 LUKASOVA, R. Organiza¢ni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010. s. 17.
ISBN 80-247-2951-0.

? LUKASOVA, R. Organiza¢ni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010. s. 17.
ISBN 80-247-2951-0.

% DRENNEN, D. Transforming Company Culture. London: McGraw-Hill Book Company, 1992. s. 3
ISBN 0-07-707660-5.

% LUKASOVA, R. Organiza¢ni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010. s. 17.
ISBN 80-247-2951-0.

" PFEIFER, L. a UMLAUFOVA, M. Firemni kultira: sila sdilenych cilt, hodnot a priorit. 1. vyd. Praha:
GRADA, 1993.s. 19. ISBN 80-7169-081-X.
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Hall 1995 - , programovany spdsob vnimania odvodeny z nazorov a hodnot*.?

Brown 1995 - ,,vzorce nazorov, hodnét a nau¢enych spdsobov zvladania situécii
zalozeny na skusenostiach, ktoré vznikli pocas historie organizacii a si manifestované
V jej materialnych aspektoch a v chovani &lenove.”®

Vlaédila 1997 - ,,v zmysle empirickej sociologie pojem firemna kultira prace —
socialne stavany spdsob kolektivneho vykonavania vyrobnych ¢innosti, vyplyvajucich
Z vysokej intenzity kontaktov pracovnikov vo vymedzenom priestore podniku, zalozeny
na dlhodobej, vi¢Sinou mnohogeneracnej akumulécii jej skiisenosti a umoznujuci istotu
sebaregulacii pracovnych skupin.“*

Armstrong 1999 - ... firemna kultura predstavuje sustavu zdiel'aného
presvedcenia, postojov, domnienok, noriem a hodndt existujucich v organizécii. Tato
hoci nebola nikdy vyslovene sformulovana, ale v podmienkach existujucich priamych
inStrukcii formuje sposob jednania a vzajomného pdsobenia I'udi a vyrazne ovplyviuje
sposoby vykonavania prace.

Nakonecny 2003 - , Kultira podniku alebo organizécie v SirSom zmysle je teda
subor znakov tejto organizicie, v podstate podnetov, ktorymi pdsobi navonok a vo
vnutri na svojich pracovnikov, zékaznikov, klientov a pod. sem patri Gprava a Cistota
okolia organizacie, vnutornych priestorov, ale aj Uprava firemnej dokumentacie
pocinajic elementarnym podanim informécii zamestnancom az po vyrocnu spravu
spolo¢nosti, logo, resp. znak firmy, Gprava priestorov organizacie a v neposlednom rade
nastrojov, postupov a technoldgii, ktoré organizacia pouziva.” ,,Kultira organizicie
V uzSom zmysle je suborom hodnét, noriem a oCakavani, ktoré pracovnici organizacie
zdiel'aja, ku ktorym sa hlasia, na ktorych pripadné ohrozenie reaguju. Tieto hodnoty su
jednak vysledkom pdsobenia tradicii danej organizécie, resp. regionu alebo krajiny,

sicasnych vplyvov a tlakov v prostredi organizacie.* *2

 HALL, W. Managing Cultures: Making Strategic Relationships Work. Chichester: John Wiley & Sons,
1995. s. 19. ISBN 0-471-95571-X.

» BROWN, A. D. Organisational Culture. London: Pitman Publishing 1995 s. 8. ISBN 0-273-60454-6.
% VALACIL, J. Organizagni kultura v Geském pramyslu. Praha: Codex Bohemia, 1997. 5.200. ISBN 80-
85963-42-6.

38 ARMSTEONG, M. Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999. s. 357. ISBN 80-7169-
614-5.

%2 NAKONECNY, M. Socialni psychologie organizace. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2005. s. 107.
ISBN 80-2470-577-X.
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Sigut 2004 - ,,... firemna kultura vyjadruje vzdy uréity charakter, ducha podniku,
vnutorné pravidla hry, ktoré ovplyviiuji myslenie a jednanie pracovnikov, ale i celkovu
atmosféru, v ktorej prebieha vSetok vnutropodnikovy zivot.*®

Lukasova, Novy 2010 - ,,Subor zékladnych presvedcené, hodndt, postojov
a noriem chovania, ktoré s zdielané v ramci organizacie, ktoré sa prejavuju v mysleni,
citeni achovani ¢lenov organizdcie aV artefaktoch (vytvoroch) materidlnej

a nematerialnej povahy.“34

3.2 Prvky firemnej kultary

Za prvky firemnej kultiry st najCastejSie povazované: zdkladné presvedcenie,
hodnoty, normy, postoje avonkajsia manifestacia tzv. artefakty materialne;

a nematerialnej povahy.®

Artefakty materidlnej povahy — zvyCajne je sem zaradovana architektira
budov a materialne vybavenie firiem, firmou vytvarané produkty, vyrotné spravy

firiem, propagaéné katalogy.

Artefakty nematerialnej povahy — patria sem ceremonialy, firemny hrdinovia,

historky, myty, ritudly, zvyky. Podl'a Hofsteda sem patria aj symboly a to logo firmy.

Zaikladné predpoklady, hodnoty, postoje — zakladné¢ predpoklady su
zafixované predstavy otom ako funguje realita. St nespochybnitelné, pravdivé
a samozrejme. Je tazké ich identifikovat’ lebo u 'udi funguju nevedome, automaticky.

Hodnoty — st pre skupinu ddlezité prikladaju im vyznam. Hodnoty majua vplyv
na hodnotenie ako dobry alebo zly. Individudlne hodnoty jednotlivcov sa liSia.

jednotlivec si ur¢i sam ¢o je prentho ddlezité. Zatial’ ¢o firemné hodnoty st vyzname pre

3 SIGUT, Z. firemni kultura a lidské zdroje. 1. vyd. Praha: ASPI Publishing 2004, s. 9-10. ISBN 80-
7357-046-7.

% LUKASOVA, R.,NOVY, 1. a kol. Organizac¢ni kultura. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 18.
ISBN 80-247-0648-2.

% LUKASOVA, R. Organiza¢ni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 18.
ISBN 80-247-2951-0.

20



firmu ako celok, usmerniuja ¢o by sa malo a nemalo robit’, o je povazované za dolezité.
Podrla viacerych autorov ako napriklad Hofstede 1991, Kotter a Heskett 1992, Hall
1995, hodnota predstavuje jadro firemnej kultary, je doélezitd obsahom kulttry.
V komunikacii pracovnikov, v postaveni aV etickom kodexe firmy st vyjadrené
klucové firemné hodnoty. Hodnoty sa prendsaji von a vytvaraji image firmy. Vo
firmach sa stretdvame S problémom, Ze deklarované hodnoty nie st vzdy zastdvané.
Takato situédcia nastava, ked’ zamestnanci nie su stotozneni s hodnotami deklarovanymi
manazmentom. Deklarované hodnoty su vysledkom manazérskej racionalizacie.
Manazéri vo firmach prehlasuju, ze im ide 0 spokojnost’ zamestnancov, ale v konecnom
dosledku im ide len o financné vysledky, ¢ize skuto¢nou hodnotou nie je blaho
zamestnancov ale za hodnotu kladu zisk firmy.

Postoje — Stahleberg a Frey 1996 uvadza, Ze postoj je pocit pozitivny alebo
negativny K nejakej osobe, udalosti, veci alebo problému. Zlozky psychiky kognitivne,
emotivne a konativne su integrované v produkte hodnotenia. Kognitivne procesy
prinasaji poznatky, v postojoch k objektom maju hodnotiaci vzt'ah, hodnotia ¢i st dobré
alebo zlé, Ziaduce alebo neziaduce a ich vyznam prezivaji v emocidch. Situana

podmienka podl'a Nakonecného 1999 zavisi na uplatneni konativnej pohotovosti.

Normy chovania — st nepisané pravidla, ktoré sa prejavuju v chovani v skupine
s su skupinou akceptované. Normy sa mozZu tykat’ pracovnych ¢innosti, komunikécie ale
aj obleCenia a mnoho dalSieho. Normy chovania maju citovy charakter, st bud
odmeniované alebo sankcionované podl'a dodrziavania alebo porusSovanie. Pristup
k ¢lenom ktory nedodrziavaju normy je chladny, nervozny, stakymto jedincom
nekomunikujii a odmietaji ho. Clenovia skupiny dodrziavajiici normy su akceptovany,
chovanie k nim je srdecné a priatel'ské. Zaistenie stability kaZzdodenného chovania

zamestnancov je prostrednictvom skupinovych noriem.

Jazyk - miera formalnych aneformalnych vztahov je determinantom
vzajomného porozumenia, ktoré zastava vo firme hodnoty a predpoklady pouzivaného
jazyka firmy. Ked’ zamestnanci prikladaju pojmom vo firmach rovnaky vyznam je na

pracovisku emociondlna pohoda. Ak je situdcia obratend a zamestnanci neprikladajua
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pojmom rovnaky vyznam nastavaji nedorozumenia a konflikty. Odlisné chapanie

pojmov je vo firmach typickym zdrojom problémov.

