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Anotacia

Diplomova praca je zamerand na firemna kultiru vo vybranej organizacii.
V teoretickej Casti su zhromazdené poznatky o kultire od réznych autorov o jej
vyzname, hodnotach, typoch, funkciach a kl'icoch k rozvoju zamestnancov. V zavere
teoretickej cCasti diplomovej prace je uvedeny zoznam kl'ucov k ziaducej asilnej
organizacnej kulture.

Cielom praktickej casti je analyzovat organizacnu kultiru konkrétnej
organizacie, jej vplyv na vzdelavanie, na rozvoj zamestnancov a na ich vykon s
ohladom na konkurenciu.
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Ciele vzdelavania, filozofia vzdelavacich potrieb, funkcie kultary, hodnoty
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Annotation

The thesis is focused on the corporate culture in the selected organization. The
theoretical part collects the knowledges of the culture from various authors and its
includes the informations about her meaning, values, types, functions, and keys to the
development of staff. At the end of the theoretical part there is a list of the keys to a
strong organizational culture.

The aim of the practical part is to analyze the organizational culture of a
particular organization and its impact on education, the development of employees and
their performance with respect to the competition.
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UvVOD

Dévod, preco sme zvolili tému kultary v nasej diplomovej praci je ten, ze
kultara sprevadza ¢loveka od jeho zrodenia a je dolezitou sucast’ou V priebehu celého
zivota az do poslednej etapy. Organiza¢na, podnikova, firemna kultira prispieva
k dokonalému zladeniu pracovného vykonu kazdého zamestnanca a uzitku, ktoré
pracovné¢ nasadenie prindSa. Zavisia od nej aj vztahy na pracovisku medzi
manazmentom a pracovnikmi, medzi jednotlivymi pracovnikmi navzajom a medzi
pracovnikmi a externymi pracovnikmi navonok. Tym ovplyviiuje vSetky pracovné
procesy prebiehajlice v kazdej organizacii. Zasahuje do vzdelavania, rozvoja, adaptacie

zamestnancov a je neoddeliteI'nou stcastou kazdej pracovnej i mimopracovnej aktivity.

. Organizacnd kultira predstavuje systém predpokladov, predstdv, hodndt a noriem,
ktoré sa vpodniku prijali, rozvinuli amaju velky vplyv na konanie, uvaZovanie
a vystupovanie zamestnancov. Navonok sa prejavuje ako forma spolocenského styku
zamestnancov, V spolocnych zvykoch, obycajoch, obleceni, materialovom vybaveni
a podobne. Zakladné sposoby spravania sa stavaju vzorom pre novych zamestnancov
(Kachanakova, 2007, s. 181).

Organizacna kultira je jednym zo zakladnych faktorov ovplyviiujicich Gspech
kazdej organizacie v neustale sa meniacom a naroénom konkuren¢nom prostredi. Je
ukazovatelom toho, ¢i je organizacia schopna udrzat rychly krok v procesoch
pracovnych vyziev, uspiet a neustdle zvySovat’ vykon tym, Ze bude pripravend na
zmeny. Takéto pripravenost moéze vyplyvat z konceptov uciace] sa organizicie,

neustaleho rozvoja a vzdelavania vSetkych zamestnancov.

Poziadavky na znalosti a schopnosti pracujuceho ¢loveka v modernej
spolo¢nosti prechadzaju neustalymi zmenami, novymi poziadavkami a vyzvami. Aby sa
¢lovek uplatnil na pracovnom trhu, musi svoje znalosti a schopnosti neustale prehlbovat’
arozvijat. Vzdeldvanie a formovanie pracovnych iosobnych schopnosti sa tak stava
celozivotnym procesom. Clovek i organizacia, ktord podporuje vzdelavanie sa stiva
flexibilnou a dobre pripravenou na zmeny a vyzvy konkuren¢ného trhu. (Koubek, 1997,
s. 206).

»Vzdelavanie zamestnancov mozno charakterizovat' ako permanentny proces,
V ktorom nastava prispésobovanie a zmena pracovného sprdavania, tirovne vedomosti,



zrucnosti a motivdacie zamestnancov organizdcie tym, ze sa ucia na zaklade vyuZitia
roznych metod. Vysledkom byva zniZenie rozdielu medzi aktudlnymi kompetenciami
zamestnancov a novymi poziadavkami, ktoré su na nich kladené“ (Kachanakova, 2007,
s. 106).

Cielom tejto diplomovej prace je vytvorit' celistvy pohlad na organizacnu
kultaru vo vybranej spolocnosti s konceptom uciacej sa organizacie. V dnesnej rychlo
sa meniacej dobe, Vv procese narastajucich zmien, poziadaviek anovych vyziev sa
neustale meni i vztah k vzdelavaniu a uceniu. To vSetko vplyva na T'udsky faktor i na
kultiru v kazdej organizacii. V teoretickej Casti sme zhromazdili poznatky
0 organizacnej kulture a vzdeldvani od viacerych autorov. V praktickej ¢asti aplikujeme

teoretické poznatky na konkrétnu organizaciu.

Diplomova praca je rozdelena do siedmich samostatnych kapitol. V prvej
kapitole su zhrnuté teoretické poznatky o organizacnej kultire o jej podstate a vyzname.
Definovali sme pojmy, hodnoty a typy, podl'a rozneho zamerania. Uviedli sme vyrazné
charakteristiky organiza¢nej kultiry z r6znych uhlov pohl'adu. Poukazali sme na faktory
ktoré moézu ovplyvnit’ organizacnu kultiru, jej vztah k riadeniu ludskych zdrojov,
pretoze kultara je vzdy spojend sludskym faktorom a moéze byt
katalyzatorom ovplyvilujicim a riadiacim jeho potencial.

V druhej kapitole sme zhromazdili poznatky o tom, ako vplyva kultira na
rozvoj zamestnancov, aky ma vzt'ah kultara k riadeniu l'udskych zdrojov a ako vpyva na
riadiace procesy v organizacii. Takisto sme uviedli, aké funkcie plni a niektoré kl'uce,
ktoré maju vyrazny vplyv na jej mimoriadnu schopnost’ ovplyviiovat’ niektoré diania
V organizacii.

Tretia kapitola je zamerana na zmeny v organizacnej kulture. Zmeny sa deja
permanentne, nielen v organizaciach a v kultire. Preto je dolezité byt na ne, ak teda
vobec nastanu, pripraveny. V Kapitole je opisané aké okolnosti vplyvaju na zmeny
kultiry a akymi pravidlami by sa mali organizacie riadit,, v pripade, Ze nastanu.

Stvrta kapitola sa zaobera ué¢iacou sa organizaciou. Ak organizacia “zdvihne
rukavicu“ novym vyzvam a vklada investicie do ucenia avzdelavania svojich
zamestnancov avypliia tak vzniknuté medzery ulenim, je tak o krok pred
konkurenciou. Vzdeldvanie aucfenie sa Coraz viac dostdva do popredia

celospolocenskych zaujmov. Je to prejav kultury jednotlivcov i organizacii. V kapitole
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popisiujeme charakteristiky uciacej sa organizacie, podstatu a vyznam uciacej sa
organizéacie, ako ziskavat informacie a znalosti. Priblizujeme oblasti, v ktorych sa
mozno rozvijat' a vzdelavat. Popisujeme discipliny, ciele, prinosy a filozofiu vo
vzdelavani azaver kapitoly popisuje metddy a vyhodnotenie vzdeldvania, ako
zaverecnu fazu.

Praktickou ¢astou pokracujeme do piatej kapitoly, v ktorej sme zhromazdili
informacie o skiimanej spolo¢nosti. Je to historia materskej spolo¢nosti, vznik skiimane;j
organizacie a popis jej zamestnancov v organizacnej Struktare. Uviedli sme, ako vplyva
stratégia organizacie na kultru, ako sa meni kultira a aké zdkladné dokumenty
organizécia vlastni. V zavere praktickej Casti sme potvrdili 2 hypotézy. Jednu hypotézu
sme vyvratili a jednu sme mohli potvrdit’ ¢iastocne.

V Siestej kapitole uvadzame, ako sa rozvijaji zamestnanci, ako vplyva
vzdelavanie na nich a na ich rast a akymi formami prebieha samotné vzdelavanie. Tiez
sme analyzovali ako sa Vv organizacii planuje, pripravuje arealizuje vzdelavanie. V
zavere kapitoly je vyhodnotenie vzdeldvania.

Siedma, zévere¢na kapitola, sa tyka prieskumu zameraného na
organiza¢nu kultaru spolo¢nosti SKODA AUTO Slovensko (SAS). Stcastou kapitoly
je vymedzenie vyskumného ciela, stanovenie hypotéz, identifikovanie vyskumnej
vzorky a ur¢enie metod na ziskanie vysledkov vyskumu. V zavere kapitoly analzyujeme

vysledky nasho prieskumu.
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TEORETICKA CAST

1 ORGANIZACNA KULTURA

Organizacna kultara — tak, ako bude d’alej uvadzana v nasej diplomovej praci,
byva Casto ozna¢ovana aj ako podnikova, ¢i firemna. Stala sa skupinovym fenoménom
rozvijajucim sa a meniacim sa v konkrétnom ¢ase. Tak ako so zaloZzenim organizacie
vznikd arozvija sa, modze i zanikat, prisposobovat’ sa vonkajSim a vnutornym
podmienkam, poziadavkam ale tiez aj nutnym zmenam. Je suborom spoloc¢ne
uznavanych hodndt, predstav a noriem, ktoré si pracovnici organizacii osvojili a novi

pracovnici sa im uéia a snazia sa o ich osvojenie v adapta¢nom i vzdelavacom procese.

1.1 Vyznam a podstata organiza¢nej kultiry

Zdetiek Sigut (2004) opisuje organizaénii kultiru, ktord vyjadruje vzdy uréity
charakter. Je akymsi duchom podniku, ktory urcuje vnutorné pravidla hry. Taktiez
ovplyviiuje myslenie a konanie pracovnikov a dotvara i celkovu atmosféru, v ktorej

prebieha vietok vnutroorganizaény zivot (Sigut, 2004, s. 9).

Jifi Dedina a Jifi Odchézel (2007) tvrdia, Ze organizaéna kultira a jej zmeny
suvisia s globalizaciou ekonomiky. Podniky a organizicie musia Casto Celit’ rasticej
konkurencii, priom kazdy podnik moéZe prist na trh s novymi produktmi alebo
sluzbami. Preto organizicie a podniky musia postupovat velmi rychlo, pretoZe
zakaznik si vybera produkty aj podla Grovne kultiry, ktord je permanentne vytvarana
a prezentovana vSetkymi pracovnikmi. 21. storocie je vyzvou manazmentu formovat
organiza¢nu kultiru, spo€ivajucu na vysokom stupni dévery a otvorenosti kK zmenam

(Dedina, 2007, s. 220).

Anna Kachandkova (2007) uvadza, ze nositemi organizacnej kultiry su l'udia,

zamestnanci, ktori uznavaju urcité normy, hodnoty a zivotné principy. To, preco sa stali
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zamestnancami urcitej organizacie, ¢o je podla nich dobré a ¢o zlé, to vSetko ma vplyv

na odliSenie jednej organizacie od druhej. (Kachanakova, 2007, s. 180).

Zakladnou zlozkou organizacnej kultary z pohladu organiza¢ného spravania
podl'a Michaely Tureckiovej (2009) st socidlne normy spravania, ktorych konkrétna
podoba vyplyva zpredstav ahodndt kultury organizacie. Normy spravania
Vv organizaciach sa kodifikuju v stavislosti so Standardami riadenia kvality. Ide o0 pisané
dokumenty zname ako kodexy spravania alebo roézne manualy pracovného spravania

(Tureckiova, 2009, s. 76).

LCudia navzdjom konaji ur¢itym sposobom. V niektorych organizdcidch podla
FrantiSka Bélohlavka (1996) davaju pySne najavo svoje maniere verbdlnymi prejavmi.
Vinych organizaciach si Tudia potrpia na nezmyselnych ohl'aduplnostiach.
Organizac¢nou kulturou tak mozno oznacit’ radu zvyklosti, ktoré sa upevnili a stali sa

normou kazdodenného spravania pracovnikov (Bé&lohlavek, 1996, s. 107).

,HIbsie, ako na urovni prejavovanych stranok kultary, lezi v jej jadre
neviditelny, ale identifikovatelny systém riadenia a seba riadenia, ktory umoziuje

spolo¢ny zivot jednotlivcov* (Bedrnova, Novy, 1998, s. 465)

Kazdy jedinec vyrasta v urcitej kulture. Kultira tak posobi na ¢loveka a ¢lovek
na kultaru. To vSetko sa neskor prenasa do pracovnych vztahov. Organiza¢na kultara je
stadle viac v popredi pozornosti zamestnavatelov. Rastie s vy$Simi ndrokmi na
schopnost’ adaptacie organizacii k okoliu. Suhlasim Suvedenymi nazormi autorov,
pretoZe spravne smerovana kultira aktivne pdsobi na stdrZznost’ organizacii, kultivuje

jednotlivca i celu organizaciu a dodava im neopakovatel'nt jedine¢nost’ a Specifickost’.

1.2 Hodnoty organizacnej kultury

Organizacia je ako socidlny systém so stiborom l'udi. Kazdy z nich ma urcité

podobné hodnoty, ktoré nemozu byt' celkom rovnaké, pretoze kazdy ¢lovek je nie¢im
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vynimoc¢ny, nie¢im zvlastny, nie¢im zaujimavy, nie¢im jedine¢ny, ma to, ¢o ini nemaju.
A prave hodnoty I'udi a hodnoty organizacie by mali byt’ v rovnovahe, aby mohlo dojst’

k identifikacii s organizaciou.

1.2.1 Uspesné a vyrazné charakteristiky hodnét organizaénej kultiry

Jifi Dedina a Jiti Odchazel (2007) uvadzaju tieto Styri zakladné charakteristiky:

Zamestnanci si vazia svojich manazZérov. Akceptuju ich, su voci nim lojalni a to isté
ocakavaju od nich.

Prostredie otvorenosti. Tu ide 0 vzajomni komunikaciu pri rieSeni kazdodennych
zalezitosti. Zamestnanci otvorene komunikuji s manazérmi, neboja sa pouzivat’ kritické
slova a prejavovat’ opravnenu nespokojnost’.

Zamestnanci nemaji pocit bezmocnosti. Dokdzu vhodne vyuzivat moZnosti
k ovplyvneniu rozhodovania a prace vedenia.