Historky a myty — historky — interpretacia obsahu je vel'mi zlozita nakolko
rozny l'udia podavaju historku zakazdym inym spoésobom. Historka je zalozend na
skutoénom podklade z minulosti ale pri rozpravani vo firme je zamestnancami
prifarbovana. Historka je dolezitym indikatorom kultiry a vyznamnym nastrojom je
predavanie historieck medzi zamestnancami pre ktorych st emocionalne sympatické a
I'ahko zapamitateI'né.

Myty — chovanie v organizacii ¢i uz ziaduce alebo neziaduce je pomocou
existencie mytov urcitym spdsobom objasiiované. Vznikaji pre potrebu l'udi v nieco
verit’, nemaju racionalny zaklad. Nakol'’ko myty sa rozpravajii podobne ako historky,
vieme ich od seba odlisit’ len tym, Ze zaklad mytov je vymysleny, nema realny podklad.
Myty mozu slizit’ ako zdévodnenie pre jednanie minulé, suc¢asné alebo buduce, ktoré sa

moze zdat’ sebecké aZ nemoralne.

ZvyKky, ritualy, ceremonialy — zvyky — v malych firmach k cielavedomému
organizovaniu prispieva integracia prostrednictvom narodeninovych oslav, viano¢nych
vegierkov. Dalsie zvyky su spojené s povysenim zamestnancov, obdarovavanim
zamestnancov iducich na dochodok a d’alej to mdézu byt zvyky uplatitujiuce pri rieSeni
problémov.

Ritualy — su podobné ako zvyky maji vacsiu symbolicki hodnotu. Zahriuju
urcité ocakavanie spravania v urcitom Case na ur¢itom mieste. Takyto ritudl je napriklad
zdravenie, komunikacny ritudl pri stretnuti zamestnancov na réznych poziciach kedy je
jasné znatel'né postavenie zamestnancov vo firme.

Ceremonialy — sa konaju pri Specidlnych udalostiach, musia sa viest
V slavnostnom duchu. Ceremonidly posiliiuji firemné hodnoty, pripominaji tspechy
a oslavuju firemnych hrdinov. Podl'a Browna je to oslava kultiry firmy, ktord zahfna
emocionalne zaujimavé prejavy a aktivity. Zamestnancom firiem tak vytvaraju zazitky,

ktoré ich motivuju a stotoziiuju s firmou.
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Hrdinovia - zosobnenim zakladnych hodndét st pre pracovnikov hrdinovia. Deal
a Kennedy 1982 spisali funkcie hrdinov nasledovne. Hrdinovia dokladaju dosiahnutie
uspechu pre kazdého zamestnanca, poskytuju modelové chovanie, nastavuji vysoké
Standardy vykonu, symbolizuji firmu vonkajSiemu svetu, udrzuju a posiliiuju
jedine¢nost’ firmy, motivuju zamestnancov. Niektory sa hrdinami narodia ako napriklad
Tomas Bata, Henry Ford, Tom Watson iny st hrdinami situaénymi ako hrdina dna,
roku. Podl'a Deala a Kennedyho firmy potrebuju oba typy hrdinov a ked’ ich nemaja
mali by si ich vytvorit. Takyto vytvoreni hrdina podl'a Browna nesie riziko, Ze nebude

vybrany spravne ¢o mdze vytvarat’ demotivaciu u zamestnancov.

Firemna architektura a vybavenie — velka pozornost' je orientovana na
vonkajsi vzhl'ad budovy a vybavenie. Spotrebitelia sleduju image firmy. Budova moze
byt pre zamestnancov tzv. totem ¢o uvadza Berg a Kreiner 1990, podl'a Browna 1995
firma sa stdva jedine¢nou, vyrazne sa odliSuje od konkurenénych firiem. Takéto firmy

mozu symbolizovat historiu, tradicie a blahobyt alebo skromnost’.*

3.3 Struktiira firemnej kultiry

Najvyuzivanej$im, najcitovanej$im a najznamej$im modelom firemnej kultary je
model Edgarda Scheinesa (1992). Firemnu kulturu ponal ako jav a rozlisil ju do troch
rovin podl'a miery manifestacie nakol’ko sa prejavuje navonok a je pre pozorovatela

Z vonku nevidena.

Artefakty — pre pozorovatel'ov je najidentifikovatel'nejSou rovinou, je najviac na
vrchu, ahko ovplyvnitel'na, ale je tazko interpretovatelnéd bez poznatok obsahu znalosti
rovin. Podl'a Sheina zahriiuje vonkajSie prejavy kultary, ktoré ¢lovek vnima a hlavne

v styku s kultarou ktori nepozna a nie je na nu zvyknuty.

% LUKASOVA, R., NOVY, I. a kol. Organiza&ni kultura. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 22-
26. ISBN 80-247-0648-2.
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Zostavené hodnoty, pravidla anormy chovania - pre vonkajSicho
pozorovatel'a je Ciastocne vedomad, zreteI'na a ovplyvnitelnd. Vo firme ma funkciu
regulacie, urCuje ako sa maju chovat’ ¢lenovia skupiny v kl'aCovych situdciach. Podl'a
Scheina prameni vznik uspe$ného rieSenia uréitej situdcie uritym sposobom. Ak

funguje navrhnuté rieSenie manazérom, skupina si je vedoma tspechu.

Zakladné predpoklady — su najhlbSia rovina, ktord zahriiuje nevedomé a pre
Clenov kultiry suplne jasnymi nazormi a myslienkami. St odolné voci zmenam
a funguji natol’ko samostatne, Ze o nich netreba ani diskutovat. Vznikaju na zaklade
opakovanych skusenosti. Pokusy o zmenu vedu k destabilizacii kolektivu ¢o ma za
nasledok uzkost nakolko sa menia zafixované vyznamy a vytvorené kognitivne
Struktary. Podl'a Scheina korekcia zdkladnych predpokladov nového jedinca, ktory
vstupuje do skupiny je ovela Tl'ahSia ako zmena celej kultury skupiny. OdliSnost’

T y oA T .37
vnimania jedinca sa po Gase prispdsobujii vnimaniu skupine.’

Obrazok 1: Scheinov model organiza¢nej kulttry

artefakty

h J

hodnoty a normy

3

Y

zakladne predpoklady

Zdroj: LUKASOVA, R., NOVY, I. Organizaéni kultura. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,
2004, s. 27. ISBN 80-247-0648-2

" LUKASOVA, R., NOVY, I. a kol. Organiza&ni kultura. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004. s. 26-
33. ISBN 80-247-0648-2
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4. KONKURENCNA VYHODA

Prvykrat sa koncept konkurenénej vyhody objavil v literature v roku 1965.
Konkurenénd vyhoda bola definovand ako sposobilost’ firmy s jedine¢nou prilezitostou
Vv existujaicom trhovom segmente, ktorej rastovy vektor umoznoval zisk pevného
postavenia na trhu.®

Na konkuren¢nti vyhodu musime nahliadat’ ako na celok. Je to necustile sa
vyvijajlici zivy organizmus, ktorého jednotlivé Casti sa navzajom ovplyviuju, vytvaraju
spatnu viazbu a oddelene nefunguji. Konkurenéna vyhoda je pretvarand na fenomén,
ktory  je  viacvrstvovy, viaczloZkovy, vnutorne  prepojeny, dynamicky
a komplementérny.

V komplexe trhového prostredia v ktorom firmy podsobia, su nutené neustale
bojovat’ s konkurenénymi firmami o zakaznikov. Konkuren¢na vyhoda vznika len za
predpokladu odliSenia sa od firiem s podobnym zameranim kedy rozdielna ¢innost
firmy vytvéra priestor pre vznik vyhody. Konkurenéna vyhoda je schopnost’ firmy robit’
veci tak ako to konkurencia nedokadze. Podl'a Portera konkurenénd vyhoda vyrasta
Vv podstate z hodnoty, ktor je podnik schopny vytvorit' pre zakaznika. Konkurenéna
vyhoda musi byt chapana ako vyhoda pre zdkaznika. Ci bude firma existovat’ alebo
zanikne zalezi na zakaznikoch, nakol'ko zékaznik sa sam rozhoduje ¢i bude tovary a
sluzby firmy kupovat’. Konkurenénéa vyhoda firmy prinasa zakaznikom tovary a sluzby
lepSej ceny a kvality ako konkurencéné firmy.

Na zistenie konkuren¢nej vyhody vo firme je nutné analyzovat vnutorné
a vonkajsie prostredie firmy. Podl'a Slavika sa vnutorné prostredie sklada zo zdrojov
ato z hmotnych, nehmotnych al'udskych. Do hmotnych zdrojov patria materidlne
a finan¢né zdroje, do nehmotnych hnow-how, povest I'udi a znacka. Do Tludskych

zdrojov kvalifikacia, schopnosti, skiisenosti a pocet zamestnancov.*®

%¥Ing. PhD. Ivana Hudakova, Vplyv globalnej finannej a hospodarskej krizy na podniky a ich
konkurencieschopnost, [online]. © 2009 [cit. 2013-02-20]. Dostupné Z:
www.pp.sk/WebDAU/main/ArchivArticleShow.aspx?ArtID=28868&print=1

¥SLAVIK, S. Anatémia konkurenénej vyhody. 1. vyd. Bratislava: EKONOM, 2002. s. 102-106. ISBN
80-225-1587-6.
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4.1 Typy konkurenénej vyhody

Firma musi mat’ stanoveny typ konkuren¢nej vyhody ktory chce dosiahnut’.
Podl'a M. E. Portera rozliSujeme dva zakladné typy konkurencnej vyhody ato

vodcovské postavenie v nizkych nakladoch a produktovu diferenciaciu.

Vodcovské postavenie v nizkych nakladoch — firma sa snazi mat’ suhrnne
nizsie naklady na vyrobu tovarov a sluzieb ako st naklady konkurencie. M6zu byt dve
vyhody. Na zdklade nizsich nakladov ako ma konkurencia méze firma stanovit’ nizsie
ceny a pritom dosahovat’ rovnaku ziskovost’ ako ma konkurenc¢na firma. Ked’ firma pri
niz8ich nékladoch pontika tovary a sluzby za rovnaké ceny ako konkurencia jej zisky s
Vv porovnani s konkurenciou omnoho vysSie. Firma musi byt skutocne na trhu
S najniz$imi nakladmi a nie len o toto postavenie na trhu bojovat. Podl'a Portera firmy

robia chybu, ze taky moment nerozpoznaji. Konkurovanie je velmi dravé nakolko

kazdy ktsok podielu je povazovany na trhu za rozhodujuci.

Diferenciacia— firma sa snazi byt na trhu jedine¢nd. Firma produkuje také
tovary asluzby ktoré budiu pre zakaznikov dodlezité na naplnenie a upokojenie ich
potrieb. Takého tovary a sluzby su poskytované za osobitni cenu, ktora je z pravidla
vySSia ako pri vodcovskom postaveni v nizkych cenach. Tovary a sluzby st ocenené
cenou ktoru trh znesie ¢o znamena Ze hoc si drahSie aj tak budi nakupované. Vyssie
ceny prinds$aju firme nadpriemerny zisk. Oproti vodcovskému postaveniu v nizkych

nakladov moze pri diferencidcii existovat’ niekol’ko takychto tovarov a sluZieb.

4.2 Zamestnanci ako konkuren¢na vyhoda

K tomu aby bola firma na trhu Gspe$nd st potrebny dobry zamestnanci.
K vyberu zamestnancov treba pristupovat profesionalne. Aby sme naplnili naSe
ocakavanie na zamestnanca, musime vybrat’ zamestnanca, ktory zapadne do firemného
prostredia. Zamestnanec ktory zapadne do firemného prostredia a do kolektivu je

spokojny zamestnanec. Takyto zamestnanec si je vedomy, ze je vo firme uznavany
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z ¢oho vyplyva ze zostane firme lojalny. Kazdy zamestnanec musi poznat firmu
v ktorej pracuje, jej produkty, musi dbat’ na udrziavanie dobrych vzt'ahov so zakaznikmi
a dodavatel'mi.

Zamestnancov musime neustale motivovat’. Podl'a Pfeffera len firmy s vysoko
motivovany zamestnanci dosahuju trvalo vyssie vysledky. Motivaciu zamestnancov
maju na starost’ manazéri firmy. Prostrednictvom rozvoja l'udi vo firme napomahame
k vytvoreniu a udrzaniu konkurenénej vyhody. Pfeffer J. identifikoval 16 prioritnych
oblasti vd’aka ktorym moéze firma prispievat’ ku konkurencnej vyhode.

Dlhodoba perspektiva — dosahovanie konkurenénej vyhody cez I'udsky faktor
trvd pomerne dlho oproti inym konkurenénym vyhodam, ale ak tato vyhodu
dosiahneme je ovel’a trvalejsia ako iné typy vyhod. Filozofia manazmentu — manazment
podniku musi zvolit’ pristup ktory obsiahne rozvoj l'udi ako konkurenénti vyhodu. Na
dosiahnutie ciela je potrebné aby aktivity firmy utvorili uceleny systém. Istota
zamestnania — ak firma vytvara so zamestnancami dlhodoby zavéizok, utvara v nich
istotu o vedie kstotoziiovaniu sa zamestnancov s firmou, Kk podavaniu
nadstandardnych vykonov. Ak zamestnanci nemaju istotu v zamestnani a firma vytvara
pocit, ze moézu byt kedykolvek nahradeny niekym druhym, firma mdze casom
ocakavat’ Ze zamestnanec zmeni svojho zamestnavatel'a. Participacia — viac pravomoci
je prenaSanych z zhora nadol. Oc¢akdvanie od zamestnancov je samostatné prijimanie
rozhodnuti, hladanie spdsobov zefektivnenia prace ainovaénych zmien. Plna
informovanost’ — ak je konkuren¢nou vyhodou firmy l'udsky faktor, zamestnanci musia
mat’ pristup ku vSetkym informacidm potrebnym k dobrému vykonu, ale musia byt
oboznameny so zamermi firmy a firemnej bilancii. To vSak neplati pri filozofii kedy st
informacie mocenskym nastrojom. Postup zvnlitra — vedie K rozvoju a upeviiovaniu
pracovnych vztahov medzi zamestnavateImi a zamestnancami. Ak je nahradeny
vyborny zamestnanec neznamym c¢lovekom zvonku nastdva v pracovnych vzt'ahoch
odcudzenie. Rozmanitost’ — aby bola praca pre zamestnancov zaujimava a inSpirujica je
dolezité striedanie uloh pricom sa aj ucia nové veci, nadobtidajii nové zrucnosti ¢o dédva
firme moZnost’ poniknut’ zamestnancom pracu na réznych poziciach. Rozpitie platov —
naruSenie pocitu kolegialita nastava pri velkych rozdieloch v plate zamestnancov.
K odstraneniu tohto pocitu je potrebné zmensit' rozdiely v platoch zamestnancov.

Rozvoj zru¢nosti — K integrovanému budovaniu konkurenénej vyhode je potrebné

27



neustdle rozvijanie zrucnosti zamestnancov, pomocou tréningov a systematického
opakovania umoznit’ nadobudanie novych zrucnosti. Spoluvlastnictvo — zamestnanci
ktory st sucasne spoluvlastnikmi maja snahu o stabilitu a dlhodobu perspektivu firmy.
Vo vlastnom ziaujme sa vyhna kratkodobému upokojeniu top manazmentu
prostrednictvom Spekulativnych finanénych operacii, predajov a zliceniam. Starostlivy
vyber — zékaznikov zapdjat’ do vyberu novych zamestnancov. Ktory kandidat je
najvhodnejsi vedia urcit’ pri mnohych profesidch, najmé v oblasti sluzieb. Symbolicka
rovnost — formalne pozicie vzd’al'uji od seba l'udi atvoria bariéru v timovej praci
arozhodovani. Podniky sa snazia odstranit’ pocit ,,jedni myslia a druhy robia“
symbolickym uplatiovanim rovnosti. Systém odmien abonusov — zamestnancom
umoziuju sa podielat’ na vysledkoch firmy, motivovany nie st len peniazmi ale aj
inymi bonusmi. Systematické vyhodnocovanie — pravidelne odpovedava na otazku ¢i
nezostava rozvoj I'udi len v rovine neuskutocnenych zamerov. Silni motivaciu dodava
zverejiiovany pokrok. Timova praca — bariérou efektivneho rieSenie problémov sa stava
hierarchicka Struktra. RieSenim je podpora timovej prace a redizing. Vyssi plat —
najlepSich zamestnancov sa da udrzat’ zvySenim platu, ¢o sa neprejavi v kone¢nom

désledku negativne v nakladoch na pracovnu silu.*

“Ing. PhD. Ivana Hudakové, Vplyv globélnej financnej a hospodarskej krizy na podniky a ich
konkurencieschopnost,, [online]. © 2009 [cit. 2013-02-20]. Dostupné z:
www.pp.sk/WebDAU/main/ArchivArticleShow.aspx?ArtID=28868&print=1
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PRAKTICKA CAST

5. CHARAKTERISTIKAPRISPEVKOVEJ ORGANIZACII

Mestské kultirne stredisko patri pod Statnu spravu, je prispevkovou
organizaciou, ktorej zdroje s obmedzené. Mestské kulturne stredisko je financované
mesacnym prispevkom od Mestského uradu, ktory tvori 51% celkovych néakladov.
Tento finan¢ny prispevok predovsetkym prerozdel'uje na mzdy zamestnancov, udrzbu
a d’alSich 49% musi financovat’ mestské kultarne stredisko mesta PieStany z vlastnych

zdrojov, ktoré ziskava svojou vlastnou ¢innost’ou.