Zamestnanci sa citia spoluzodpovedni za rozhodovanie v organizacii. Neplatia tu
alibi: ,, je to séfove rozhodnutie, nech si za to nesie zodpovednost’. Je lepsie plateny ako
ja “ (Dedina 2007, s. 220)

1.2.2 Hodnoty organiza¢nej kultiury podl’a Armstronga

Michael Armstrong (2007) definuje hodnoty prostrednictvom noriem
a artefaktov. Ale moézu byt vyjadrené pomocou jazyka ako organizacného zargbnu za
pomoci ritudlov, historiek a mytov. NajtypickejSie oblasti v ktorych mézu byt’ hodnoty

vyjadrené priamo su:

Vykon

Schopnost’ a spdsobilost’

Konkurencie schopnost’

Inovacie

Kvalita

Sluzba zakaznikovi

Timova praca

Starostlivost’ o I'udi s ohl'admi na nich (Armstrong, 2007, s. 260)
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1.3 Typy organizacnej kultiary

O klasifikaciu a kategorizaciu typov organizacnej kultiry sa pokusilo vela autorov.
Podstatou vicsiny klasifikacii je vytvorenie skupin podla urcitych kritérii a hl'adisk.
Neexistuje jasne vyhranena kultira, ktora by sa dala zaradit' do presne predpisaného
tvaru. Dalo by sa povedat, Ze kazda typoldgia predstavuje urcity pohl'ad na roéznost

typologii kultur.

Jiti Dédina a Véaclav Cejthamr (2005) uvadzaju, ze kazda organizacia ma svoju
jedine¢nt kulturu v ktorej je dolezité, aby sa povahové vlastnosti I'udi zhodovali
s kultirou organizacie kde pracuji. Uviedli tak rozne typy organizac¢nych kultir. Silova
kultiura — Vychéadza zo zékladného zdroja moci. Ide o typ kultary, ktora je zalozena na
vzajomnej dovere, empatii a komunikécii zamestnancov. Ulohova kultira — Ulohy,
ktoré pracovnik v organizacii vykonava, su dolezitejSie, ako on sam a pravomoci, ktoré
z tloh vyplyvaji st hlavnym zdrojom moci. Projektova kultira — Je zamerana na
pracu a projekty. V tejto kultare sa prejavuju zjednocovacie tendencie skupin. Osobna
kultira — Jednotlivec je stredom zaujmu v ktorom by jednotlivé $truktiry podniku
mali slazit Tud’om v tychto strukturach (Dédina, 2005, s. 265).

Organizacnd kultira v roznych organizaciach, podnikoch a firmach je
maximalne individudlna, osobitd a réznorodd. Vymyka sa akémukol'vek Skatulkovaniu
a zovSeobecneniu. Ludek Pfeifer a Miloslava Umlaufova vo svojich stadiach (1993) na
typy organizacne] kultary stanovili Skdlu kritérii kultar, vid’ kapitoly 1.3.1 az 1.3.7
podla ktorych moZno rdzne organizacné kultury ststredit’ do jednotlivych rozmanitych
typov (Pfeifer, 1993, s. 35).

1.3.1 Typy kultiary organizacie podl’a vyraznych determinantov

Medzi dolezité determinanty patri miera rizikovosti predmetu podnikania
arychlost spitnej vizby trhu. Vzdjomna kombindcia tychto determinantov nam
ukazuje, k comu smeruje podstata uznavanych, arozvijanych predstav, pristupov

a hodnot organizacii.
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»Kultira ostrych muZov® — je typickd pre organizacie s Vysokou mierou
rizikovosti podnikania a stcasne rychlou spitnou védzbou trhu. Je orientovand na
Spickové vykony. Jej neoddelitelnym nastrojom je G¢inny marketing. Riadia sa heslom

,»31 len taky dobry, aky je dobry tvoj posledny tspech®.

»Kultara priatel’skych experimentov* — panuje v organizaciach so Sirokym
sortimentom vyrobkov. Kultira je priaznivd pre inovacie a experimentovanie, pricom
rozvija 1 'udsku stranku préce, buduje zohrané pracovné timy. Riadia sa heslom ,,Za

vel'a muziky — vela penazi “.

»Kultira jazdy na istotu®“ — tuto kultaru je citit v organizdciach silne
ohrozenych potencidlnym netspechom. V tejto kulture citit’ nechut’ k eliminacii rizik

a neosvedcenym postupom.

»Kultira masli¢iek“ — ni¢ nehrozi, ¢asovd premisa spitnej vidzby je velka.
Chyba motiv a prostriedky v snahe nie¢o menit’ a rozvijat. Pozornost’ je ststredena na
vykaznictvo. Riadia sa heslom ,Nie je dolezité, ¢o a ako robime, ale ako to hodnotia

nadriadeni‘.

1.3.2 Typy kultiary podl’a zamerania

Kultura zamerana na moc — Vvyrastd zo snahy dosiahnut dominantné
postavenie nielen jednotlivcov, ale celej organizacie. Snaha dosiahnut maximalny
uspech nesie zarodky nestability a celkového netspechu, ak skolabuje vedenie.

Kultiira zamerana na role — uprednostiiuje reSpektovanie noriem, pravidiel,
zverejnenych postupov a procedur. Nepraje improvizacii a pruznosti a byva priehl'adna.
Spravanie organizacii uznavajuce tuto kulturu ja mozné 'ahko odhadnut’ za krizovych
situacii.

Kultira zamerana na vysledky — v tejto kultire je vyzdvihnuté zvladnutie
uloh, ktoré su zadané jednotlivcom v skupine. Vysoko hodnoti odborné znalosti,
vyzdvihuje pruznost. Krehkost' takejto kultiry silnie vo chvilach dlhotrvajicich

nezdarov.
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Kultira zamerania na c¢loveka — takato kultira reSpektuje priestor na
sebarealizaciu a osobny rast. Uspokojenie individualnych potrieb zamestnancov a dobré
vztahy navzdjom su silnym lepidlom organizacnej kultary. Mozu byt ale tiez

nebezpecenstvom pri prehnanom akcente tychto hodnot.

1.3.3 Typy kultary podl’a dominantnej orientacie v zmene

Zmeny ktoré neustale prichadzaju a obklopuju organizacie a firmy sa stavaji
urcujucim rysom ekonomického okolia. Na zaklade zmien reaguji organizacie zmenami
svojich kultur.

Obranna kultira — vyznava istotu a stabilitu. Je orientovana na zachovanie
obsahu a spdsobu doterajsej Cinnosti. Uznava Specializaciu a nizke cenové relécie.
Pracuje s formalnymi planmi, detailnou kontrolou a dokladnou organizovanou
¢innostou.

Akéna kultira — je zamerana na zivé zmeny obsahu vyrobného programu
a sposobu dynamiky Vv celej Cinnosti organizacie. Je znej citit' inovacie vysSich
poriadkov, pruznou manipulaciou s cenami, rychlou technologickou a modernizaciou.
Zamerana je na schopnost’ vyuzivat’ okamzité prilezitosti a moznosti.

Analyticka kultura — preferuje hladanie novych moznosti, ako zvyknutym
sposobom urobit’ uspesne novu vec. Hl'add kompromis medzi potrebou nie€o zmenit
a pritom nemenit’ prili§ vela. Uznava pomalé, nenasilné prispdsobovanie s jasnym

vysledkom. PoZziva variantné modelové uvaZovanie.

1.3.4 Typy kultury podPa starostlivosti venované zakladnym dimenziam ¢innosti

To, ¢o sa deje v organizacii, st zédkladné dimenzie ¢innosti. Kazda ¢innost je
charakteristicka tromi dimenziami, ktoré stanovili Ludék Pfaifera a Miloslava
Umlaufova (1993) nasledovne:

Ciele a vysledky — pre¢o a ¢o sa robi,
Ludia — kto to urobi,

Struktury a procesy — ako sa to urobi.

17



V tejto kultire je potrebné, aby v kazdej Cinnosti bola venovand pozornost

vSetkym trom dimenzidm nanajvys harmonicky.

1.3.5 Typy kultiry podla rozloZenia prevazujicich zaujmov

Tento typ kultary je dany kombindciu zaujmov, ku ktorym sa upina prevazujuca
pozornost’ a snahy V organizacii. Do tvahy prichadza viac moznosti. M6zu to byt
medziludské vztahy, profit organizacie, inovacie, znizovanie nakladovosti,

zdokonal’ovanie procesov, meno a tvar samotnej organizacie.

1.3.6 Typy kultiry podl’a profilu charakteristik

Podstatu kultary organizacie je mozné popisat’ podla ur€itych vyraznych veli¢in,
ktoré ju priblizuju, podla charakteristik. Pri kazdej charakteristike je mozné sledovat’
obsah a mieru intenzity, akou sa prejavuje. Napriklad: Hierarchia, ¢i je vyrazna, ¢i sa
prejavuje sklon k respektovaniu hierarchie a reSpektovanie odstupu. Informacie, aka je
vieobecna informovanost’ o tom, aké st d’alie zamery. Ci st informacie utajované, ¢i
nekoluju dohady a famy. Uspech, kto je dominantnym nositefom uspechu jedinec,
alebo skupina. Sposob myslenia ¢i prevazuje muzsky, zensky, empaticky a ¢i
vyzdvihujaci Tudskta dimenziu prace. Stimuly, aké st najucinnejSie stimuly. Je to
moznost’ sebarealizacie, su to peniaze ¢i iné hmotné vyhody. StotoZnenie, aka a v com
je podstatna miera stotoznenia s organizaciou. ldea vodcovstva, aka je podstata
vodcovskej idei, ¢i reSpektuje, alebo ignoruje zaujmy zakaznika. Ritualy, aké sa konaju

Vv organizacii. Legendy ich tradovanie, na koho sa spomina a kto st firemni hrdinovia.

1.3.7 Typy kultury podPa Zivotnej fazy organizacie

Kazd4 organizacia, podnik alebo firma je zivym organizmom a podlieha vzdy
uréitému vyvoju. Prechadza zrodom, cez dospievanie k zrelosti a nakoniec k zaniku.

Tieto Zivotné fdzy ndm davaji moznost rozliSovat’ d’alSie druhy kultary.
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Kultira priekopnicka — je to ¢as od vzniku organizécie az po dosiahnutie
urcitej velkosti. VSetko smeruje k presadeniu sa na trhu. Typické pre toto obdobie

kultiry je nasadenie vysokého entuziazmu, impulzivnosti, improvizacie a pruznosti.

Kultira ustalenia — organizacia, ktord dosiahla nejaku velkost, vyzaduje
zavedenie pevnej organizacnej Struktary, pravidiel, regulacii a koordinécii. Presadzuje
sa Specializacia, Standardizacia a funkcnost’ v ktorej je kazdy prvok zamerany na dobré

fungovanie. Uznava hodnoty poriadku, jednoznaénosti, trvalosti a istoty.

Kultira vzajomnosti — je zalozena na sieti vzajomnych vizieb, pochopenia,
spoluzodpovednosti, za spolupracujiice prvky a za ich vyznam pre fungovanie celku.
Dominantnym principom je hladanie rovnovdhy medzi rozvojom jedinca, utvaru,

organizacie a okolim (Pfeifer, 1993, s. 35-42).

Na kultaru v organizdciach vplyva vela faktorov, ktoré ju mézu formovat,
menit,, rozvijat. Je velmi tazko odhadnut’, ktory faktor a za akych okolnosti dokdze

ovplyvnit’ kultaru. V obrazku st uvedené faktory, ktoré ju mézu a vedia ovplyvnit’.

Obrazok 1 Faktory ovplyviiujuce organiza¢nu Struktiru

Mared
) .. Wirabné
Zélaznici falctory
Podribeove ciele, Starnutie a histéra
veory, stratégie podniku
Architeltira a usponadanie Produkty a sluzby
triestro st
Corporate design Podnikova Zasady riadenia
kultira
I-.{nozst;?a‘aﬁ(dﬁ;h nternych Personalna politica
Informatna politka a média Vlastnicka Srlbira
Velkost podnidou Organizatna filozofia a Struktira
Principy odmien a sankoei

Zdroy httpefimodernirizent thned czfc1-21581810-zmena-podnik ove -loultury-ve-sko da-auto
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2 VPLYV KULTURY NA ROZVQOJ
ZAMESTNANCOV

Kultara vo vSeobecnosti je neoddelitelnou sucastou kazdodenného Zivota. Ma
kumulativny a povznasajuci Gc¢inok, ak je spravne smerovand a zdiel'ana. Organiza¢na
kultara vplyva na vsetky pracovné procesy, ktoré iiou prebiehaju. Najviac sa dotyka
I'udi, ktori pracuju v danej organizacii, pretoZze si s nou v neustdlom kontakte. Je
stimulujucim prvkom, pretoze kazdy jedinec sa snazi 010, aby bol pre organizaciu
maximalne prospesny. Kultura ho sprevadza od vstupu do organizacie cez adaptaciu, v
podavani dobrych vykonov, vo vzdelavani, v prezentovani organizacie az do
posledného §tadia, ktorym sa stava ukoncenie pracovného pomeru.

Organiza¢na kultura je aktivujicou a hnacou silou zamestnancov. Ma vplyv na
diani v organizacii, na rozvoji a neustalom zlepSovani jednotlivcov. Je katalyzatorom
pozadovanych zmien, ak si to situdcia v organizacii vyzaduje.

Charakter organiza¢nej kultiry ma vyznamny vplyv na riadeni organizacie
ardznych organizaénych Cinnosti. Predstavuje kontrolovatelny mechanizmus
motivujici l'udi stotoznenych s kultirou, ku skvalitneniu vsetkych vysledkov. Ma
nezastupitelny vyznam pri hodnoteni rozvojovych a vzdelavacich programov (Vodak,
2007, s.139).

Josef Koubek (1997) vidi skvalitnenie organizacnej kultiry Vv rozvoji
zamestnancov, ktori sa systematicky vzdelavaju atak si formuji svoje znalosti
a schopnosti. To sa pozitivne odrdza v pracovnych a medziludskych vztahoch.
Vzdelavanie je urcitou starostlivostou zamestnavatel'a o zamestnancov, ¢o zvysuje ich
Sance a prispieva ksocidlnemu porozumeniu. Vedie k zvySovaniu uspokojenia
z vykonanej prace, stotozneniu organizacnych s individudlnymi cielmi a vedie
k Gspesnej akceleracii personalneho a socialneho rozvoja pracovnikov (Koubek, 1997,
S. 234).

Organizac¢na kultara podl'a Jana Bartdka (2006) sa stava kl'uCom k vyuzivaniu
rozvoja potencialu zamestnancov ak zamestnavatel' svojich zamestnancov dobre
informuje o diani v organizacii a spravne ich motivuje. Zamestnanci musia citit

spolupatri¢nost’ a akceptovat’ organizac¢nt stratégiu. Kultira sa tak stava kultivujacim,
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identifikujucim a usmernujucim faktorom, ktory rozvija jednak zamestnancov a taktiez

hodnoty uznavané v organizacii (Bartak, 2006, s. 77).