Historia - vroku 1949 bol zriadeny Dom osvety. V roku 1958 Kultarne
stredisko mesta Piestany nahradilo Osvetové zariadenie dovtedy pdsobiace pod
Okresnym narodnym vyborom. Svoju ¢innost’ zaCalo dnes uz neexistujicom divadle
v Beethovenovych sadoch. Kulturne podujatia sa organizovali v prirodnom amfiteatri
a Vv prenajatych priestoroch. Prvy krat sa v roku 1956 organizoval festival Hudobného
leta, ktory je od roku 1958 znami ako Piestansky festival. Prvy Casopis venujuci sa
kultire zacal vychadzat’ v roku 1959 pod nazvom ,,Piestany* v roku 1964 zmenil ndzov
na ,,Slovenské kupele* a 0rok neskdér zmenil ndzov na ,Kultira v PieStanoch®.
Od devitdesiatych rokov 20. stor. sa nazyva ,,Revue Piestany“. Vybudovanim Domu
umenia boli prenesené festivalové aktivity do nového stanku kultary. V roku 1961 sa
zacalo skulturnovanie parkov, ako prva bola osadena socha Milencov od autora
Alexandra Ilec¢ka. V roku 1967 bola organizovana vystava Socha PieStanskych parkov,
neskdr sa zacalo organizovat Medzinarodné socharske sympo6zium a Medzinarodné
maliarske sympo6zium. Budova Malej scény Ivana Krasku, ktord bola odovzdana
do uzivania v roku 1968 asluzi svojmu ucelu dodnes. V tomto roku bol dany do
prevadzky Hudobny pavilon, ktory sa nachadza v mestskom parku. V roku 1988 zacalo
mestské kultarne stredisko prevadzkovat’ vystavnu sien v starej lekdrni na peSej zone.
Vroku 2003 bola do wuzivania odovzdand zrekonStruovand budova kultirneho
a spoloCenského centra Fontana. V priestoroch kultirneho a spolocenského centra

Fontana sa nachddza multifunkéna sala s kapacitou 386 miest na sedenie. U¢inkujuci
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maju k dispozicii dve Satne a skladacie podium. V objekte Fontdna sa d’alej nachadza
galéria — vystavna sieil a klubovna, ktord je urena na realizovanie mensich podujati.
Pre navstevnikov sa vo Fontane nachadza bufet a Satiia na bundy. V roku 2005 boli
obnovené prehliadky dokumentarnych filmov, a to 1. ro¢nik Euroture Pie$tany. V roku
2006 bol 1. ro¢nik festivalu Cinematik, a Vv roku 2007 bol 1. ro¢nik Astrofilmu —
prehliadka filmov o astronomii a kozmonautike. V roku 2007 a 2008 sa konal Noc¢ny

filmovy maratén.*

Sucasny stav - mestské kulturne stredisko je organizatorom velkého mnozstva
kultarnych podujati pre vSetky vekové kategorie ato od deti cez mladez az pod
dospelych a seniorov. Niektoré podujatia sa stali uz tradicné a konaji sa pravidelne
niekol’ko rokov ateSia sa velkej oblube. K najzndmejSim patri filmovy festival
Cinematik, prehliadka dokumentarnych filmov Euroture Piestany a Astrofilm, kde su
premietané filmy o astronomii a kozmonautike. Pre deti z materskych $kol je
organizované babkové divadelné predstavenie a karneval v maskach. Vsetkym det'om je
vytvarany program na MikuldSa, Medzindrodny den deti a na ukoncenie letnych
prazdnin. Pre ziakov zdkladnych $kol st organizované sutaze v modernych tancoch,
d’alej v imitacii spevu tzv. playback show a vychovné koncerty. Mestské kultirne
stredisko pocas celého leta usporadava koncerty v Hudobnom paviléne. Uéinkuju tu
rozne skupiny hudobnych zanrov — spevacke skupiny, dychové kapely, folklorne
skupiny i country. V priestoroch mestského kultirneho strediska sa konaju koncerty
K prilezitostiam ako napr. novoro¢ny koncert, koncert pri prileZitosti Mesiaca Ucty
k star§im, Bavime sa navzajom, koncert pre Zeny, vel’kono¢né koncerty a vel'a d’alSich.
Mestské kultirne stredisko pripravuje velké slavnostné otvorenie letnej kilipelnej
sezony. V mestskom kultirnom stredisku sa konaji divadelné predstavenia, vystavy,
prednasky Klubu kaktusarov, Zvizu zéhradkarov avinarov Slovenska. Dalej sa tu
konajt zdravotné prednaSky, Denl zdravia, Victoria Regia, Hody, Majales a Katarinska
zabava. V predviano¢nom obdobi organizuju adventné programy, rozsvietenie
stromc¢eka a vel'a d’alSieho. Mestské kulturne stredisko nezabuda ani na menej Stastné

’ 7 . r e e ’ , . v 42
zdravotne znevyhodnené deti, pre ktoré vytvara zdbavny program, vystavy a sutaze.

“Informacie boli Gerpané z poskytnutych internych materialov prispevkovej organizacii
*Informacie boli Gerpané z poskytnutych internych materialov prispevkovej organizacii
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5.1 Objekty patriace pod MsKS a ich ¢innost’

Pod mestské kulturne stredisko patria Styri objekty, ktoré sa nachadzaju
v roznych Castiach mesta Piestany. Prvy objekt je Mestské kultirne stredisko mesta
Piestany, ktoré sa nachadza Vv mestskej casti floreat nedaleko Vahu, kulturne
a spolocenské centrum Fontana sa nachadza pred vstupom do parku a do centra mesta,
vystavna sienn v starej lekarni sa nachadza v centre mesta na peSej zone a hudobny

pavilon v parku sa nachadza v mestskom parku ned’aleko centra mesta.

Mestské kulturne stredisko mesta PieStany - MsKS uskuto¢nuje divadelné
predstavenia, koncerty, vystipenia amatérskych divadelnych stborov, organizuje
vychovné koncerty, vystavy a vystipenia §kol. Osvetovéa cinnost” MsKS sa zaobera
jazykovymi a inymi odbornymi Kurzami. Je spoluorganizatorom akcii ako
Medzinarodného filmového festivalu Cinematic, filmovej prehliadky Eurotour,
Otvorenia letnej kiipel'nej sezony, Astrofilm. V mestskom kultrnom stredisku je mozné
si prenajat’ kinosalu, spoloc¢ensku sélu a ucebiiu.

Zamestnanci mestského kultirneho strediska mesta Piestany sa tu stretdvaju
kazdy pondelok na poradéach, na ktorych sa rozoberaju pripravované akcie a rozdeluju
sa sluzby a ulohy pre zamestnancov. Pripravovana akcie sa zapisuju do mesacnych
vykazov kde su rozdelené na objekty a miestnosti v nich aby sa neprelinali dve akcie.

Mesaéné vykazy su pripravované vzdy do konca roka.

KSC - Kkultarne aspolocenské centrum Fontana je urené na filmové
a divadelné predstavenia, prevadzkuje vystavni cinnost a prenajima priestory na
kongresy, prednasky a sympodzia. Prenajat’ sa daji priestory kinosaly, foyeru, galérie
a klubovne.

Filmové predstavenie - StarSie filmy a filmy premietané vo filmovom klube st
premietané z kotti€ov. Kinosala presla digitalizaciou, vSetky nové filmy s premietané
z filmovych nosicov vypozi¢anych od distribuénych spolo¢nosti. Kultarne
a spolocenské centrum Fontdna vyuziva sluzby 12 distribu¢nych spolocnosti, ktoré
pontikaju filmy cca 3 mesiace pred filmovou premiérou. Premietnuté filmy zostavaji

v archive kina ak su volIne pristupne mozu ich premietat’, ale ak sa na film vzt'ahuju

31



autorské prava film sa nedd prehrat’ bez elektronického klica. Zo ziadostou o
elektronicky kl'u¢ sa obracaju na distribu¢nu spolo¢nost’, ktorej musia oznamit’ v ktory
den sa bude film premietat’. Platnost’ elektronického klica je len jeden denl. V kinosale
premietané filmy 2D a od decembra 2011s0 premiectané aj 3D filmy pri ktorych sa na
dosiahnutie 3D efektu vyuzivaju pasivne okuliare. Kino Fontana premieta filmy od
stredy do nedele dva filmy za den, priCom kazda druhd streda je uréend vyhradne na

eurdpske filmové predstavenia.

Vystavna sien v starej lekarni — nachaddza sa na peSej zone v centra mesta. Je
uréena na kratkodobé vystavy slovenskych vytvarnych umelcov za téelom predaja.
Okrem galerijnych vystavenych obrazov si mozu navstevnici zakupit’ obrazy, keramiku,
suveniry a rozne Sperky.

Autori mozu vystavovat 6 diel v obdobi 10 mesiacov pricom maji moznost’

nepredané diela obmienat’.

Hudobny pavilén v parku — nachadza sa v mestskom parku, ma tvar otvorene;j
musle podla ktorej nesie aj svoj nazov ,,Musla“. Pocas letnej sezony sa tu konaju rézne
promenadne koncerty, tane¢né vystipenia predstavenia folklornych a divadelnych
stiborov a filmové predstavenia pod holym nebom. Pod pavilébnom sa nachadzaja
priestory pre ucinkujlicich ato velkd spolocnad Satna, dve malé Satne a hygienické

zariadenie.

5.2 Organizacna Struktira MsKS

Prispevkova organizacia ma liniova organiza¢nu Struktaru. Na Cele prispevkovej
organizacie je riaditel’ka, ktord ma pod sebou programové oddelenie pod ktoré patri
kultirno-vychovny zamestnanec a technik, ekonomické oddelenie pod ktoré patri
ekondém, mzdova uctovnicka a udrzbar, galerijne oddelenie pod ktoré patri galerista
a predavacka vo vystavnej sieni. Kino Fontdna pod ktoré patri veduci kina, premietac,

zriadenec, upratovacka a podnik.
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Obrazok 2: Organizacnd Struktara prispevkovej organizacie

Riaditelka

Programové Ekonomické Galerijné . ,
. . . Kino Fontana
oddelenie oddelenie oddelenie
kultdrno-
= vychovny — ekoném o galerista = veduci kina
zamestnanec
. mzdova Vystavna sien - L
— technik = . /v o " = premietac
uctovnicka predavacka
 wps zriadenec-kratsi
- udrzbar == Sy
pracovny cas
— upratovacka
pokladnik -
— kratSi pracovny
cas

Zdroj: autor prace

Riaditel’ka - zodpoveda za dosledné uplatiiovanie mzdovej a persondlnej
politiky, uzatvara a rozvdzuje pracovny pomer so zamestnancami, vypraciva pracovné
naplne jednotlivych zamestnancov, zodpoveda za dodrZiavanie zdkonnosti, zabezpecuje
vypracovanie navrhu planu a rozpoctu mestského kultirneho strediska, vypractiva
spravy o cinnosti mestského kulturneho strediska a predkladd ich mestskému
zastupitel'stvu na schvélenie, zodpoveda za spravu a ochranu zvereného majetku, ako aj
za hospodarsku a kontrolni ¢innost’ v organizacii, podl'a potreby zriad’uje stale a

docasné organy.
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Programové oddelenie — pod programové oddelenie spadaji 5 zamestnanci.
Kultarno-vychovny zamestnanec - pripravuje a realizuje podujatia v priestoroch Malej
scény Mestského kultarneho strediska, Kultirneho a spolo¢enského centra Fontana,
Hudobného pavilonu, v exteriéri - Namestie slobody, Winterova ulica..., vykonéava
administrativne prace, zabezpecuje propagiciu, pripravu a distribiciu mesacnych
programov, plagatov, zabezpec€uje prijem a odosielanie vSetkych pisomnosti a zasielok
mestského kultirneho strediska, vedie sklad, vypracovava zmluvy a hlasenia — SOZA
(Slovensky ochranny zvéz autorov), LITA (autorska spolo¢nost’). Technik - technicky
zabezpecuje podujatia - ozvucenie, osvetlenie, vykonava funkciu Soféra, zasobovaca,
udrzbara, vykonava funkciu zriadenca, zabezpecuje premietanie filmov a zabezpecuje

vylep plagatov.

Ekonomické oddelenie— pod ckonomické oddelenie spadaji 3 zamestnanci.
Ekonom - zabezpeCuje vedenie uctovnictva mestského kultirneho strediska,
zabezpecuje ekonomické Cinnosti mestského kultirneho strediska, zabezpecuje styk s
peniaznymi ustavmi. Mzdova uctovnicka - vedie pokladni¢nti agendu, spracovava mzdy
zamestnancov, vedie agendu vystavnej siene, zabezpecuje styk s penaznymi ustavmi.
Udrzbar - vykonava Gdrzbéarske prace, zabezpeduje vylep plagatov, vykonava funkciu

zasobovaca.

Galerijné oddelenie — pod Galerijne oddelenie spadaji 2 zamestnanci. Galerista
- zabezpeCuje pripravu a realizaciu vystav, je zodpovedny za prevadzku vystavnej siene,
zabezpecuje pripravu sobasnej miestnosti. Vystavna siet — predavacka - zabezpecuje

predaj diel vo vystavnej sieni, vykonava funkciu galeristky.

Kino Fontiana — pod Kino Fontana spadaju 6 zamestnanci. Veduci kina -
zabezpecuje prevadzku kina, filmové festivaly, propagéciu filmovych predstaveni,
zabezpeCuje administrativu prevadzky kina, vykonava funkciu spravcu budovy,
vykonava funkciu kuri¢a. Premieta¢ - zabezpeCuje premietanie filmov, vykonava
udrzbu premietacich pristrojov, zabezpeCuje ozvucenie kultirnych podujati
organizovanych mestskym kultGrnym strediskom. Zriadenec - kratsi pracovny cas -

kontroluje vstupenky pred vstupom do kinosaly, vedie sklad a archiv filmového
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reklamného materialu, zabezpecuje aktualizaciu reklamnych materidlov na vylepovych
plochach mestského kultirneho strediska, zabezpecuje pripravu sobasnej miestnosti,
obsluhuje umyvacku okuliarov. Upratovacka - zabezpecuje Ccistotu a poriadok v
priestoroch kultirneho a spoloCenského centra Fontana, Hudobného pavilonu,
zabezpecuje pripravu sobaSnej miestnosti. Pokladnik - krat$i pracovny Cas - zabezpecuje

predpredaj a predaj vstupeniek do kina.*?

5.3 Konkurencia

Mestské kulturne stredisko moze v stcasnosti povazovat za konkurenciu
vV meste Piestany Narodné osvetové centrum — Dom umenia, ktory nema tak rozsiahlu
¢innost’ ako mestské kulturne stredisko. Za nepriamu konkurenciu mézeme povazovat
Slovenské liecebné kupele, ale tie sa zameriavaji hlavne na svojich kupelnych hosti. Za
vzdialenti konkurenciu by sme mohli povaZzovat mesto Topol'¢any ajeho mestské

kultarne stredisko.

Dom umenia je narodné osvetové centrum. Dom umenia sa svojou ¢innostou
zarad'uje medzi viacucelové kultirno — spolocenské zariadenie. Celoro¢ne sti v dome
umenia organizované a filmové predstavenia, folklorne podujatia, koncerty popularnej
a vaznej hudby, zabavné programy, predstavenia pre deti a mladez a scénicko-tane¢né
predstavenia. Dom umenia d’alej prevadzkuje vo vystavnej sieni a v Galérii vystavni
¢innost’ umeleckej tvorby vytvarnikov v oblasti mal'by, grafiky, fotografie, socharstva a
keramiky.**

Pri akciach organizovany mestskym kultirnym strediskom mesta PieStany na
pozemkoch narodného osvetového centra Domu umenia st vystavované faktury za
prendjom. Jednou z takychto akcii je otvorenie letnej kupelnej sezény, kedy je
vyuzivané schodiSte a pril'ahld plocha Domu umenia na slavnostny prihovor a zaroven

sa tu zacina slavnostny sprievod.

*0statné: Subory na stiahnutie, [online]. © 2013 [cit. 2012-12-26]. Dostupné z: http://www.msks-
piestany.sk/na-stiahnutie
*Dom umenia Pieitany, [online]. © 2003-2013 [cit. 2013-02-20]. Dostupné z: http://www.nocka.sk/du-

piestany/profil
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Za nepriamu konkurenciu by sme mohli povazovat’ Slovenské lie¢ebné kuipele,
ktoré vytvéaraji hudobny program pre vyplnenie volného ¢asu svojich kupel'nych hosti
na kapel'nom ostrove a spolocenské centrum kupel'ov ponika hostom moznost’ spoznat’
histériu kupel'ného ostrova a ponuka vylety po zaujimavom okoli Piestan. Slovenské
lieCebné kupele si zname termalnou mineralnou vodou a sirnym bahnom, ktoré sa
vyuzivaji pri liecbe reumatizmu, rehabilitdcii pohybového apardtu a nervového

systemu.

Mesto Topol’éany je vzdialené od mesta Piestany 35km. Je to najblizSie
mestské kultirne stredisko s tak rozsiahlou ¢innostou ako mestské kultarne stredisko
mesta Piestany. Mestské kultirne stredisko v Topol'¢anoch pdsobi v osvetovej Cinnosti.
Na uzemi mesta Topol¢any napomaha rozvoju kultiry svojou kultirno-vzdelavacou
a informacnou ¢innost'ou. Stredisko sa zameriava na vzdelavanie dospelych a mladeze,
organizuje ausporiadala kultarne podujatia, festivaly, vystavy a taktiez sa zaobera

. . , , " 45
inzertnou, edi¢nou, sprostredkovatel'skou, agentirnou a hospodérskou ¢innost’'ou.