2.1 Organiza¢na kultira a jej vplyv na rozvoj potencialu
zamestnancov

Organizacna kultara, ako opisuje Jan Bartdk (2006) vytvara podmienky pre
uspesny rozvoj zamestnancov, ako aktivnych spolutvorcov a realizatorov vsetkych
organiza¢nych procesov. Cieleny rozvoj potencialu zamestnancov vychadza z mikkych
faktorov vedenia. Cielom je organiza¢na vizia. Hodnotu orientacie vyjadruje
organizacna filozofia. Vysledkom byva pozitivny rozvoj organizacnej kultlry, pri€om

sa dosahuje:

e zladenie zd&ujmov zamestnancov a organizacie

¢ identifikacia pracovnika s organizaciou

e participacia a kooperacia, vytvaranie neformalnych skupinovych
vézieb

e akceptacia organizacnych zamerov, stratégia, poslanie organizicie,

otvorenost’ vo¢i zmenam

uplatiiovanie principu neustaleho zlepsovania

pouzite prostriedkov na dosiahnutie ciel'a

zvySovanie odolnosti vo¢i negativnym vplyvom

sebarealizécia a sebavzdeldvanie zamestnancov

energetizacia zamestnancov, upevilovanie postavenia —zamestnanec

verzus organizacia, zvySovanie spolupatri€nosti organizacie so

zamestnancami (Bartak, 2006, s. 80)

2.2 Vztah organizacnej kultury k riadeniu 'udskych zdrojov

Zakladom kazdej organizacnej kultury v diele Anny Kachanakovej (2007) je
adekvatny pracovny potencial. Ide v iom o to, aby dostacujuci pracovny potencial bol
v stlade s organizac¢nou Struktirou. Kvalita personalu dana ich vedomost'ami, talentom
a schopnostami, podporovand strategickym riadenim manazmentu st zdékladnym
predpokladom vytvérania a rozvijania silnych strdnok konkuren¢nych vyhod podniku.

Pritom organizacnd kultira posobi na vSetky funkcie riadenia I'udskych zdrojov. Na
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zamestnancov posobi tak, aby sa spravali ziaduco a zodpovedne. Funkcie riadenia

I'udskych zdrojov su tak nastrojom na formovanie a presadzovanie organizacnej kultury.

2.3 Funkcie riadenia 'udskych zdrojov vo vzt’ahu ku kultire podPla
Anny Kachanakovej (2007)

Funkcie riadenia l'udskych zdrojov sa mézu uplatnit’ ako nastroj formovania a

presadzovania organiza¢nej kultury. Vztah medzi kulturou a riadenim I'udskych zdrojov

je obojstranny a rovnako dodlezity a preto ma vplyv na nasledujuce funkcie v riadeni

I'udskych zdrojov:

Ziskavanie a vyber novych zamestnancov. Uz pri vybere zamestnancov by mala
organizécia prezentovat’ svoju organiza¢nu filozofiu, politiku a kulturu. Vyber by sa
mal uberat takymi metédami, ktoré umoznia posudit predpoklady novych
zamestnancov uspesne sa adaptovat’ na danu organiza¢nu kultaru.

Adaptacia novych zamestnancov. Je organizovanym procesom, v ktorej je vel'mi
dolezité adaptovat’ sa okrem pracovnej a socidlnej adaptacie aj na organiza¢nu
kultaru. Zakladné sposoby spravania, ovplyvnené spolo¢nymi zasadami, pravidlami
asmermi konania, st vzorom pre novych zamestnancov. Cielom celého
adapta¢ného procesu je pomoc, ako sa orientovat’ v existujucich Standardoch,
normdch a vediet’ sa im prispdsobit’.

Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov. Vzdelavanie sa tu stava prostriedkom,
ktorym sa prvky organizacnej kultary dostdvaji do povedomia zamestnancov.
Prostrednictvom cielen¢ho vzdeldvania arozvoja zamestnancov mozno prispiet
K lepSej identifikacii s organizacnou kultirou asjej uznavanymi hodnotami.
Vzdeldvanie tu pdsobi na ich nezavislost a poskytuje Coraz viac prileZitosti na
sebarealizaciu a rozvoj ich kariéry.

Riadenie kariéry zamestnancov. lde tu o cielavedomé posobenie na zamestnancov
tak, aby sa stotoznili s myslenim a konanim, ktoré sa od nich oc¢akéava pri plneni
strategickych ciel'ov organizacie. Ak je kariérny plan spravne zostaveny, stdva sa
dosiahnutelny pre zamestnanca a podnecuje ho K ziaducemu spravaniu podniku

vV zmysle organizacnej kultary.
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e Hodnotenie zamestnancov. Ak je nastaveny v organizacii efektivny a pre vSetkych
zamestnancov prijatelny systém hodnotenia, mézu byt podporované také postupy,
ktoré su kladne hodnotené iz hladiska organiza¢nej kultiry. Existenciou silnej
organizacnej kultury sa rozSiruji pravidla, normy a Standardy ocakavaného
spravania zamestnancov. Hodnotenie zamestnancov spojené s odmenovanim maja
organizacie zakomponované medzi svoje znaky organizacnej kultury.

e Motivacia zamestnancov. Je zdkladom spravania a konania V praci. Je zdkladnym
prvkom, cez ktory mozno vplyvat’ na identifikaciu ¢loveka s pracou, s profesiou,
s podnikom a jeho kultrou. Organizacna kultura je vyznamnym prostriedkom
motivacie. Organizacie, v ktorych sa vyrazne prezentuje silnd organizacna kultura,
maju ¢asto zvyhodnent poziciu pri ziskavani zamestnancov. Hlavne vtedy, ak je jej
akcent kladeny na preferovanie 'udského faktora.

¢ Odmernovanie zamestnancov. Vplyva na zamestnancov prostrednictvom pracovnej
motivacie. Tvori zaklad spravneho systému odmenovania, je stimulom
k dosiahnutiu ciel'ov podniku a zaroven ich osobnym cielom. Na zaklade realnych
vychodisk avysledkov hodnotenia mozZno vypracovat arealizovat systém
peniazného 1nepenazného odmeiovania. Ten by mal byt vsulade so zmyslom
organizacnej kultury a mal by podnietit’ spravanie zamestnancov kK pozadovanému

vykonu (Kachanakova, 2007, s. 184).

2.4 Organizacna kultira a riadiace procesy

Emilie Bedrnovd alvan Novy (1998) uvadzaji, Ze organiza¢na kultira je
spojend so vSetkymi riadiacimi procesmi v organizacii. Svojim vplyvom na rozhodovani
ajednani ul'ah¢uje spolupracovnikom priebeh a realizaciu riadiacich procesov. Jej
pozitivny vplyv sa prejavi ak je dostatocne silnd a dostatoCne kompatibilné s ostatnymi
prvkami organizacného systému. Jej synergicky efekt sa prejavi v tychto procesoch:

Koordinacia - ide tu o harmonizaciu jednotlivych cCasti celku. Organizacia sa
snazi dosiahnut’ za pomoci Struktirnych néstrojov koordinacie, ako st plany, pokyny,
programy.... pozadovaného jednania a rozhodovanie zamestnancov organizacie, ktoré

st potrebné na dosiahnutie nadradenych cielov
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Integracia - Je Specifickou formou spdjania elementov do celkov jedného
systému. Prave v integracii plni organizacna kultara vyrazn integra¢nu funkciu. Posobi
nielen ako ,,socialne lepidlo® ale zaroven udrzuje subsystémy pohromade. Obsahuje
a reprezentuje spolo¢né a vSetkému nadradené zékladné organizacné hodnoty a normy,
ktoré zodpovedajii organizaénym cielom. Podmienkou zavfSenia uspeSnej vnutornej
integracie organizacie je identifikdcia vacSiny spolupracovnikov s najvysSimi
organiza¢nymi ciel'mi a prioritami.

Motivacia - Organizacna kultira nielenze zvySuje pracovnu spokojnost, ma
zarovenn stimulacnu funkciu. Iniciuje a posiliiuje vykonnost' a pracovni ochotu

spolupracovnikov (Bedrnova, 1998, s. 494).

2.5 Funkcie organizacnej kultiry

Organiza¢na kultura ako uvadza Ludek Pfeifer a Miloslava Umlaufova (1993)

plni dve zakladné funkcie :

Vonkajsia :

Sposob adaptacie organizacie na vonkajsie podmienky. Rozvijané predstavy,
pristupy a hodnoty zdsadnym spdsobom ovplyviiuji vsSetky procesy, ktorym sa
organizécia dokaze prispdsobovat’. Nové zmenené podmienky, pruzné reakcie na zmeny
situécie na trhu.

Tvar organizacie a jej imidZz. Sposob, akym sa organizécia prezentuje navonok

a tiez, ako je vnimana zvonku.

Vnutorna:

Sposob integracie vo vnitri organizacie. Je to sposob, akym nieco, niekto —
novy zamestnanec, novy vztah k praci, nové technologické postupy, nové riadiace
metddy, nové strategické zamery — do organizacie zapadnu, alebo odumrt. V tejto
suvislosti si mimoriadne dolezit¢é normy sprdvania, uznavanych predstav, pristupov

a hodnét, z ktorych kolektiv odvodzuje.
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Priebojnost’ stratégie organizicie. Strategické zamery vychadzaju
z profesionality tvorcov a zivotaschopnost’ pri hl'adani podnikatel'skych prilezitosti na
trhu. Doélezity je pri tom stlad s organiza¢nou kultarou, v ktorom vzita kultira splyva so

strategicky potrebnou kultirou, davajiuca strategickym zdmerom priebojnost’ (Pfeifer,

1993, s. 33).

2.6 Kruce k silnej organizacnej kultire

Jiti Dedina alJifi Odchazel (2007) vytipovali niektoré kl'ucové faktory, na
zaklade ktorych moze dochadzat’ k rozvoju a udrzaniu kvalitného pracovného prostredia

a silnej kultary v organizaciach.

e Pozitivny postoj manazérov k zamestnancom. Model uspeSného
manazérskeho vedenia a §tylu je vzdy spojeny so silne motivujucim vedenim
ludi, domyselnym riadenim, organizovanim ich cinnosti a suvisi to
s adekvatnym oslovovanim l'udi. Oslovenie ma v nich prebudit’ emocie, ktoré
ich vyburcuju k velkému usiliu. Preto sa v manazmente kladu stile vicsie
naroky na emoc¢nu inteligenciu veducich pracovnikov.

o Efektivna firemna komunikacia. Na zlepSenie komunikacie v organizécii
vplyva lepSia informovanost’ zamestnancov. Zdrojom konfliktov mdze byt aj
viacero organizaénych utvarov s existujucimi subkulturami. Ak organizicia
chysta nejaké zmeny, pracovnici by mali byt o nich informovani a pripraveni na
ne. Efektivne pracovné porady so spédtnou vézbou pracovnikov moézu priniest
zlepSenie komunikacie.

e Jasne stanoveny strategicky plin. Ak organizicia ocakdva podporu svojich
zamestnancov na jasne vyty¢enom strategickom plane, zamestnanci ho musia
spravne chapat’ a podporovat na vSetkych Urovniach organizacie. Kazdy
zamestnanec musi poznat’ svoje osobné ciele a akym sposobom ich moze plnit’.

e Timova spolupraca. Zohrava hlavny a najdolezitejsi faktor pri rozvoji
pozadovanej organizacnej kultiry. Organizacia by mala vhodne nastavit’ zdrava
sut'azivost’ svojich timov, od ktorych ocakdva tie najlepSie vysledky a patricne

ich za to ohodnotit’.
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Otvorenost’ vo¢i zmenam. Ziskanie a udrzanie konkurencnej vyhody na trhu
produktov i pracovnych sil, je mozné vhodnou prezentaciou organizacie, ako
silného lidra v oblasti najmodernejSich technologii.

Pristup Kk vzdelavaniu zamestnancov. Ak organizicia spravne a vhodne
nastavi vzdelavanie svojich zamestnancov nielen takych, ktoré nutne potrebuji
k vykonu svojej prace, ale aj takych, ktoré podporuji ich produktivitu a chut
zotrvat' nad’alej v organizacii. Ide ordézne oblasti softwaru, komunikacnych
technik, vyjednévajuce techniky, jazykové znalosti, technické skolenia a iné.
Odmernovaci model. Podrobnejsie uvedené vid’ kapitola 2.3

Osobny plan rozvoja kazdého zamestnanca. Osobny plan je vel'mi ddleZitou
motiva¢nou  zlozkou adodlezitym  faktorom hodnotenia  spokojnosti
zamestnancov so svojim zamestnavatelom a SO SVOjou pracou. Zamestnanci sa
citia vd’aka osobnému planu byt’ potrebni a doleziti, vedia, ze organizacia si ich
vazi ak investuje prostriedky do ich odborného rastu.

Zainteresovanost’ zamestnancov na zisku. Existujt  dve moznosti
zainteresovanosti. Priama vyplata peniazmi v zavislosti na hospodéreni
organizacie. Alebo nepeniaznou formou, akou mézu byt’ zamestnanecké akcie.
Pozitivna a priatel’ska atmosféra v organizacii. Vytvarat’ pozitivnu atmosféru
organizovanim mimopracovnych aktivit. MézZe to byt’ navSteva kina, rozne hry,
spolo¢né stretnutia a iné.

Prejavy organizacnej kultiry. Kazd4d organizacia ma mnoho typickych
prejavov alebo znakov, ktoré vnima navStevnik pri obchodnom jednani, ale
taktieZ ndhodna navsteva, ktord vnima prejavy hned’, ako vkro¢i do vlastnych
priestorov organizacie.

Pocit spolupatri¢nosti pracovnika s organizaciou a stupen jeho integracie.
Kazdy pracovnik pri styku so zakaznikom, ale i na verejnosti je reprezentantom
organizacie a podla toho aj jednd. Pocit spolupatricnosti sa imerne zvySuje
S postavenim pracovnika v organizicii. Pracovnici na najnizSej organizacnej
urovni necitia taku silna spolupatri¢nost’, ako ti, ktori st na vyssej tirovni.
Vztah k zakaznikovi a reSpektovanie jeho potrieb. Plati tu zasada, ze ak sa
dostanu do konfliktu zdujmy zékaznika so zdujmami zamestnancov, organizacia

uprednostni zdujmy zakaznika.
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e Prostredie vo vnitri organizacie. Podstatné su nepisané normy, ktorymi sa
riadi vzajomny vztah zamestnanca a zamestnavatel'a, pracovnika a manaZéra.
Vel'mi dolezité prejavy vnatorného prostredia st pracovné postupy, rozvoj
kariéry, ocenenie pracovnych vysledkov, systém motivacie a pracovnej
stimulacie.

e Postoj vedenia organizacie Kk iniciative zamestnancov. Ak je iniciativa
podporovand a zamestnanci prichadzaji snovymi navrhmi, si nalezite
motivovani. Stdva sa, zZe iniciativa byva potlacovand, lebo zavadzanie novych
myslienok stoji vzdy vacsie usilie.

e Poriadok a ¢istota v organizacii. Neupravené okolie, neporiadok vo vnutri,
zanedbavanie ekologickych noriem, sved¢i o nizkej organizacnej kulture.
Rovnakou mierou k trovni kultary prispievaju vratnici — vstup do organizacie,
telefonicka a osobnd komunikécia kazdého zamestnanca. Prejavom kultary je
tiez zasada odpovedat’ na kazdy list, mail v koreSponden¢nom styku. To vSetko
je spojené s organizacnou kultirou, ktora je ako barometer s vel'mi citlivou

rucickou vychylovania (Dedina, 2007, s. 223).