5.4 Realizacia prieskumu

Predmetom prieskumu je prispevkova organizacia, ktorej sucasny stav firemna
kultira vyZaduje zlepSenie. Prispevkovd organizacia chce dosiahnut zlepSenie
prostrednictvom spoznania ndzoru zamestnancov na sucasnu firemna kultaru
Vv prispevkovej organizécii a pomocou zamestnancov chce dosiahnut’ zlepSenie firemne;j

kultary ¢o by malo nasledne upevnit’ poziciu prispevkovej organizacie na trhu.

CiePom prieskumu je spoznat aopisat suCasny stav firemnej kultary
V prispevkovej organizacii Z pohladu zamestnancov. Na zaklade prieskumu ziskame
celkovy pohlad na firemna kultaru v prispevkovej organizdcie a moézeme navrhnut

opatrenia na zlepSenie firemnej kultury.

*Topol¢any — Mestské kultarne stredisko, Dom kultury — parkovisko pred Msks, [online]. © 1997-2013
[cit. 2013-02-20]. Dostupné z: http://panoramy.sme.sk/panorama/150/topolcany-mestske-kulturne-
stredisko-dom-kultury-parkovisko-pred-msks/?pr=154&p=171
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Metodika prieskumu — vedie k zodpovedaniu otazok tykajicich sa firemnej
kultary. Pri pisani prace buda vyuzité viaceré vyskumné metody a to stadium odbornej
literatury a publikécii domacich a zahrani¢nych autorov, stidium internych dokumentov
prispevkovej organizacie, rozhovory so zamestnancami, pozorovanie vztahov na

pracovisku a dotaznik.

5.4.1 Metoda realizacie prieskumu

Na prieskum sucasnej situdcie v prispevkovej organizacii bola zvolena metdda
anonymného dotazniku. Dotaznik slizi na hromadné arychle ziskanie informacii.
Dotaznik je prehl'adny, ¢asovo nenarocny na vyplnenie. Dotaznik sa spracuje pomocou
programu Microsoft Excel v tabulkovej a grafickej podobe. Vysledky prieskumu su

vd’aka tejto metdde prehl'adné a jednozna¢né na zhodnotenie situacie.

Zostavenie a aplikacia dotaznika — celkovy pocet otazok v dotazniku je
jedenast’. Dotaznik je zamerany na otazky tykajlice sa respondenta a to pohlavie, vek,
najvyssie dosiahnuté vzdelanie, po ktorych nasleduju otazky na zmapovanie suc¢asného
stavu firemnej kultury a komunikacie v prispevkovej organizacii. Otazky vyzaduju tri
rozne sposoby odpovedani. Dotaznik obsahuje 3 otazky, v ktorych respondent oznaci
vybranu odpoved’ 4no — nie krizikom do Stvorceka, dotaznik d’alej obsahuje 3 otazky, na
ktorych respondent vyberie hodnotu ktord zodpoveda jeho odpovedi ato 1 — 5 pricom 1
je vel'mi dobre a 5 zle. Posledna otdzka je otvorend respondent moze ale nemusi dopisat’

jeho navrh na zlepSenie si¢asnej firemnej kultary.

Charakteristika prieskumnej vzorky — pre ucely bakalarskej prace bol
realizovany prieskum v prispevkovej organizacii mestského turadu Piestany -
vV mestskom kultirnom stredisku mesta PieStany. Prieskum bol realizovany v obdobi od
22. 1. 2013 do 22. 2. 2013.Prieskumnti vzorku tvorilo 17 zamestnancov prispevkovej

organizacie.
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Spracovanie a analyza udajov — zozbieranie dotaznikov vyplnenych v obdobi
od 22.1. 2013 do 22.2. 2013 prieskumnou vzorkou respondentov, ktoru tvoria 17
respondentov Co su vSetci zamestnanci prispevkovej organizéacie. Spracovanie udajov
Z dotazniku pomocou programu Microsoft Excel 2007 v tabul’kovej podobe a grafickej
podobe. Na zaklade grafického spracovania vysledkov sa budl analyzovat udaje
z ktorych sa vytvoria zavery a nasledne sa navrhnt navrhy na zlepSenie sti¢asného stavu

firemnej kultary v prispevkovej organizacii.

Hypotézy — sme formulovali na zaklade nadobudnutych informécii zo Stadia
odbornej literatiry tykajicej sa problematiky firmy, kultury, firemnej kultury,
konkurenénej vyhody apozorovania zamestnancov na pracovisku Vv prispevkovej

organizécii. Na zaklade ciela prieskumu boli stanovené nasledovné hypotézy.

Hypotéza €. 1: Predpokladame, ze nadriadeny prispevkovej organizacie vytvara

priestor pre rozvoj firemnej kultary na pracovisku.
Hypotéza ¢. 2: Predpokladdme, Ze zamestnanci Vanonymnom dotazniku

navrhni navrhy, ktoré by nadriadenému v rozhovore o zlepSeni sucasnej firemnej

kultare nenavrhli.
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5.5 Vysledky prieskumu

Prva otazka bola zamerana na pohlavie respondentov. V podniku pracuje 10 Zien ¢o je

59%z celkového poctu zamestnancov a 7 muzov ¢o je 41% zcelkového poctu

Zamestnancov.

Tabulka 1: Pohlavie respondentov

Vase pohlavie? Pocet %
zena 10 59
muz 7 41
Spolu 17 100
Zdroj: autor prace
Graf 1: Pohlavie respondentov
M Zena
B mu?

Zdroj: autor prace

Z prieskumu vyplynulo Ze v prispevkovej organizacii pracuje 10 zien ¢o je 59%

z celkového poctu zamestnancov ¢o znamena Ze v prispevkovej organizacii pracuje viac

zien ako muzov.
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Druha otazka bola zamerana na vekovi kategoriu respondentov Vv prispevkovej
organizacii. Z prieskumu vyplynulo nasledovné - jeden respondent je vo vekovej
kategorii 18 — 35 rokov ¢o tvori 6% z celkového poétu zamestnancov, 14 respondentov
je vo vekovej kategoérii 36 — 60 rokov ¢o tvori 82% z celkového postu zamestnancov, 2

respondenti st vo vekovej kategorii viac ako 60 rokov ¢o tvori 12% z celkového poctu

Zamestnancov.
Tabul'ka 2: Vekova kategoria respondentov
Vas vek? Pocet %
18 - 35 1 6
36 - 60 14 82
viac ako 60 2 12
Spolu 17 100

Zdroj: autor prace

Graf 2: Vekova kategoéria respondentov

m18-35
m36-60

m viac ako 60

Zdroj: autor prace

Z prieskumu vyplynulo Ze v prispevkovej organizacii pracuje 14 zamestnancov ¢o je

82% z celkového poctu zamestnancov vo vekovej kategorii od 36 do 60 rokov.
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Tretia otiazka bola zamerana na vySku najvysSiecho dosiahnutého vzdelania
respondentov. Z prieskumu vyplynulo nasledovné —7 respondentov ma najvyssie
dosiahnuté vzdelanie stredoSkolské bez maturity ¢o tvori 41% z celkového poctu
zamestnancov, 8 respondentov ma najvysSie dosiahnuté vzdelanie stredoskolské
s maturitou ¢o tvori 47% z celkového poctu zamestnancov, ani jeden respondent nema
dosiahnuté vzdelanie vysokoskolské 1. stupiia, 2 respondenti maji najvyssie dosiahnuté
vzdelanie vysokoskolské Il. stupiia ¢o tvori 12% z celkového poctu zamestnancov a

vzdelanie vysokoskolské III. stupiia nedosiahol ani jeden respondent.

Tabulka 3: Najvyssie ukoncené vzdelanie respondentov

Najvyssie ukoncené vzdelanie? Pocet %

stredoskolské bez maturity 7 41
stredoskolské s maturitou 8 47
vysokoskolské I. stupna 0 0
vysokoskolské II. Stupna 2 12
vysokoskolské III. stupnia 0 0
Spolu 17 100

Zdroj: autor prace

Grafy 3: Najvyssie ukoncené vzdelanie respondentov

0%

M stredoskolské bez
maturity

M stredoskolské s maturitou

i vysokoskolské I. stupna

H vysokoskolské Il. stupna

m vysokoskolské Ill. stupna

Zdroj: autor prace
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Z prieskumu vyplynulo, Ze najvy$§im dosiahnutym vzdelanim u zamestnancov
Vv prispevkovej organizacii je stredoSkolské s maturitou a stredoskolské bez maturity,

priblizne v rovnakom pocte.

Stvrta otazka bola zamerana na pracovny pomer respondentov. Z prieskumu vyplynulo
nasledovné —14 respondentov je zamestnanych na trvaly pracovny pomer ¢o tvori 82%
Z celého poctu zamestnancov, 1 respondent je zamestnanych na skrateny pracovny
pomer ¢o tvori 6% z celkového poctu zamestnancov, 2 respondenti st zameStnany na

dohodu ¢o tvori 12% z celkového poétu zamestnancov.