Pre porovnanie Emilia Bedrnova a Ivan Novy (1998) vidia silu v organizacnej
kultare v tom, Ze ma mimoriadnu schopnost’ ovplyviiovat’ charakter a priebeh vsetkych
dolezitych organizaénych javov. Ak mé kultira byt silna, musi spinat’ kritéria: jasnost’,
zretel’'nost’, rozsSirenost’, zakotvenost’. Ak sa stane neoddelitelnou sucast’ou
kazdodenného spravania vacSiny spolupracovnikov, je mozné brat’ kultaru ako silnt
(Bedrnova, Novy, 1998, s. 470).

S tymto nazorom sa uplne stotoziiuje aj Zdenék Sigut (2004), ktory uvadza
rovnaké znaky silnej organiza¢nej kultiry, ktord modze vyrazne podporit a posilnit’
vietky riadiace systémy a procesy rozhodovania v organizaciach (Sigut, 2004, s. 16).

Uz samotna existencia kultary v organizacii je tym najsilnej$im a najvacsim
kl'a¢om k zarucenému uspechu a prosperite. Je vel'mi délezité pre manazérov vediet

a poznat’, akym sposobom a kedy maju tieto klI'ie spravne pouzit’ k vyty¢enému ciel'u.
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3 ZMENA ORGANIZACNEJ KULTURY

Kultara v kazdej organizacii prechadza réznymi etapami vyvoja od jej
fungovania, kodifikacie, zlyhavania, radikéalnej zmeny i rekodifikacie.Za vychodiskovy
bod zmien ako uvadza Anna Kachandkova (2007) mozno povazovat’ konfliktnu situaciu
starych a novych kultar. Zauzivané interpretacné vzory a vzorce spravania vedu ku

krize, prestavaju byt uspesnymi, bojuje sa 0 moc (Kachanakova, 2007, s. 183).

3.1 Okolnosti zmien kultiary podl'a Pfeifera a Umlaufovej

Zmenou kultary je mozZnost dosiahnutia vyraznej konkurencie schopnosti,
prosperity arozvoja organizacie. Zmeny sa tak nutne dotykaji i vyraznych
determinantov, akymi su vonkajSie a vnutorné vplyvy. Ide o situdcie, v ktorych sa
potreba zmeny vyrazne prejavuje:

e nesulad medzi existujicou a strategicky potrebnt kultaru,

e prekonanie charakteru zazitej kultary, zmenami v ekonomickom,
socialnom, technickom okoli organizécie,

e prechodom organizécie z jednej vyvojovej etapy do druhej,

e vyrazna zmena, tykajica sa vel'kosti organizacie,

e generacnd vymena vedenia v organizacii,

e zavazna zmena v predmete podnikania,

e zZmenaV postaveni organizacie na trhu,

e flzia, prevzatie organizacie a podobne.

Smer zamyslanej zmeny kultury je maximalne zavisly na individualnych
okolnostiach, charakteru zazitej kultiry a vyraznych faktorov, z ktorych najddlezitejSie
st tri zékladné orientacie: orienticia na kIiCové zaujmy, orientdcia na inovacie

a orientacia na vysledky (Pfeifer, 1993, s. 64).
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3.2 Pravidla pre riadenie zmeny podl’a Michaela Armstronga

Ak chceme zmenit’ I'udské spravanie, musime zmenit’ prostredie, v ktorom l'udia

pracuju. Dokazat’ ich presved¢it’, Ze nové spravanie je nieco, ¢o je v ich silach a vediet’

ich zaroven presvedcCit 0 tom, ze zmena ich dovedie k takym vysledkom, ktoré budu

stat’ za to. K tomu, aby sa zmenou dosiahli potrebné vysledky, je nutné dodrziavat’ tieto

pravidla:

dosiahnutie udrzatelnej zmeny vyzaduje hlboki oddanost a
budicnost’ predvidajuce vedenie vrcholovych manazérov,

je potrebné pochopit’ kultiru organizacie a Cinitelov zmeny, ktoré
V ramci tejto kultary buda pravdepodobne najucinne;jsie,

ti, ktori si zodpovedni za riadenie zmeny, by mali mat vodcovské
schopnosti primerané pomerom v organizacii a stratégidm zmeny,

je dolezit¢ vybudovat pracovné prostredie, ktoré bude podporovat
zmenu, vytvorit’ u¢iacu sa organizaciu,

l'udia podporuju to, ¢o pomahaju vytvorit. Cielom zmeny by mal byt
pocit, Ze zmena je to, ¢o sami chctl, budu sa jej tesit’ a radi fou zit,
zmena bude sprevadzana uspechmi i netispechmi, z ktorych sa musime
vediet’ poucit,

vyznamné dokazy o potrebe zmeny st najsilnejSim nastrojom K jej
dosiahnutiu,

Je jednoduchsie zmenit’ spravanie pomocou zmeny procesov, Struktiry
a systémov, ako zmenit postoje a organizacnu kultaru,

nesthlas so zmenou je nevyhnutny, ak niektori jedinci citia, Ze im bude
horsie,

Vv ¢ase globalnej konkurencie, technickych inovécii, turbulencie, zvratov

a chaosu je zmena nevyhnutnd a potrebna (Armstrong, 2007, s. 295).

Je vel'mi vel'a organizicii, ktoré funguju bez toho, Ze by potrebovali nieco vo

svojej kultare menit. Avsak existuje ovela viac organizacii, ktoré kracaju s dobou

a Vv zmene kultary vidia nové moznosti, otvaraju sa im nové brany, cez ktoré chcu prejst’

do vyty€eného ciela ako vit'azi.
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4 UCIACA SA ORGANIZACIA

4.1 Charakteristika uciacej sa organizacie

Uciaca sa organizacia je obrazom urCitého prostredia, Vv ktorom neustale
prebiecha zmena. NieCo nové sa prirodzenym procesom ucenia stava sucastou myslenia
a sposobu prace. Uciaca sa organizéacia hl'ada stale d’alSie prilezitosti podla ktorych sa
mozno rozvijat’ a vV ueni nachadzat’ nové vyzvy pre pozitivne zmeny a dlhodobé ciele
stanovené organizatnym vedenim. Uenim sa tak zvySuje pouziteInost’ a atraktivita
zamestnancov pre organizaciu.

Podl'a Zdeiika Sigutu (2004), zakladnou myslienkou je vyjadrena skuto¢nost’, Ze
vSetky podoby ucenia maju v organizacii vedomu podporu vlastnikov, manazmentu
a zaroven zamestnancov. V organizdcii st vytvorené podmienky, ktoré umoZziuji
vhodni kombinaciu ucenia a riadenia, ufenia a posilfiovania konkurencie aucenia
a spoluprace v organizacii. Rozvoj pracovnikov je jednym zo zékladnych stavebnych
kamenov uéiacej sa organizacie (Sigut, 2004, s. 57). Medzi zékladné rysy uciacej sa
organizécie patria podl'a Emilie Bedrnovej (1998) systematicka sondaz — zistovanie
a identifikacia problémov a ich rieSenie; experiment - chapané v zmysle testovania,
vhodného chapania, zvladnutie oznaceného problému pre vlastnii organiza¢nl prax;
ucenie z minulosti — analyza predchadzajtcich uspechov a taktiez netispechov, ucenie
sa od ostatnych — je to ucenie sa od zakaznikov, od najlepsich organizacii, z vlastnych aj
inych odborov, zuspechov ineuspechov inych apodobne; transfer znalosti —
poznatky, ktoré boli ziskané na urCitom mieste, ur€itymi pracovnikmi, ktori maja
moznost” kontaktovat’ ostatnych spolupracovnikov na vsetkych miestach v podniku.
Josef Koubek (2002) uvadza, ze vzdelavanie aucenie je formovanie pracovnych
schopnosti Cloveka v orientacii na SirSiu paletu znalosti a vedomosti neZ ako st
nevyhnutne nutné k vykonu sti¢asného zamestnania. Formuje jeho potencial a vytvara

tak z jedinca adaptabilny pracovny zdroj (Koubek, 2002, s. 242).
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4.1.1 Charakteristika uciacej sa organizacie podl’a Emilie Bedrnovej

Emilie Bedrnova (1998) wucdiacu sa organizaciu popisuje ako riadenu
transforméciu, ktord mé& vplyv na zmeny v socidlnych postojoch a pracovnych
konaniach zamestnancov. Ide o0 zmeny tradi¢nych myslienkovych schém s orientaciou
na nové¢ hodnoty. Ucenim sa rozvija predpoklad k dosiahnutiu novych organiza¢nych
stratégii. Mobilizuje, motivuje, a inSpiruje ako dosiahnut’ organizacné ciele bez toho, ze
by sa zamestnanci museli nie¢oho vzdavat. Uspechom transformacie je vytvorit
maximalne mozny sulad medzi potrebami pracovnikov s cie'mi organizéacie (Bedrnova,
1998, s. 540).

Mozeme iba suhlasit’ s Emiliou Bedrnovou (1998), ktora ucenie vnima ako
neustdle skvalitiovanie spravania sa na zaklade vysokej kvality vedomosti a hlbSieho
chdpania UCinkov vzdelavania. Ucenie sa tyka ziskavania, vyuZivania a d’alSieho
rozvoja uz ziskanych a osvojenych poznatkov, ktorymi organizacia disponuje. Tomuto

Sirokému vyznamu vzdelavania zodpoveda viacero nazorov.

1. Ucenie v organizacii mozno oznalit ako priebeznl reStrukturalizaciu zékladov
vedenia potrebnych Specificky pre danu organizaciu. KIiCovymi sa stavaju podpora
a koordinécia ucebnych aktivit a transfer vedomosti vo vnltri organizécie. Zmena
aucenie sa stavaji rozhodujicim znakom organizidcie a prirodzenou sucastou
kazdodenného Zivota.

2. Aj organizécia, nielen jednotlivi pracovnici st schopni ulit sa. Existuji urcité
rozdiely medzi uciacou sa organizéciou a individudlnym ucenim jedincov. Ucenie
vV organizacii je zaloZzené na individuadlnych vedomostiach, ale sucasne na
spoloénom mysleni a tsudkoch. V uciacej sa organizacii je proces ucenia v plnom
rozsahu na jednotlivych pracovnikov chciet’ sa uéit’. Prevlada vSak uéenie v skupine,
time, kde je podporovand maximalna otvorenost’ k vonkajSiemu rozvoju.

3. Ucenie predstavuje dlhodoby a riadeny proces, realizovany cestou evolucie. Je to
prebiehajuci proces s ur€itym obsahom a smerom, ktory je zavisly na organizacnych
tradiciach, konvenciach, postupoch, stratégiach, technologiach a organizacnej
kultare. I ked’ niekedy byva priebeh ucenia negativny, vysledny efekt méze mat’

pozitivne ucinky v zmysle sloganu: ,,NajlepSie sa u¢ime z vlastnych chyb*
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4. Ucenie sa tyka vzdy celej organizacie. Neustale ucenie zahfna vSetky useky ¢innosti
organizacie. Do procesu ucenia su zahrnuti vSetci spolupracovnici. Ucenie sa
nesmie stat’ privilégiom, nesmie mat’ ani formu trestu.

5. Ucenie nie je zdrojom doplnenia, rozsirenia dovtedajSicho stavu znalosti. Je tiez
kritickym zhodnotenim a zov§eobecnenim novych, ziskanych poznatkov (Bedrnova,

1998, s. 541).

4.1.2 Podstata a vyznam organiza¢ného vzdelavania podl’a Anny Kachanakovej

Anna Kachandkova (2007) popisuje vzdelavanie a vzdelanost’ I'udi ako zakladny
ciel a désledok modernej spolo¢nosti, ktory je podmieneny sifasnym a narocnym
turbulentnym prostredim. VyZzaduje to sustavné zdokonalovanie, prehlbovanie
arozvijanie vzdelanostnej Urovne l'udi. Vzdeldvanie musi byt permanentné a musi
zohl'adnovat’ vSetky aktudlne potreby vyvolané realitami zmien (Kachanakova, 2007, s.

106).

4.1.3 Peter Senge a S disciplin

,, Uciaca sa organizacia je miesto, v ktorom sa ludia nepretrZite Spoznavaju,

ako maju vytvarat svoju skutocnost a ako ju mézu menit’ " (Senge, 2007, s. 30).

Peter Senge (2007) vykreslil ufiacu sa organizaciu zaloZeni na piatich
komplexnych jednotlivych technologiach, podla ktorych sa dd dosiahnut ideédlne
ucenie. Senge tieto technologie nazyva disciplinami, priCom kazdd z disciplin je
rozvojova cesta k ziskaniu urcitych sposobilosti a vedomosti. VSetky discipliny sa
vzajomne podmiefiuju a na seba navédzuju (Senge, 2007, s. 28).

Organizacia, ktora ma ciel’ zmenit’ sa v tvoriva Gspe$nu udiacu sa organizaciu by

mala zvladnut’ nasledujuce discipliny:

1. systémové myslenie — Této disciplina ma ulohu integratora ostatnych

disciplin, ktoré navzajom prepaja na urovni teorie s praxou. Za poslednych 50 rokov
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bol vytvoreny urcity subor znalosti a nastrojov, ktory ma objasiiovat’ Strukturne vzorce.
Strukturny vzorec je stbor udalosti, ktoré sii nejakym spdsobom vzajomne prepojené.
V organizacnej praxi sa toto systémoveé myslenie prejavuje ako schopnost’ pozerat’ sa na
pracovné udalosti, ktoré treba vidiet vo vzajomnych suvislostiach. Je prechodom od
tradiéného vnimania dosledkov k videniu pri¢in udalosti a predpokladaného vyvoja
vSetkych moznych nasledujucich udalosti. Systémové myslenie prekracuje rédmec
vlastnych zaujmov, pozicii, tloh a povinnosti.

2. _osobné majstrovstvo — Ide o zvlastnu Uroven schopnosti, majiuce pre

zamestnanca hlbsi vyznam. Clovek je na ne zamerany v priebehu celého Zivota a chape
ich, ako celozivotné ucenie. Je disciplinou nepretrzitého prehlbovania a rozjasiiovania
osobnej vizie, stustredovanim zdrojov energie, rozvijania trpezlivosti a objektivhym
pohl'adom vnimania skuto¢nosti. Osobné majstrovstvo zamestnancov umoziuje uciacej
sa organizacii vychadzat' z plného nasadenia Specifickych znalosti jednotlivca. Dava
organizacii inovativne pristupy k tradicnym postupom. Zamestnanci si uvedomuju svoju
Specifickost’ pre organizaciu a hl'adaju stdle nové moznosti svoje schopnosti nad’alej
rozvijat.

3. mentilne modely — Su to hlboko zakorenené predstavy, obrazy, ktoré

ovplyviuju vsetko to, ako premyslame a chapeme svet v Ktorom zijeme, pracujeme
a koname. Na I'udi posobi podvedome. V uciacej sa organizacii ide o menej mentalnych
modelov. Tradi¢né mentalne modely maji byt zmenené u vsSetkych zamestnancov, ale
zvlast umanazérov. Maji  velmi blizko k postojom  zamestnanca  voci
zamestnavatel'ovi, voCi praci, vo¢i svojim zakaznikom. Nositelmi postojov
V Organizacii st manazéri.

4. utvaranie spolocnej vizie — Ide tu o cely komplex umenia ako pracovat

S viziami. Schopnost’ ich vytvarat' a schopnost’ ich prenasat’ na zamestnancov celej
organizacie. Ide o schopnost’ navodit’ atmosféru skutocného zdielania vizii medzi
zamestnancami. Patri sem problematika charizmatického vedenia, ktoré je spravnym
pristupom manazérov k praci s viziami. Jednotlivé vizie akceptované vSetkymi
zamestnancami ddvaju uciacej sa organizacii jasny smer Vv usiliach vSetkych
jednotlivych skupin. Stanovenim vizii niti vidiet’ realitu a budicnost’ ¢o najjasnejsie.

Taktiez priebezne vyhodnocuje vnutornt a vonkajsiu situacie organizacie.
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5. timové udenie — Ked’ sa timy skuto¢ne ucia, dosahuju mimoriadne vysledky

a jednotlivi ¢lenovia dosahuju rychlejsi rast, nez by mohli dosiahnut’ inak. dosiahnut’
inak. Rozumové schopnosti timu, prevySuju rozumové schopnosti ¢lenov timu. Ak sa
nedokazu ucit’ timy, nemdze sa ucit’ ani organizacia. Technoldgia timového ucenia
popisuje vlastné efekty a prinosy timovej spoluprace. Ak sa zameria skupina na jeden
ciel’, dosiahne spolo¢ne viac, nez kazdy jednotlivec zvlast. Ak ma skupina rovnaky
ciel, zuroc¢i a vyuzije vklad kazdého jednotlivca. Dokéze ho znasobit’ a umocnit. Ak
chce organizacia ucit’ celok, musi spojit’ sily svojich zamestnancov na urovni skupin,
usekov, divizii a oddeleni smerom k jednotlivym cielom organizacie (Senge, 2007, s.

24-27).

4.2 Ziskavanie informacii a znalosti uciacej sa organizacie

Uciaca sa organizacia by mala byt’ schopna produkovat’ informacie, prenasat’ ich
a modifikovat’ ich. To sa m6Zze uskutociiovat’ podl'a nasledujtcich kritérii:

e Ucenim zo skusenosti a zroznych internych primarnych informacnych
pramenov. PovicSine ide o také pramene a zdroje, ktoré boli ziskané od
zalozenia organizacie doteraz.

e Nahodnym i systematickym experimentalnym uéenim za pomoci réznych metod
ucenia. Rozne pilotné programy, matematické analyzy, pocitacové simulécie,
laboratorne pokusy a iné.

e Prieskumom konkurencie napriklad prostrednictvom externych organiza¢nych
poradcov, vyuzitim manazérov, ktorych aktivity presahuji ramec organizacie.
Stcasnych pracovnikov, ktori pri§li od konkurencie, pomocou obchodnych
partnerov, ziskavanim a vyhodnocovanim dokumentacii a publikacii.

e Cielavedomym vyhl'addvanim a ziskavanim vysokokvalifikovanych
pracovnikov,

e Vcasnym, strategickym rozpoznavanim Sanci arizik vdynamickej sutazi
s konkurenciou. Kritickou reflexiou slabych a silnych stranok (Bedrnova, 1998

s. 543).
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4.2.1 Oblasti vzdelavania

Vzdelavanie sa niekedy riadi pomocou rozdelenia na tvrdé a méikké

kompetencie, priCom kazdéa oblast’ vzdeladvania mdze byt uskutoCnena v roznej forme.

Mobze to byt prezencna vyucba, e-learningu, Standardizovany kurz, iné rieSenia

vzdelavania.

Funkéné vzdelavanie — nadvdzuje na popis prace, ktory zabezpecuje
pracovnikovi, aby mohol standardnym spdsobom vykondvat’ svoju pracu.
Doplnkové funkéné vzdelavanie — vykonava sa hlavne pre projektantov,
akym je Skolenie akosti, nad - odborova priprava. To, ¢o je pre nejakého
pracovnika funkénym vzdelavanim, pre iného moze byt doplnkovym.
ManaZzérske vzdelavanie — od jednotlivych aktivit az po skupinové, timové
rieSenie problému a rozvoj d’alSich manazérskych spdsobilosti. Tak nabera
manazérske vzdeldvanie rozsah vSetkych moznych podob.

Jazykové vzdelavanie

IT Skolenie

Ukelové vzdelavanie — ide viiom orozvoj mikkych spdsobilosti, ako
napriklad: stress manazment, efektivne telefonovanie, verbalna a neverbalna
komunikacia ainé. Casto sa uplatiuje v “just-in-time* ama podobu
Standardizovanych rieSeni.

Skolenie zo zikona — ma nevyberovy charakter a je uréeny pre vietkych
(Hronik, 2007, s. 127).

4.2.2 Ciele organiza¢ného vzdelavania

Prvoradym cielom podla Anny Kachanidkovej (2007) je prostrednictvom

cielavedomého permanentného formovania pracovného potencidlu utvorit’ podmienky

na efektivne plnenie pracovnych uloh. Tak zabezpecit konkurencieschopnost

organizacie na trhu. Investovanim organizacie do l'udskych zdrojov sa zhodnoti

efektivita, ktord sa prejavi prostrednictvom:

e zvySenia vykonu zamestnancov a urovne poskytovanych sluzieb,

e zvysenia konkurencieschopnosti organizacie,
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e moznosti vyuZzitia vlastnych zdrojov na pokrytie potreby zamestnancov,
e sebarealizacie a spokojnosti zamestnancov, ich lojality voci organizacii,

, < - . . . . ) .
e uspory casu a financnych ndkladov pri rozmiestiovani, prerad’ovani,

funkénom postupe (Kachanakova, 2007, s. 107).

4.2.3 Prinosy vzdelavania

Vela krat vyska rozpocCtovych nakladov podla Jozefa Vodaka a Alzbety

Kucharcikovej (2007) na vzdelavanie spdsobuje, ze manazéri sleduju vysku nékladov

na vzdelavanie jednotlivca asnazia sa znizovat organizacné naklady vlozené do

vzdelavacich aktivit. Pri posudzovani efektivity vzdelavania je nutné sledovat’ prinos

uzitku vzdelavania, ktoré obsahuju:

LepSie vyuzitie potencidlu zamestnancov — vzdelavanim sa stdva jednotlivec
i cely pracovny tim prisposobivejsim, flexibilnejSim a schopnej$im plnit
poziadavky, tykajice sa zvySovania vykonu.

LepSie vyuzitie zariadeni a systémov — Je malo pravdepodobné, Ze pracovnici
vyuzivaju maximum z pouzivanych technoldgii ak nie st nimi obmedzovani
v danej problematike vzdelania. Organizacie investuji nemalé finan¢né
prostriedky do technologickych vstupov, neberuc do uvahy problémy, ktoré
maju l'udia s nimi pracujuici.

ZvySenie vykonu — Vzdelavanie moéze podstatne zvysit navratnost
spotrebovanych zdrojov. ZvySenie vykonnosti je jednym z hlavnych dévodov
pre ¢o by sa malo vzdelavanie realizovat. Cim viac je vzdelavanie previazané
s vykonnostou v organizacii, tym presvedcivejSie st argumenty na vzdelavanie.
ZlepSenie mozno oCakavat’ vo vyrobnych procesoch, administrative, kvalite,
V bezpecnosti a v celkovej spokojnosti zakaznikov.

Znizenie fluktuacie — Ak pracovnici pozitivne reagujii na moznosti vzdelavania
s vysSou uroviiou kvalifikéciou a zvySuje pravdepodobnost’, Zze zostanu nad’alej

V organizacii.
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e ZvySenie spokojnosti zakaznikov — Aj zékaznici si uvedomuju potreby
vzdelavania svojich partnerov a nerobi im problém odist’ ku konkurencii, ktora

vie ochotne a lepsie splnit’ ich aj tie najnarocnejsie poziadavky.

Prinosy vzdeldvania je moZno najlepsie vidiet' na ukazovatel'och:

zvySenie rentability, produktivity a vystupov

pokles nakladovosti, absencii a fluktuacie

zvySenie pracovnej moralky

zvySenie kvality, produkcie a sluzieb

pokles poctu staznosti externych aj internych zakaznikov
skratenie doby zavadzania novych technologii a procesov
redukcia poctu chyb a poctu hodin oprav

nové produkty, novi zakaznici

potreba mensieho poctu externych konzultantov
obmedzenie nadéasov a prestojov

znizenie poctu pracovnych trazov, pokles kompenzacnych platieb

znizenie sankénych poplatkov za znecistovanie zivotného prostredia a iné ukazovatele
(Vodak, 2007, s. 150)

4.3 Identifikacia potrieb vzdelavania

Identifikovat’ potreby organizicie v oblasti vzdeldvania je velmi néaroc¢né
stanovit’ ako tvrdi Koubek, pretoze kvalifikacia a vzdelanie pracovnikov su zloZito
kvantifikované vlastnosti ¢loveka. Tazko sa stanovuju jednotlivé kvalifikadné
poziadavky na jednotlivé pracovné miesta. Ovel'a taZzSie sa meria a stanovuje sulad
medzi poziadavkami na pracovné miesto a pracovnymi schopnostami pracovnika.
Kvalifikdciu a vzdelanie mozno merat’ stupfiom dosiahnuté¢ho vzdelania, pripadne
vyuéenim v obore v kombinécii s dizkou praxe. Nedd sa odhadnut individualita
jednotlivca, jeho Specifické vlastnosti, postoje, talent, pristup k rieSeniu problémov...
Preto je faza identifikdcie potrieb vzdeldvania v organizécii zaloZend na odhadoch
a aproximativnych postupoch. V praxi sa potreby identifikuji zvac¢sa podla troch skupin
udajov:

e Celopodnikové udaje — zahrfuji udaje organizacii o jej Struktire, vyrobnom

programe, finanénych zdrojoch, 'udskych zdrojoch a podobne. Vel'mi vyznamné su
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udaje o pocte, Struktire apohybe pracovnikov. Vyuzivani ich kvalifikacie,
pracovnej doby, alebo pracovnej neschopnosti pri chorobe.

e Udaje tykajice sa jednotlivych pracovnych miest a ¢innosti — si to popisy
jednotlivych pracovnych miest a ich $pecifikacie. Poziadavky na pracovnikov a ich
pracovné schopnosti. Taktiez tieto idaje obsahujui udaje o Style vedenia, o kulture,
0 pracovnych vztahoch. Jedna sa o aktsi inventuru pracovnych uloh a potreby prace
V organizacii.

e Udaje o jednotlivych pracovnikov — st to udaje ziskané zo zdznamu o hodnoteni
pracovnika, zdznam o jeho vzdelani, kvalifikacie, kvalifikaénych poziadaviek,
absolvovani vzdelavacich programov, vysledkov z testov, zaznamov o pohovoroch
s pracovnikmi, z réznych prieskumov. V tdajoch sii zaznamenané postoje a nazory

jednotlivych pracovnikov.

Vsetky tieto Udaje umoziuju organizacii vytvorit si prehlad o sticasnej
disproporcii medzi kvalifikaciou a vzdelavanim pracovnikov. Na zaklade tychto udajov

sa analyzuje potreba vzdelavania (Koubek, 1997, s. 216).

4.3.1 Proces ucenia - vzdelavanie a rozvoj

Vzdelavanie tak, ako ho vidi Anna Kachanakovéa (2007) je nevyhnutnostou.
Musi byt efektivne, dobre organizované a systematické. Charakter, uroven a intenzita
mozu byt Specifické, podl'a konkrétnych potrieb organizacie. Malo by prebiehat
nepretrzite v ramci opakujuceho sa cyklu (Kachanakova, 2007, s. 109).
Michael Armstrong (2007) uvadza, Ze proces rozvijania a vzdelavania sa l'udi
Vv organizaciach integruje vSetky procesy, aktivity a vzt'ahy k uceniu a vzdelavaniu sa.
NajdolezitejSim  vysledkom  pre  organizaciu  byva  zvySena  efektivita
a konkurencieschopnost’ organizacie. V pripade jednotlivcov je to zvySend schopnost’,
adaptabilita a zamestnanost’. Vzdelavanie tak chape ako rozhodujici organiza¢ny proces
vo vSetkych organizaciach. Zlozkami tohto procesu si:
e Ucenie sa — byva definované ako permanentnd zmena v spravani, ku ktorej

dochadza v dosledku praxe alebo skusenosti.
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e Vzdelavanie — rozvoj znalosti, hodn6t a vedomosti, pozadované vo vsetkych
oblastiach Zivota.

e Ro0zv0j — rast potencialu, realizacia osobnych schopnosti prostrednictvom pontik
vo vzdelavacich akciach a praxi.

e Odborné vzdelavanie (vycvik) — planované a systematické formovanie
spravania a prilezitosti k uceniu, vzdelavacich akcii, programov a instrukcii. Za
ich pomoci jedinci mézu dosiahnut’ vel'mi vysoku troven znalosti a schopnosti,

aby mohli vykonavat’ svoju pracu efektivne (Armstrong, 2007, s. 444).

Systematicky pristup k vzdelavaniu podl'a Frantiska Hronika (2007) :
Vzdelavanie v organizaciach plni dva ciele dve zakladné funkcie, a to
e Rozvoj sposobilosti vSetkého druhu
e Zvysenie kratkodobej a dlhodobej vykonnosti
Okrem tychto zakladnych funkcii mdézeme priradit’ aj iné funkcie podla ich
obsahového a procesného charakteru: Orientacné a adaptacné, integracné, kvalifika¢né,
Specializa¢né, inova¢né a zmenové, Motivacné.
Vzdelavacie aktivity napifaju vsetky funkcie rovnakou mierou. Kazda z nich je
velmi doélezitd vo vzdeldvacom procese. V priebehu adaptacného procesu sa do
popredia dostdva funkcia orienta¢nd. Funkcia integratnd a motivacnd moze byt uz vo

faze plného zapojenia (Hronik, 2007, s. 127).

4.3.2 Filozofia vzdelavania

Kazdd organizacia ako udava Anna Kachanakova, (2007) uznava urcita
Specificku filozofiu vzdeldvania, ktord ma pre fiu vyznam a vyzdvihuje jej dolezitost’.
Niektoré organizacie investuji nemalé finanéné Cciastky do rozvoja a vzdelavania
svojich zamestnancov. Iné organizacie su pasivne a snazia sa dostat’ ,,hotovych* 'udi na
vol'né pracovné pozicie. Vo filozofii k vzdelavaniu v organizicii je zndmych pat
pristupov:

e Nulovy variant - vSetky vzdelavacie aktivity v organizacii su obmedzené

len na povinné Skolenia, vyplyvajuce zo zdkona a odbornych predpisov.
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ZvysSovanie kvalifikdcie zamestnancov je celkom ponechané na ich
iniciative.

Nahodny pristup — Skolenia a vzdelavanie sa podriad'ujii momentalnym
potrebam organizacie. Nie su vopred naplanované. Kurzy a skolenia sa
vyberaji nahodne, podla ponuk roznych vzdelavacich agentir. Takéto
vzdelavanie nie je efektivne.