Tabul'ka 4: Pracovny pomer respondentov

Pracovny pomer? Pocet %

trvaly pracovny pomer 14 82
skrateny pracovny pomer 1 6
praca na dohodu 2 12
Spolu 17 100

Zdroj: autor prace

Graf 4: Pracovny pomer respondentov

M trvaly pracovny pomer
M skrateny pracovny pomer

I praca na dohodu

Zdroj: autor prace

Z prieskumu vyplynulo, Ze 14 zamestnancov ¢o je 82% zamestnancov z celkového

poctu zamestnanych v prispevkovej organizacii pracuje na trvaly pracovny pomer.
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Piata otazka zistovala od respondentov ¢i boli oboznameni s firemnou kultarou pri
nastupe do prispevkovej organizacie. Z prieskumu vyplynulo nasledovné - 4respondenti
¢o tvori 24% zamestnancov z celkového poctu zamestnancov uviedli, ze boli
obozndmenych s firemnou kultirou pri néstupe do prispevkovej organizdcii a 13
respondenti ¢o tvori 76% zamestnancov z celkového poctu zamestnancov uviedli, ze

neboli oboznamenych s firemnou kultirou pri nastupe do prispevkovej organizacii.

Tabul’ka 5: Oboznamenie sa s firemnou kulturou pri nastupe do zamestnania

Boli ste oboznameny s firemnou kultirou "

. . . P Pocet %
pri nastupe do prispevkovej organizacie?
ano 4 24
nie 13 76
Spolu 17 100

Zdroj: autor prace

Graf 5: Oboznamenie sa s firemnou kultrou pri nastupe do zamestnania

M ano

H nie

Zdroj: autor prace
Z prieskumu vyplynulo, Ze 13 zamestnancov ¢o tvori 76% z celkového poctu

zamestnancov nebolo pri nastupe do prispevkovej organizicie oboznamenych

s firemnou kulturou v prispevkovej organizacii.
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Siesta otazka zistovala ¢i nadriadeny vytvara priestor pre rozvoj firemnej kultary.
Z prieskumu vyplynulo nasledovné - 6 respondentov ¢o tvori 35% z celkového poctu
zamestnancov uviedlo, Ze nadriadeny vytvara priestor pre rozvoj firemnej kultary a 11
respondentov ¢o tvori 65% z celkového poétu zamestnancov uviedlo, Ze nadriadeny

nevytvara priestor pre rozvoj firemnej kultary.

Tabul’ka 6:Vytvara nadriadeny priestor pre rozvoj firemnej kultary

}:Z(fl‘:i;:i Iﬁtl];:;;iadeny priestor pre rozvoj Potet %
ano 6 35
nie 11 65
Spolu 17 100

Zdroj: autor prace

Graf 6: Vytvara nadriadeny priestor pre rozvoj firemnej kultary

M ano

M nie

Zdroj: autor prace

Z prieskumu vyplynulo, ze 11 zamestnancov ¢o tvori 65% z celkového poctu
zamestnancov je ndzoru, ze nadriadeny nevytvara priestor pre rozvoj firemnej kultary
Vv prispevkovej organizacii, 6 zamestnancov ¢o tvori 35% z celkového poctu
zamestnancov je ndzoru, ze nadriadeny vytvara priestor pre rozvoj firemnej kultiry

V prispevkovej organizacii.
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Siedma otazka zist'ovala sucasnu firemnu kultaru v prispevkovej organizacii. Otdzka

obsahovala stupnova $kalova stupnicu ( 1 — velmi dobra, 5 — zla). Z prieskumu

vyplynulo nasledovné — ¢islo 1 oznacil 1 respondent ¢o tvori 6% z celkového poctu

zamestnancov, Cislo 2 oznacili 4 respondenti ¢o tvori 24% z celkového

zamestnancov, Cislo 3 oznacili 5 respondenti o tvori 29% z celkového

poctu

poctu

zamestnancov, Cislo 4 oznacili 6 respondenti ¢o tvori 35% z celkového poctu

zamestnancov acislo 5 oznacil 1 respondent ¢o tvori 6% z celkového

Zzamestnancov.

Tabulka 7: Sucasny stav firemnej kultiry

Ako sa vam javi sicasna firemna kultira vo « o
Vasej prispevkovej organizacii? Pocet /o

1 - veI'mi dobre 1 6
2 4 24
3 5 29
4 6 35
5-zI¢ 1 6
Spolu 17 100

Zdroj: autor prace

Graf 7: Stcasny stav firemnej kultury

H 1 - velmi dobre
m2
m3
m4

m5-zlé

Zdroj: autor prace
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Z prieskumu vyplynulo, zZe 6 zamestnancov ¢o tvori 35% z celkového poctu
zamestnancov prispevkovej organizicie je nazoru, ze firemnd kultira je na

podpriemernej trovni d’al$ich

Osma otazka bola zamerand na nazor respondentov ¢i firemna kultira prispieva
k zvySeniu  konkurencieschopnosti. Z prieskumu vyplynulo nasledovné - 15
respondentov ¢o je 88% z celkového poctu zamestnancov si mysli ze firemna kultira
prispieva Kk zvyseniu konkurencieschopnosti,2 respondenti ¢o tvori 12% z celkového
poCtu zamestnancov si mysli, Ze firemnad kultira neprispieva k zvySeniu

konkurencieschopnosti.

Tabul’ka 8:Prispievanie firemnej kultiry k zvyseniu konkurencieschopnosti

v T

ano 15 88
nie 2 12
Spolu 17 100

Zdroj: autor prace

Graf 8:Prispievanie firemnej kultiry k zvyseniu konkurencieschopnosti

W adno

H nie

Zdroj: autor prace
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Z prieskumu vyplynulo, ze podla 15 zamestnancov ¢o je 88% z celkového poctu
zamestnancov je nazoru, ze firemnd kultura prispieva ku zvySovaniu

konkurencieschopnosti.

Deviata otazka bola zamerana na zhodnotenie dostupnosti informadcii pri vykone prace.
Otazka obsahovala stupiiovt §kalovu stupnicu ( 1 — vel'mi dobra, 5 — z1a). Z prieskumu
vyplynulo nasledovné — ¢islo 1 oznacili 2 respondenti ¢o tvori 12% z celkového poctu
zamestnancov, ¢islo 2 oznacili 9 respondenti ¢o tvori 53% z celkového poctu
zamestnancov, ¢islo 3 oznacili 3  respondenti ¢o tvori 17% z celkového poctu
zamestnancov, Cislo 4 oznacili 4 respondenti ¢o tvori 18% z celkového poctu

zamestnancov a ¢islo 5 neoznacil ani jeden respondent.

Tabulka 9: Zhodnotenie dostupnosti informacii

Ako b’y Ste thO(-inot’ili dostupnost’ informacii Potet %
pre vykon vasej prace?

1 - vel'mi dobre 2 12
2 9 53
3 3 17
4 3 18
5-zI¢ 0 0
Spolu 17 100

Zdroj: autor prace
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Graf 9: Zhodnotenie dostupnosti informacii

0%

H 1 - velmi dobre
m2
m3
m4

m5-zlé

Zdroj: autor prace

Z prieskumu vyplynulo, ze 9 zamestnancov ¢o tvori 53% zcelkového poctu
zamestnancov prispevkovej organizacie je nazoru, Ze dostupnost’ informacii je na dobrej

arovni.

Desiata otazka bola zamerana na ohodnotenie urovne komunikacie v prispevkovej
organizacii. Otazka obsahovala stupniovu skalovl stupnicu ( 1 — vel'mi dobrd, 5 — zI4).
Z prieskumu vyplynulo nasledovné — ¢islo 1 oznacil 1 respondent co tvori 6%
z celkového poctu zamestnancov, Cislo 2 oznacili 3 respondenti o tvoril8%
z celkového pocétu zamestnancov, ¢islo 3 oznacili9  respondenti ¢o tvori 53%
z celkového poctu zamestnancov, &islo 4 oznacili 4 respondenti ¢o tvori 23%

z celkového poctu zamestnancov a ¢islo 5 neoznacil ani jeden respondent.
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Tabulka 10: Hodnotenie Girovne komunikacie

Ako by ste ohodnotili uroven komunikacie

e . o oo Pocet %

vo vasej prispevkovej organizacii?

1 - veI'mi dobre 1 6
2 3 18
3 9 53
4 4 23
5—1zI¢ 0 0
Spolu 17 100

Zdroj: autor prace

Graf 10: Hodnotenie urovne komunikacie

0%

m 1 - velmi dobre

m2
m3

m4

m5-zlé

Z prieskumu vyplynulo, Ze 9 zamestnancov ¢o tvori 53% z celkového poctu
zamestnancov prispevkovej organizacie je nazoru, ze komunikécia je na priemernej

urovni d’alSich 8 zamestnancov je ndzoru, Ze komunikacia je na vel'mi dobrej a dobrej

arovni.