Organizovany pristup — Vzdelavacie aktivity organizacie su planované
a poziadavky na kurzy st presne $pecifikované podl'a poziadaviek a potrieb
organizacie vyhodnotené personalnym manazmentom. Tento pristup ma
ucinnejsie ucinky vo vzdelavacich aktivitach.

Cielena koncepcia — Vzdeldvanie je zabezpeCované permanentne a
systematicky na zaklade identifikdcie potrieb v organizacii. Do riadenia
vzdeldvania si zaangazovani liniovi manazéri spolu s persondlnym
oddelenim. Organizéacie spolupracujii s réoznymi externymi vzdelavacimi
agentirami.

Koncepcia uciacej sa organizacie — Vzdelavanie nadobuda novy charakter,
pricom pozornost je sustredend na samo vzdeldvanie a samo
zdokonal'ovanie. Toto vzdelavanie musi byt podporované manazérmi
a pracovnymi timami. Tieto procesy vedi kuciacej sa organizacii

(Kachanakova, 2007 s. 108).

4.3.3 Planovanie vzdelavania

Plan vzdelavania Hany Bartoiikkovej (2007) zahriluje prehlad vSetkych

vzdelavacich aktivit organizacie, ur€ené na realizaciu za urcité obdobie. Zostavuje sa na

zéklade identifikovanych rozdielov medzi pozadovanou a skuto¢nou vykonnostou

pracovnikov, ktort je nutné rieSit odbornym vzdelavanim. V zostavenom plane su

odpovede na tieto otadzky:

e koho skolit,

e kedy $kolit’ — stanovenie harmonogramu,

e aké metody treba pouzit — obmedzené finan¢nou a casovou narocnost’ou,
e akd bude obsahova népli jednotlivych vzdelavacich aktivit,
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e aké pomocky a pristroje bude treba pouzit,

e akym spdsobom bude vzdeldvacia akcia vyhodnotena ?

4.4 Metody vzdelavania

Obrazok 2 Faktory ovplyviiujice vol'by vzdelavacich metéd

[ Falitory ovplyviiupace volbu metdd j

A
Ciele uéenia
. Ludské faktory
- vedomost 4
- schopposti > - lekton
- postJe,_hodnotjr - Afastrdct
- ZnIEnost - prostredie

Predmet a obsah

Casové a materidlne faktory

- #pecticky predmet a ‘
pofadaviy organzacie
- mterdiscioplnarne t'afkost

> - Bas
- financie
- vzdelavacie zanademe

Principy u¢enia

- motivacia

- alttivne zapojeme

- mdrndualny pristup
- spétna vazha

- prenos poznatlov

Zdroj (Vodik, 2007, 5. 96)

Josef Koubek (1997) a Anna Kachandkova (2007) rozdel'uji metédy vzdelavania

na pracovisku do dvoch skupin:

- Metody pouzivané na pracovisku tzv. metoddy ,,on the job* ide v nej zviacsa

0 vzdeldvanie beznych pracovnikov,

- Metody pouZivané mimo pracoviska tzv. ,,metddy off the job* Tymito metdodami

sa vzdelava manazment.
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4.4.1 Metody pouzivané k vzdelavaniu na pracovisku

Vyhodou tychto metdéd je ich jednoduchost, vhodnost anenéaro¢nost’ na
vonkajsie podmienky.

InStruktaz pri vykone prace — ide o0 najastejSie pouzivani metddu
vzdelavania pri ktorej sa najjednoduchsim spdsobom zacviCuje novy pracovnik
skisenym pracovnikom.

Vyhody — metéda umoziuje rychly zacvik a vytvara pozitivny vzt'ah spoluprace medzi
spolupracovnikmi navzajom.

Nevyhody — ide o0 jednorazové posobenie Skolenia, ktoré prebicha pod tlakom
pracovnych tloh.

Coaching - Ide vniom o dlhodobejSie inStruovanie a vysvetl'ovanie,
pripomienkovanie a kontrolovanie zo strany Skolitela k dosiahnutiu pozadovaného
vykonu prace.

Vyhody — Skoleny je nepretrzite informovany o hodnoteni svojej prace. Metdda
umoziiuje obojstrannti spolupracu, zlepSuje komunikaciu a vytvara priestor pre
stanovenie ciel’ov.

Nevyvhody — Formovanie pracovnych schopnosti prebieha pod tlakom pracovnych uloh,
¢o moZze narusat’ priebeh Skolenia.

Mentoring - Urcita iniciativa a zodpovednost' je vyslovene na samotnom
Skolenom pracovnikovi, ktory si sim vybera mentora — radcu, ako svoj osobny vzor,
ktory mu radi a usmeriiuje ho.

Vyhody - Téato metdda podnecuje pracovnika k vlastnej iniciative, uvedomelej volby
vzoru a neformélny vztah.
Nevyhody - Existuje v nej nebezpeéenstvo vol'by nevhodného mentora..

Counselling - Ide vnej ovzijomné konzultovanie a ovplyviiovanie medzi
Skolenym a skolitel'om.

Vyhody - Skoleny pracovnik vnasa svoju aktivitu a iniciativu a vyjadruje sa ku vietkym
problémom svojej prace iprocesu Skolenia. Predklada vlastné navrhy rieSenia
problému. Medzi Skolenym a Skolitel'om vznika spétnad vézba poskytujuca ndmety na

obohatenie §tylu vedenia pracovnikov.
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Nevyvhody — Zabera viac Casu, je narocnejsia a Skolenie sa tak moze dostat’ do rozporu
S plnenim beznych pracovnych uloh.

Asistovanie - Tradi¢na, dasto pouzivana metoda. Skoleny pracovnik je prideleny
sktisenému pracovnikovi. Najskor pomaha pri plneni uloh, u¢i sa pracovnym postupom
az sa prepracuje do pozicie celkovej samostatnosti.

Vyhody — lde o ststavnost pdsobenia, kde sa kladie doraz na prakticka stranku
vzdeléavania.

Nevyhody — skoleny sa mdze naucit’ i nie prili§ vhodné pracovné navyky, ktoré mozu
vyustit’ do podcenovania alternativnych postupov.

Poverenie tilohou — Je rozvinutou, zivereénou fizou asistovania. Skoleny
pracovnik je povereny splnit’ llohu. Ma vytvorené vSetky podmienky na splnenie tlohy.
Jeho praca je sledovana.

Vyhody — Vytvara podmienky pre samostatné plnenie uloh tvorivym spdosobom.
Pracovnik je motivovany a rozsiruje sa mu pole pdsobnosti.

Nevyvhody — Pracovnik sa moze dopustit’ chyb nesplnit’ tlohu. Neuspech moze ohrozit
doveru nadriadenych v jeho schopnosti a tiez narusit’ jeho sebaddveru.

Rotacia prace — ,cross training™ - V ktorej je Skoleny pracovnik postupne na
ur¢ité obdobie presuvany na iné oddelenia useky, kde si rozsiruje svoje skusenosti
a schopnosti. Metdda je vhodna pri Skoleni riadiacich pracovnikov.

Vyhody - Pracovnik si rozSiruje svoje sklisenosti a schopnosti. Komplexnejsie sa tak
oboznamuje s pracovnymi postupmi a ulohami rozvija svoju flexibilitu a prispieva
k celkovej flexibilite organizacie.

Nevyhody — Pracovnik nemusi byt uspesny na kazdom useku, v niektorej funkcii, ¢o
moze neblaho vplyvat na jeho sebavedomie a mdze sa tak odrazit’ na jeho hodnoteni
nadriadenym.

Pracovné porady — SU vhodnou metdédou formovania pracovnych schopnosti
pracovnikov. Na pracovnych poradach sa oboznamuju s problémami a faktami nielen
svojho oddelenia, ale i celej organizacie.

Vyhody - Vzdjomna vymena sklsenosti, prezentdcia ndzorov a zaujimanie postojov
Kk pracovnym problémom. ZvySuje sa tak spolupatricnost’ k organizacii, s pracovnym

kolektivom a motivuje ich k prejavom individualnej aktivity a iniciativy zamestnancov.
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Nevyhody — Casové umiestnenie porady byva niekedy problémom, pretoZe skracuje

dobu urcent na plnenie pracovnych povinnosti.

4.4.2 Metédy pouZivané na vzdelavanie mimo pracoviska

Realizujt sa ako kurzy v r6znych Skoliacich institticiach mimo pracoviska. Su to
rozne vyukové dielne, trenazéry, pocitacové ucebne, vyvojové pracoviskd, zariadenie
predvadzajliice novu technoldgiu a podobne. Medzi najpozivanejSie metody patria:

- PrednaSka - Zamerand je na sprostredkovanie faktickych informacii
a teoretickych znalosti.

Vyhody — Nenaroc¢nost’ na podmienky a rychlost’ prenosu informacii.
Nevyhody — Ide 0 pasivne prijimanie informacii z jednostranného toku

- Prednaska spojena s diskusiou — oznaCovana aj ako seminar. Metdda
sprostredkovania znalosti.

Vyhody — Pocas diskusie sa objavuju ndpady na rieSenie problémov a ucastnici su
stimulovani k aktivite.

Nevyhody — Akcia musi byt dokladnejSie organizacne pripravena a adekvatnym
spdsobom aj moderovana.

- DemonStrovanie — alebo praktické nazorné vyucovanie. Sprostredkovava
znalosti a vedomosti nazornym spdsobom. Vyuzivaju sa pritom rézne audio-
vizualne techniky, pocitace, zariadenia vo vyukovych dieliiach a podobne.

Vyhody — Svoju zruénost’ si Skoleni pracovnici modZu otestovat v bezpecnych
zariadeniach bez sposobenia §kdd a bez rizik.

Nevyhody — Nerovnaké podmienky v Skoliacich zariadeniach a Vv skuto¢nom
pracovnom prostredi

- Pripadové studie — Je rozsirena a vel'mi obl'ibena metdda vzdelavania. Byvaju
skuto¢né vymyslené na dorieSenie nejakého problému. Pouziva sa na Skolenie
manazérov a tvorivych pracovnikov. Snazia sa v nej diagnostikovat’ situaciu
a navrhnut rieSenie.

Vyhody — Metéda pomaha rozvijat’ analytické myslenie a schopnost’ ngjst’ rieSenie

problému
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Nevyhody — V tejto metodde sa kladi vysoké poziadavky na moderatora, ktory musi
taktne pristupovat’ k Skolenym pracovnikom.

- Workshop - Praktické problémy sa riesia timovejsie a komplexnejsie.

Vyhody — Je tu prilezitost’ podelit’ sa o napady pri rieseni kazdodennych problémov
a moznost ich postudenia z réznych aspektov. Je vhodnym néstrojom vychovy k timove;j
spolupraci

Nevyhody — Kladti mimoriadne vysoké a narocné poziadavky na ilohu moderatora.

- Brainstorming — Je urcitou variantou pripadovych studii. Skupina Gc¢astnikov je
vyzvana pri vzdelavani, aby kazdy jeden ucastnik navrhol ustne pisomne spdsob
rieSenia problému. Po predlozeni prebehne diskusia, kde sa hladd optimalny
navrh rieSenia problému.

Vyhody — Ak sa problém tyka konkrétnej situdcie, konfrontuje sa analyza rieSenia
problému ucastnikov vzdeldvania so skuto¢nym rieSenim problému, ktoré bolo zvolené
Vv praxi aj s jeho vysledkami.

Nevyhody — Na moderatora su kladené vysoké poziadavky na pripravu a moderovanie.

- Simulidcia - Metéda najviac zamerand na prax ana aktivnu Ucast’ Skolenych.
Utastnici dostanti podrobny popis. S poZiadani, aby za urdity &as vykonali
uréité rozhodnutia tykajice sa pracovnych nalezitosti. Priebeh Skolenia je
prechodom od jednoduchsich problémov k zlozitej$im.

Vyhody — Metéda je velmi U€innd pre formovanie schopnosti vyjedndvania
a rozhodovania.

Nevyhody — Metdéda narocna na pripravu. Problém ngjst’ vhodni formu podsobenia
a usmernovania Skolenym Skolitelom.

- Hranie roli - Metéda je orientovana na rozvoj praktickych schopnosti
tcastnikov. Vyzaduje sa od nich aktivita, samostatnost’ a hravost. Utastnici st
orientovani do roli, vktorych sa rieSia medziludské vztahy, strety
a vyjednavanie. Metdda sa zameriava na osvojenie socidlnych roli
a pozadovanych socialnych vlastnosti u veducich pracovnikov.

Vyhody — Rozvoj samostatného myslenia a reakcii ovladat’ svoje emocie.
Nevyhody — Na skolitel'a su kladené vysoké poziadavky ohl'adom pripravy a naro¢nost’

organizacie celého skolenia.
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- Assessment centre — Takzvany diagnosticko-vycvikovy program ,,development
centre“. Je to modernd, vel'mi vysoko hodnotend metéda nielen vyberu, ale
i vzdelavania manazérov. Skolend osoba plni rézne ulohy, riei rézne problémy,
ktoré st nahodne generované poéitatom. Skoleny pracovnik si méze svoje
rozhodnutie konfrontovat’ s optimalnymi vysledkami a tym sa uci.
Vyhody — Skoleny si osvojuje manazérske schopnosti, u¢i sa prekonat’ stres, riesit
ulohy roznej povahy, jednat’ s roznymi partnermi a podobne.
Nevyhody — Metoda je vel'mi naro¢na na pripravu a na technické vybavenie.
- Skolenie hrou — ,outdoor training* alebo ,, adventure education® Ide
0 skuto¢né hry konajuce sa v prirode, ucebni V telocvicni. Hraji sa v nich
manazéri, ktori sa ucia manazérskym schopnostiam. Zadana tloha sa riesi
kolektivne, za vedenia jedného poverené¢ho, ako vediiceho. Po splneni ilohy sa
diskutuje o najlepsom rieseni vylepseni rieSenia ulohy.
Vyhody — Zabavnou formou sa ucastnici ucia a zdokonal'uji vo svojich vedomostiach
a ako ich nasledne aplikovat’ do svojej prace. Je to idealne prepojenie hry a Sportu a ide
0 vel'mi efektivnu metodu Skolenia.
Nevvhody - Metdda je naro¢nd na pripravu, na prekonanie predsudkov manazérov na
nechut' sa hrat z obavy 0 zosmie$nenie, pripadne nechut k pohybovym aktivitam

jednotliveov (Koubek, 1997, s. 221), (Kachanakova, 2007, s. 114).

4.5 Vyhodnotenie vzdelavania

Vyhodnocovanie vzdeldvania podl'a Hany Bartonkovej (2008) je poslednou
a zaroven vel'mi dolezitou sucastou vzdelavacieho procesu. Je komplexnym procesom
merajucim celkové prinosy a ndklady danej vzdelavacej akcie. Vyhodnotend moze byt
efektivita andragogicka, ¢i boli uspokojené identifikované vzdeldvacie procesy
efektivita ekonomicka, ¢i boli vzdelavacie akcie ekonomicky prinosné. Je integralnou
sticastou vzdeldvania sliZiacou na porovnanie cielov s vysledkami, ¢i vzdelavanie

splnilo svoj ucel (Bartoikova, 2008, s. 126).
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Jozef Koubek (1997) v zavere vyhodnotenia vzdelavania dodava, Ze vzdelavanie
je vyrazom starostlivosti o pracovnikov, ktoré¢ vedie k zvySovaniu uspokojenia z
vykonanej préace. K stotozneniu organiza¢nych a individudlnych ciel'ov, k akceleracii
personalneho a socialneho rozvoja. Dalej sprostredkovane vedie k zlepseniu pracovného
vykonu a ku skvalithovaniu organiza¢nej kultury (Koubek, 1997, s. 234).

V teoretickej Casti sme zhromazdili podnetné nazory rdéznych autorov ohladne
organiza¢nej kultary, rozvoja a vzdelavania zamestnancov. Kulttra je sithrnom hodnot,
predstav, pristupov, postupov a postojov. Tyka sa materidlnych aj nemateridlnych
symbolov. Je naplnena ofakavanim a akceptovanim vzorcov spravania zamestnancov.
Je spolo¢na pre vSetkych manazérov aj radovych zamestnancov, odraza sa v ich
mysleni, spravani, konani a v postojoch.

V dnes$nej turbulentne meniacej sa dobe nie je ni¢ vynimoc¢né stat’ sa za kratke
obdobie viac krat ¢lenom a sucastou iného pracovného timu, Vv ktorom sa stretavaji
ludia odlisnych kultar. Kultira sa v lud’och navziajom premieSava a obohacuje
navzajom ich aj organizaciu. Kazdy jedinec je nositelom urcitej kultary, ktora on sam
origindlnym spdsobom dotvéara. Tym sa stava kultira svojim spdsobom jedine¢nou
aprispieva tak k vzajomnému obohacovaniu Tudi s ktorymi prichadza jedinec do
kontaktu v organizacii alebo mimo ne;j.

Kultara vel'mi uzko stvisi so vzdelavanim zamestnancov. Jej hlavnou tlohou je
vo vzdelavani spravne, v€as a pruzne reagovat’ na konkurenciu a na vyvoj produktov
v odbore. LCudia v organizacii mézu zaujat’ kultivovanym prejavom, ¢i ide o vitazstvo
pri dosiahnuti ciel’a, ako aj s uctou vediet’ prijat’ mozna prehru. To, aky velky priestor
poskytuje organizacia vzdelavacim aktivitam, sved¢i o pritomnosti kultury v nej a

odlisuje tym jednu organizaciu od druhe;j.
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PRAKTICKA CAST

5 CHARAKTERISTIKA ORGANIZACIE

5.1 Histéria spolo¢nosti SKODA AUTO

Do histérie znatky SKODA sa zapisali dvaja nadSeni Véclavovia, cyklisti
Laurin a Klement v 19. storoc¢i s bicyklami Slavia. To bol prvy impulz k vytvoreniu
znatky SKODA v roku 1895. Prvy automobil ktory vznikol v dielni Skoda v roku
1905 dostal ndzov Voiturette A. Ich prva spolo¢nost’ prekrocila ramec rodinnej firmy
a premenovala sa na akciova spolo¢nost’ Laurin a Klement v roku 1907. Po svetovej
hospodarskej krize sa im podarilo znovu presadit’ sa s modelom Skoda Popular. Po
druhej svetovej vojne sa spoloénost premenovala na AZNP Skoda astala sa
monopolnym vyrobcom vozidiel. Po revolucii v roku 1989 sa znacka Skoda zluéila s
koncernom Volkswagen. V roku 1991 SKODA automobilovéa a.s sa stala popri VW,
Audi a Seat stvrtou znackou koncernu Volkswagen. Manazment, marketing, vyvoj
produktov a taktiez vyrobné procesy st od zakladov zmodernizované. (Historia firmy:

Skoda Auto [online]. 2011 [cit. 6.3.2011]. Dostupné z WWW: http://www.skoda-

auto.cz/company/cze/profil/tradition/history/Pages/history.aspx).

5.2 Vznik SKODA AUTO Slovensko s.r.o.

Organizacia SKODA AUTO Slovensko (dalej len SAS) vznikla v mesiaci april,
v roku 1993 zapisom do obchodného registra na Okresnom sude Bratislava. 100%-
tnym vlastnikom je SKODA AUTO a.s. sidliaca v Mladej Boleslavi (d’alej len SA MB)
SAS mala vyhradné zastiipenie na dovoz a predaj novych automobilov znadky SKODA
a SEAT (do 31.12.2012, vid’ nizSie) na slovensky trh. Predmetom podnikania je aj
predaj origindlnych nédhradnych dielcov a prisluSenstva.

Dalej predmetom podnikania je prenjom hnutelnych a nehnutelnych veci,

sprostredkovatel'skd Cinnost’ v oblasti obchodu, sluzieb, priemyslu a propagacna
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a poradenska &innost’ vieobecne. (Obchodny register: SKODA AUTO Slovensko s.r.0.
[online].  aktualizované 24.1.2013. [cit. 20.2.2013]. Dostupné z WWW:
http://www.orsr.sk/vypis.asp?ID=7098&SID=2&P=1).

SAS v tomto roku oslavi svoje dvadsiate narodeniny. Dvadsiatka na trhu svedgi
0 Gspe$nosti, popularnosti a kvalite znadky Skoda. Je tplne samozrejmé a uplynulymi
rokmi dokazané, ze dnes ma SAS celkom inu tvar, ako pri zaloZeni. Za 20 rokov presla
velmi dlhtt auspesnu put. Boli to vyvojové zmeny, zmeny vo vedeni, zZmeny
V organizacnej Struktare a tiez aj v kulture.

Najpodstatnejsie zmeny V histérii SAS sa udiali na sklonku roka 2012. Znacka
SEAT, ktora bola od zaloZenia SAS suéastou organiza¢nej §truktiry sa oddelila a dnes

patri pod znacku Porsche.

5.3 Organiza¢na Struktira

Ako sme uviedli v kapitole 5.2, zmenila sa organiza¢na Struktira. Dve najvyssie
pozicie zastavaju dvaja konatelia organizacie. Jeden riadi predaj, druhy financie.
Rovnocennil poziciu v organizacii zastava prokurista SAS.

Konatel'ovi oddelenia predaja podlichaju ttvary akymi su: oddelenie stratégie
predaja, oddelenie po predajného oddelenia zamerané¢ho na zaru¢ny a pozarucny servis,
oddelenie marketingu a PR oddelenie.

Pod pravomoci finan¢ného konatela patria oddelenie IT technologii, oddelenie

HR, pravne oddelenie a mzdova uctaren.

5.4 Zamestnanci organizicie SAS

Stav zamestnancov SAS po predchadzajiicich zmenach, zaGlenenych do
organizacnej Struktury predstavuje pocet 64. Kazd¢ miesto, ktorého sa tykala zmena,
pripadne bolo novo vytvorené, predchadzalo odsuhlaseniu materskou spoloénostou SA

MB. Vyber najvhodnejSieho kandiddta na zmenenu poziciu, pripadne na novo
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vytvorent je celkovo v sulade s organiza¢nou kultirou, ako uvadzame v kapitole 1.1
Vv ktorej autori opisuju vyznam, podstatu azmeny kultary v organizacii suvisiace
s globalizaciou ekonomiky. Zamestnanci st loajalni a otvoreni k nutnym zmenam, ak Si
to situacia Vv organizacii vyzaduje. V kapitole 1.3.2 je uvedeny typ kultary zameranej
na moc. Takato kultru by sme mohli prirovnat’ K vrcholovému vedeniu organizacie
SAS, ktoré sa snazi odominantné postavenie na trhu v naroénom a
zlozitom konkurenénom prostredi. SAS je organiziciou Zivou, prechadza urditymi
fazami vyvoja a zmien o0 akych piseme v kapitole 1.3.3. Zamestnanci sa tomu snazia
porozumiet’ a vedia redlne prehodnotit’ a pochopit’ zamery vrcholového manazmentu.

O harmonické pretvaranie kultiry s cielmi organizacie, tak ako je uvedené
v kapitole 1.3.4 sa snazi manazment v Spolupraci s vedenim oddel6enia, na ktorom sa
vytvorilo voI'né miesto, pripadne sa miesto zruSilo. Vel'mi dolezitli poziciu zastupuje
oddelenie stratégie predaja, ktoré koordinuje monitoruje ariadi cel predajnt siet na
uzemi Slovenska. Tomuto oddeleniu by sme mohli prisudit’ kultiru priekopnicku, ako
0 nej piseme V kapitole 1.3.7 v ktorej vSetky dolezité aktivity smeruji k presadeniu sa
V naro¢nom, stale rasticom konkuren¢nom trhu.

Oddelenie HR mé& dominantné postavenie, eviduje vsetky osobné zlozky
zamestnancov, vytvara interné¢ smernice aeviduje ich, zabezpecuje vyber vhodnych
uchédzacov. V praxi to predstavuje zosuladenie organizacnej Struktiry s mnoZstvom
pozadovanych a materskou spolo¢nostou odsthlasenych pracovnych miest. Dalej
vypracovava podklady pre systematické rozmiestfiovanie, vzdelavanie a rozvoj
pracovnikov, ako uvadzame v kapitole 2.1 kde vysledkom byva pozitivny rozvoj

kultary s dosiahnutim ciel'ov organizacie.

5.5 Vplyv stratégie na kultiru — verzus vplyv kultiry na stratégiu
organizacie

Uspech kazdej organizacie sa odvija od toho, aké strategické ciele aj kratkodobé
si vo svojom programe vyty¢ila. Ziaden ciel’ vSak nie je splnitelny bez Pudského
kapitalu. Ten je tvorcom kultury, ale zaroven kultura organizacie vyrazne ovplyviluje

vSetky kroky k dosiahnutiu vsetkych jej zamerov. V kapitole 2.4 a2.5 piSeme
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0 spojitosti kultary so vSetkymi riadiacimi procesmi v organizacii s funkciami, ktoré
dotvaraju strategické ciele organizacie a zabezpecenie pozicie lidra na slovenskom trhu.

Kultara organizacie SAS je velmi silnd ama velky vplyv na dlhorodnt
uspesnost’ predaja novych vozidiel. Tajomstvo tspechu je ¢iastocne ukryté v kl'u€och,
ako ich popisuji Jifi Dédina a Jiti Odchazel.v teoretickej Casti v kapitole 2.6 nasej
prace.

Vo fungovani organizacie sa vrcholovy manazment snazi 0 dusevné a fyzické
blaho svojich zamestnancov. Su to praktické klace k rozvoju kultiry zamestnancov.
Manazéri pripravuju rdézne pracovné a mimopracovné aktivity na posilnenie dovery
a spokojnosti.

Medzi vel'mi dblezité klI'ice moZeme priradit’ prezentovanie organizacie Smerom
navonok i smerom dovnutra. Okolie budovy kde sidli SAS je ¢gisté. Kazdy navstevnik si
v§imne firemné logo — okridleny S$ip, ktory je umiestneny na vidite’'nom dominantnom
mieste budovy. Pred vstupom do budovy vlaju vilajKy s firemnym logom a napismi
SKODA. Vo vestibule st na stenach umiestnené certifikaty kvality 1SO, v skrinkach
ulozené reklamné predmety, vo vitrinach medaily za ocenenia ziskané v rdoznych
sttaziach za posledné roky. Kancelarie su vybavené modernym nabytkom, schvalenym
materskou spolo¢nostou atiez vykonnym IT zariadenim ako st pocitace, tlaciarne,
scanery a telefony.

Vedenie organizicie SAS pripravuje pre zamestnancov rozne medzinarodné
stretnutia, dealerské konferencie, v ktorych si navzajom vymienaju svoje skusenosti z
oblasti predaja, sluzieb, servisu. Vyhodnocuju sa rozne sttaze, prezentuju sa rézne
navrhy na zlepSenie predaja apodobne. Stretnutia sa konaju na vysokej urovni
s kultirnym, $portovym a spolo¢enskym programom.

Vyznamnym kultirnym klI'i¢om je poskytovanie vstupeniek do divadla pre
dospelych a babkového divadla pre deti. Na zaklade spoluprace s réznymi kultarnymi
organizaciami, firma poskytuje bonus vo forme volnych vstupov na predstavenia. To sa
tyka aj roznych Sportovych podujati, ako je hokej, futbal, tenis, golf ainych
zaujimavych Sportovych aktivit.

SAS zriadila firemna kaviarei, ktora sa stala nadstandardnym kultGrnym
klaCom. V nej si mézu manazéri a radovi zamestnanci posediet’ v prijemnom prostredi,

ale aj rokovat’ v menej formalnej atmosfére.
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Vel'mi zaujimavym kl'icom rozvijajucim kultirne povedomie sa stalo podujatie
,Oddychovka®, ktora sa kona jeden krat do roka, Na toto podujatie st pozyvani mimo
areal organizicie okrem zamestnancov aj &lenovia ich rodin sdetmi. SAS ma
pripraveny kultirny program, Sportové aktivity, zaujmové aktivity a rozne prekvapenia
pre deti.

SAS spolupracuje s centrom socialnych sluzieb - detsky domov Nadej. Je to tieZ
urCity prejav kultary zamestnancov, ktori maju silné socialne citenie a ochotu pomahat’
tym, ktori to vel'mi potrebuju.

O tom, ze SAS zéleZi na tom, aby zamestnanci boli stale vo fyzicky zdravej
forme, sved¢i a spoluprdca so zariadeniami, ktoré maji vybudované fitnes centra,
bazény na plavanie, aredly na cvicenie a viaceré vol'no ¢asové a relaxacné aktivity.

Dolezitymi klIi€mi k dosiahnutiu ciela je jasne stanoveny strategicky plan
0 ktorom vedenie informuje svojich zamestnancov vzdy na zaciatku roka na stretnuti
nazyvanom ,,Firemné ranajky“. Stretnutie prebieha v kultivovanom prostredi mimo
areal organizacie. Zamestnanci su oboznameni, 0 zisku a 0 smerovani organizacie,
ocieli predanych vozidiel na nadchadzajice obdobie, o0 stave zamestnancov
a 0 planovanych zmenach, ktoré by sa mali udiat’ v priebehu roka. Tyka sa to informacii
0 investicidch pripravovanych na vzdeldvanie, investicidch na reklamné, sponzorské
a propagacéné ucely. Zamestnanec ma pocit spolupatricnosti a dovery, citi sa byt

sucast’ou vel'kého timu.