Jedenasta otazka bola otvorena abola zamerana na zistenie navrhov na zmenu

V sucasnej firemnej kultary v prispevkovej organizacii. Na otvorent otazku odpovedalo

Zdroj: autor prace

5 respondentov. Navrhy respondentov uvadzam nizsie.
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Prvy respondent uviedol nasledovné: zmena vztahov, alebo popracovat’ na zmenach
Druhy respondent uviedol nasledovné: zmenit' vedenie firmy

Trety respondent uviedol nasledovné: zmena

Stvrty respondent uviedol nasledovné: mnohé, kt. sa tykaji ankety, viac PR rozsirit,
hl'adat’ osobné kontakty

Piaty respondent uviedol nasledovné: pravidelné tréningy v efekt. komunikac¢nom

procese, techniky komunikacie, proste I'udia nie st na to zvyknuti

Z prieskumu vyplynulo, Ze na otvoreni otazku napisalo svoj nazor na zlepSenie 5
zamestnancov ¢o tvori 29% z celkového poctu zamestnancov prispevkovej organizacie.
Tito zamestnanci uviedli Zze sGCasny stav prispevkovej organizicie vyzaduje zmenu

vzt'ahov na pracovisku, zlepSenie komunikacie a dokonca zmenu vedenia.

5.6 Zhrnutie vysledkov a navrhy zmien

Prieskum vykonany pomocou metdédy dotazniku preukdzal, ze stav firemnej
kultary v prispevkovej organizacii je na nizkej Grovni a vyzaduje zlepSenie vzt'ahov,
komunikacie a hlavne firemnej kultury.

Zamestnanci prispevkovej organizacie sa niekol'ko krat uistovali, Ze dotazniky
st anonymné, len za ucelom bakalarskej prace a Ze ich nebude vidiet' nadriadeny. Pri
vypliani dotaznikov sa ukazalo, e nadriadenému zo strachu nechcti povedat’ skutoény
nazor na stav firemnej kultiry. Nakol'ko je nadriadeny zle informovany o skuto¢nom
stave firemnej kultary nevzniké teda motivécia na zlepSovanie firemnej kultary.

Na zdaklade vysledkov prieskumu by sme navrhovali niekol’ko zmien. V prvom
rade je potrebné zlepSit komunikaciu zamestnancov s nadriadenym. Zamestnanci by
mali poznat’ firemna kultaru uz od prvého dia nastupu do prispevkovej organizicie.
Nadriadeny musi zacat' vytvarat” ovela vicsi priestor pre rozvoj firemnej kultary.
Nakol’ko si zamestnanci sami uvedomuji, Ze firemna kultira zvySuje

konkurencieschopnost’, mali by na jej zlepSeni pracovat’ spolo¢ne.
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5.7 Zistenia hypotéz

Hypotéza €. 1. Predpokladame, ze nadriadeny prispevkovej organizacie vytvara
priestor pre rozvoj firemnej kultiry na pracovisku.

Musime skonStatovat, Ze hypotéza 1 nebola spravna. Prieskum ukazal, ze len
podla 35% zamestnancov nadriadeny vytvéara priestor pre rozvoj firemnej kultury.
Zvysnych 65% zamestnancov €o tvori vacSinu zamestnancov oznacilo, Ze nadriadeny

nevytvara priestor pre rozvoj firemnej kulttry.

Hypotéza ¢. 2: Predpokladdme, Ze zamestnanci v anonymnom dotazniku
navrhni navrhy, ktoré by nadriadenému v rozhovore o zlepSeni sGcasnej firemnej
kultare nenavrhli.

Moézeme skonStatovat’, ze hypotéza 2 bola sprava. Zamestnanci sa niekol’ko krat
uistovali ¢i dotaznik zostane anonymny. Len 5 zamestnancov ¢o tvori 29% z celkového
po¢tu zamestnancov prispevkovej organizdcie uviedlo svoje navrhy. V néavrhoch
uviedli, Ze je nutnd zmena vzt'ahov a zmena vedenia, ¢o by sa bez istoty anonymity

neodvazili povedat’.
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ZAVER

Kazda firma ma svoju kultiru, no nie vSetky firmy ju vedia vyuzit' vo Svoj
prospech ako konkuren¢nu vyhodu. Nadriadeny by sa mali snazit' o rozvoj firemnej
kultry azamestnanci by sa mali podla nej spravat. V bakaldrskej praci sme
v teoretickej casti pisali definicie znAmych autorov a ich pohl'ad na firemnu kulturu,
Vv praktickej Casti sme urobili prieskum uz v konkrétnej prispevkovej organizacii kde
sme prostrednictvom zamestnancov zist'ovali ich sucasnu firemnu kultaru.

V teoretickej ¢asti sme venovali pozornost’ problematike firmy, kultary, firemnej
kultary a konkurenénej vyhody. Uvadzali sme definicie viacerych autorov, ktory sa
touto problematikou zaoberaj.

Ciel'om praktickej Casti bakalarskej prace bolo zistenie su¢asného stavu firemnej
kultiry v nami vybranej prispevkovej organizacii a nasledné navrhnutie opatrenia na
zlepSenie firemnej kultary. Praktickd cast' bola zamerand na opis prispevkovej
organizacie, jej Cinnost azamestnancov. Zrealizovali sme prieskum pomocou
dotaznikovej metody, v ktorej sme chceli zistit' nazor zamestnancov na sucasny stav
kultary v prispevkovej organizacii.

Vyslovili sme dve hypotézy, ktoré sme overili prostrednictvom anonymného
dotazniku predkladaného zamestnancom prispevkovej organizacie. Prva hypotéza
predpokladala, Ze nadriadeny vytvara priestor pre rozvoj firemnej kultary na
pracovisku. Tato hypotéza bola nesprdvna. Z dotazniku vyplynulo, Zze podla
respondentov nadriadeny nevytvara priestor pre rozvoj firemnej kultury. Druha
hypotéza predpokladala, Ze zamestnanci v anonymnom dotazniku navrhnu névrhy, ktoré
by nadriadenému v rozhovore o zlepSeni sucasnej firemnej kultry nenavrhli. Tato
hypotéza sa potvrdila. Z dotazniku vyplynulo, Ze podl'a zamestnancov je nutna zmena.

V zavere prace konStatujeme, Ze aj ked prispevkova organizdcia ma pravidelné
porady na ktorych st rieSené problémy a rozdel'uju sa ulohy, zamestnanci sa zo strachu
0 svoje miesto neodvazia poukazat’ na zIy stav firemnej kultary a nenavrhnti navrhy na
zmenu. Ak nie je vedenie oboznamené s postojom zamestnancov na stéasny stav
firemnej kultury, nevznikd priestor pre napravu a zlepSenie a to by si mali zamestnanci

uvedomit’.
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Priloha A - Dotaznik

Dotaznik

Vazeny respondent,

prajeme Vam pekny den. Predkladdme Vam dotaznik aby sme zmapovali sucasnu
situaciu firemnej kultiry vo vasej prispevkovej organizacii. Udaje zostani anonymné
a budu spracované len pre ziskanie informacii na prieskum k bakalarskej praci.

Prosim, oznacte odpoved’, s ktorou sa najviac stotoznujete krizikom. X

1. VasSe pohlavie?

zena |:| muz |:|

2. Vs vek?
18-35 L[] 36-60 L[] viacako 60 []

3. Najvyssie ukoncené vzdelanie?

stredoskolské bez maturity [] stredoskolské s maturitou ]
vysokoskolské I. stupiia L] vysokoskolské II. stupnia L]
vysokoskolské III. stupiia L]

4. Pracovny pomer?
trvaly pracovny pomer [] skrateny pracovny pomer []
[]

praca na dohodu

5. Boli ste oboznadmeny s firemnou kulturou pri nastupe do prispevkovej organizécie?

dno [ ] nie []

6. Vytvara Vas nadriadeny priestor pre rozvoj firemnej kultary?

dano  [] nie []

7. Ako sa vam javi suc¢asnd firemna kultura vo Vasej prispevkovej organizacii?

(1-velmidobre 5-zle) 12345



8. Myslite si ze firemnd kultura prispieva k zvySeniu konkurencieschopnosti?

dano  [] nie []

9. Ako by ste zhodnotili dostupnost’ informacii pre vykon vasej prace?

(1—vel'mi dobre 5-1zle) 12345

10. Ako by ste ohodnotili uroven komunikacie vo vasej prispevkovej organizacii?

(1—vel'mi dobre 5-1zle) 12345

11. Aké by ste navrhovali zmeny v sucasnej firemnej kultare vo vasSej prispevkovej
organizacii.

Dakujem vedeniu nemenovanej prispevkovej organizacii, Ze nam umoznili urobit’

prieskum a vsetkym respondentom, ktori dotaznik vyplnili.
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