5.6 Zmena organizacnej kultiry SAS

Ak by sme naéreli do histérie znacky SKODA hlbsie, nachadzali by sme
obrovské rozdiely v tom, aka bola kultira na pociatku a akou je kultira znacky dnes.
Presla prelomom dvoch storo¢i a kazdé storocie zanechalo v kultire nieco, ¢o kraca
vpred, rozvija sa, silnie. Zaroven zostalo nieco, ¢o bolo potrebné a nutné zmenit tak,
aby sa dosiahol vytyceny ciel. Kultara SAS sa odvija od kultiry materskej znatky SA
MB. Znagka SKODA patri spolu s ostatnymi znackami pod koncern Volkswagen Group
- jeden z najvicsich automobilovych koncernov s jasne stanovenymi pravidlami a jasne
definovanou kultirou. Toto konzorcium je mienkotvorné s vyraznym vplyvom a

podporovanim rozvoja novych technoldgii s dérazom na ochranu Zivotného prostredia,
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znizenie emisii s pozivanim bezpecnych a Cistych vozidiel. V kapitole €. 3 sa zaoberame
zmenami a pravidlami, ktoré autori opisuju ako vhodné pri realizacii nutnych zmien.
Rok 1991 bol vyraznym prelomovym rokom znacky, ¢o malo vplyv na vSetky oblasti
riadenia a kultary. Boli stanovené nové koncernové hodnoty ktorymi sa stali:
ustretovost’ k zakaznikom, maximalna vykonnost® vsetkych zamestnancov, tvorba,
dodrzovanie a upeviiovanie hodnot a zasad, inovacie vo vyrobnych oblastiach
i v oblastiach T'udského kapitalu, respekt, zodpovednost’ a trvalo udrzatel’ny rast.
Zmena orientdcie na nové hodnoty sa vyrazne dotkla vSetkych oblasti riadenia aj
dcérskej spoloénosti SAS. Tie sa premietli do organizacnej kultary, do $truktary, do
vSetkych pracovnych usekov, na vSetkych manazérov a na vSetkych zamestnancov tak,
ako sme uviedli v predchadzajucej kapitole. Vsetky spomenuté hodnoty st definované

v internych dokumentoch akymi st smernice, eticky kodex, pracovny poriadok a iné.

5.7 Zakladné dokumenty spolo¢nosti — eticky kodex

Vsetky dolezité Ginnosti vykondvané v organizacii SAS st odzrkadlenim
materskej spoloénosti. Na zaklade vystavenia a prepracovania etického kédexu SA MB
na prelome rokov 2009/2010 boli definované vsetky vyznamné oblasti smerovania
znacky. Dcérska organizacia rozsirila a prepracovala interné smernice v zmysle zmien,
nového smerovania, organiza¢nej kultary a celkovej stratégie spolo¢nosti. Eticky kodex

materskej spoloénosti a organizacie SAS zahfiia tieto oblasti:

Ekonomicka oblast’ smerujtica k produkcii, trhom, investiciam, ekonomickym
a finanénym ukazovatelom a velmi dolezitej oblasti kdédexu spravania. Kodex
obsahuje subor konkrétnych pravidiel, vychadzajucich z koncernovych hodnot
a principov spolocnosti. Vymedzuje Standardy profesionalneho sprévania vSetkych

zamestnancov. Cielom prijatia kodexu spravania bolo nielen stanovit® hranice

potrebného spravania sa, ale tiez ul'ah¢it’ rozhodovanie manazérov i zamestnancov
Vv nesStandardnych situéacidch.

Socialna oblast’ zahfiajtca Siroké pole pdsobnosti v ktorej na prvom, délezitom
mieste st umiestneni zamestnanci, personalna politika, socialne sluzby, zdrava firma,

BOZP, rovnost’ prilezitosti.
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Sponzoring v ktorom st vyzdvihnuté rozne Sportové aktivity spolo¢nostou
podporované. Dalej sa to socialne, humanitirne a ekologické angaZovanosti.
V neposlednom rade je to Sport, umenie, kultira a vyznamné spolo¢enské udalosti.
Vzdelédvanie zahfna oblast’ persondlneho rozvoja. Vysoké Skoly a odborné ucilistia.
Spolupraca s univerzitami, vzdelavacie centra a rozne zlepSovatel'ské hnutia.

Vonkajsie vztahy Statna sprava, EU, medzindrodné vzt'ahy, dodéavatelia, restauratorska

dielna, Skoda Auto Mtzeum.

Zivotné prostredie vyzdvihuje zodpovednost’ vo&i okolitému svetu, ochranu
ovzduSia aklimy, ochranu zdravia, Setrné vyuzivanie zdrojov, Green Line modely.
Vyvijanie Gsilia, aby Skodlivé dopady na zivotné prostredie boli ¢o najmensie.

Vyrobna oblast’ so zameranim na odpadové hospodarstvo, ochranu pody, vody,
nové investicie do ochrany Zivotného prostredia a iné dolezité ekologické ukazovatele.

Servisné sluzby zamerané na ochranu Zivotného prostredia v obchodnej sieti,
zber a spracovanie auto vrakov a spétny odber vybranych vyrobkov, $tadie spokojnosti

zakaznikov, certifikécia, dielenské testy.

Okrem Etického kédexu k zdkladnym dokumentom SAS patria tieto interné smernice:

1. Pracovny poriadok

2. Dress code

3. Evidencia dochadzky

4. Organizacnd smernica
Jej ticelom je stanovit’ pre celll organizaciu jednotny, koordinovany a zavdzny postup
pre vypracovanie a riadenie vSetkych dokumentov a zdznamov organizacie.

5. Riadenie internej dokumentacie

6. Pravidla podpisovania pisomnosti

7. Sluzobné vozidla

8. Smernica nadStandardna lekarska starostlivost’ a stomatologa

9. Poskytovanie firemnej pozicky

10. Sluzobna cesta

11. Obstaravanie tovarov a sluzieb

12. Podmienky odpredaja sluzobného vozidla zamestnancom

13. Bezpecnost’ IT a ochrana informacii
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14. Ukladanie a archivovanie dokumentacii

15. Spravovanie vozového parku
Manual nového zamestnanca. V manuali st stanovené jasné pravidla, takzvané
komunika¢né vzorce, zavizné pre spravnu a efektivnu komunikaciu vo wvnutri
organizacie 1 smerom navonok. Tyka sa foriem telefonickych rozhovorov, mailovych

komunikécii, kultiry verbalneho i neverbalneho prejavu. Zdroj: (Interné zdroje SAS).
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6 ROZVOJ ZAMESTNANCOV V ORGANIZACII

Ciel smerovania organizacie sa odvija od materskej spolocnosti. Kazda
vyrazna zmena jekonzultovana a riadi sa koncernovymi pravidlami a zakonmi. Okrem
iného ovplyviiuje vSetky aktivity, zamerané na stabilizaciu zamestnancov, ich kariérny
rast, personalny vyvoj a vzdelavanie prostrednictvom systematického pristupu. O tom,
Ze organizacii na svojich zamestnancoch zalezi sved¢ia aj nemalé financné Ciastky,
investované do vSetkych vzdelavacich aktivit. Kapitola €. 4. nas oboznamuje S tedriou
v ktorej sa ucCenic stava obrazom prostredia, sucastou myslenia a spdsobu prace.
V praxi sa uéenim zvySuje atraktivita organizacie, ktora sa dokaze, vie a moze presadit’
svojimi kultivovanymi zbraniami vo¢i konkurencii. Na podporu vsetkych ukazovatelov,
ktoré su zbranami a kI'ai¢mi zamestnancov, manazéri neustale podporuji nové programy
a vyvijaji iniciativy na to, aby zamestnanci boli o krok vpred pred konkurenciou.
Takym sa stal atraktivny program FITFOR SKODA zamerany na fyzicka a mentélnu
starostlivost’ pre zdraviu prospesnt aktivitu zamestnancov. Su to rbézne sluzby
zdravotnickych zariadeni, ktoré sa nadStandardne staraji o zdravie vsetkych
zamestnancov. Tyka sa to aj spoluprace so Sportovymi klubmi, ktoré sa zameriavaju na

zdraviu prospesné telesné aktivity.

6.1 Rast zamestnancov prostrednictvom vzdelavania

Oddelenie HR za aktivnej spolutcasti manazérov z jednotlivych oddeleni
stanovuju kazdoroéne plan $ity na mieru pre svojich zamestnancov. Kazdy manazér,
ktorému podlieha urcity pocCet zamestnancov vie adekvatne zhodnotit, ktoré
vzdelavanie, Skolenie, pripadne zvySenie kvalifikdcie je nutné pre jednotlivého
zamestnanca. Manazér spolu s oddelenim HR aso zamestnancom vypracovalo pre
kazdého jednotlivca takzvanti: Maticu kvalifikaénych poziadaviek MKP (vid’ priloha
¢. 1) Matica obsahuje podrobné informacie o momentalnom stave kompetencii
zamestnanca - 0 stave zru¢nosti a odbornosti, o stave tzv. Soft Skils zru¢nosti, ktoré

zahfnaji: komunikaéné zrucnosti, time manazment, jazykové zdatnosti a IT zru¢nosti

zamestnanca. Matica je nastavena tak, ze zobrazuje stav sicasny a vytycCuje stav, ktory
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je pozadovany ako ciel dosiahnutia. Kazdy zamestnanec svojim podpisom potvrdi
suhlas s realizaciou programu na dosiahnutie zlepSenia.

Zamerom vzdelavania zamestnancov je nadobudnutie znalosti a dosiahnutie
trvalych zmien, potrebnych pre splnenie vytyCeného ciela a zdmerov organizacnej
stratégie. O tom, Ze zamestnanci organizacie SAS si ku vSetkym aktivitim vo
vzdelavani otvoreni, sved¢i aj fakt, ze vel'a jednotlivcov si zvySuje svoju kvalifikdciu
vysSim stupiiom vzdelania, hoci to pracovna pozicia, ktori momentalne vykonavaja

nevyzaduje.

6.1.1 Formy a oblasti vzdelavania v organizacii SAS

Ako sme uviedli v kapitole 4.2.1 autori zoskupili teoretické poznatky do réznych
oblasti, podl'aktorych moZno zamestnancov vzdelavat. V praxi Vv organizacii SAS
prebieha vzdelavanie podla stanovenia dolezitosti a potrieb organizacie. MoZeme ich
rozdelit’ nasledovne:

A. Vzdelavanie podla kvalifika¢nej matice - podrobnejsi popis v kapitole 6.1.

B. Kompetenéné vzdeldvanie - takému vzdeldvaniu podliehaju vzdeldvacie

procesy, presahujuce ramec odborného vzdeldvania asluzia k rozvoju osobnosti
manazérov a ich kompetencii. Tomuto vzdeldvaniu podlicha i jazykové vzdelavanie.
Organizacii vel'mi zalezi na tom, aby ju zamestnanci Uspesne prezentovali smerom von,
preukazali tak jazykovll zdatnost' a zaroven vysokl kultirnu Uroven organizéacie na
roznych medzinarodnych stretnutiach. Dalej je to vzdelavanie v oblasti IT technolégii.
Manazéri aj vSetci ostatni zamestnanci musia mat’ ur€ité zrucnosti, pretoZze Casto sa
zuCastiiujii  jednani mimo organizaciu, kde je nutné prezentovat svoju pracu
a pripravenost’ pomocou aplikacii MS Office — Word, Excel, PowerPoint.

Dalej sii to rézne technické §kolenia, podlichajiice inovacidm novych segmentov
vozidiel. Zahfiaju tiez vznik novych motorizacii, modelov, technickych dokumentacii
a technickych parametrov vozidiel. Na tento el organizdcia vytvorila moderné
Skoliace stredisko v Nitre, kde sa vzdelavaji okrem zamestnancov organizicie externi
pracovnici a vietci predajcovia a servisy znacky Skoda.

C. Vzdelavanie legislativneho charakteru - Ide 0 odborné §kolenia, ovplyvnené

legislativou ajej zmenami ako napriklad: uétovné a finan¢né uzavierky, pravne
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predpisy, BOZP, S$kolenie vodifov, zdravotné S$kolenie, ktoré ma zabezpecit
poskytovanie 1. pomoci V pripade urazu, rozne novely zakonov, zmeny v danovych

predpisoch, legislativne predpisy tykajuce sa oblasti zivotného prostredia a iné.

6.1.2 Planovanie vzdeldavania v SAS

Oddelene HR centralizuje program so stanovenim toho najpotrebnejSicho a
najvhodnejSiecho  vzdeldvania. Toto oddelenie disponuje udajmi o kazdom
zamestnancovi atak vie dokonale naprogramovat jednotlivé plany rozvoja. Tie
koresponduju s filozofiou organizacie ako uvadzame v kapitole 4.3.2. Je na organizacii
ana jej vedeni, ako sa rozhodne zamestnancov vzdelavat, aké metody pouzije na
dosiahnutie cielov. V kapitole 4.4 autori Koubek a Kachanakova uvadzaju vyhody
anevyhody niekolkych spolahlivych metdd, podla ktorych vzdelavanie uspesSne
prebieha i v praxi v organizacii SAS. Manazéri zvazuju akou metédou bude ¥kolenie
prebiehat’ tak, aby vzdelavanie splnilo svoj ucel a ciel’ organizacie. Podl'a toho volia

najvhodnejsiu metoddu pre kazdého zamestnanca.

6.2 Vyhodnotenie vzdelavania v SAS

Poslednym a velmi vyznamnym krokom vo vzdelavani je v jeho zavere
vyhodnotenie vzdelavania. Autori Koubek aj Bartoiikova upozornuju, ako je uvedené
v kapitole 4.5, ze vyhodnotenie vzdelavania slizi na porovnanie ciel'ov s vysledkami, ¢i
vzdelavanie splnilo svoj tcel. V praxi organizacia SAS kazdu vzdeldvaciu akciu
podrobne vyhodnocuje. Vyhodnotenie prebiehana zaklade vysledkov Spomenutej
kvalifikacnej matice, na zdklade splnenia osobnych ro¢nych cielov. Na ziklade
vSetkych parametrov vyhodnotenia vzdelavania planuje a pripravuje balik financii na

d’alSie obdobie.
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7 PRIESKUM

7.1 Predmet prieskumu

Predmetom nasej diplomovej prace bolo diagnostikovat’ organizaciu SKODA
AUTO Slovensko s.r.0. a posudit’ vplyv organiza¢nej kultiry na vzdelavanie a rozvoj

zamestnancov. Objektom vyskumu st zamestnanci SAS.

7.2 Vymedzenie vyskumného ciel’a

Cielom prieskumu bolo vytvorit’ celkovy obraz existujlicej organizacnej kultiry
na Grovni organizaénych hodnét, zistit' tendenciu smerovania kultary k zmenam, urcit
¢i organizacna kultura podporuje organizacné ucenie, aky ma vplyv na vzdeldvanie a na
udiacu sa organizaciu. Na zaklade vysledkov prieskumu urcit’ priority organizacnej
kultary amieru jej vplyvu na rozvoj a vzdelavanie zamestnancov v uciacej sa

organizacii.

7.3 Stanovenie hypotéz

Hypotéza ¢.1
Organizacna kultara, jej hodnoty a zasady su ukotvené v dokumentoch organizacie
Hypotéza ¢.2

Zamestnancami zdielana kultira prispieva k naplneniu strategickych cielov
organizacie.

Hypotéza ¢.3
Vzdelavanie zamestnancov nema vplyv na zmeny a rozvoj v organizacnej kultire

Hypotéza ¢.4

Svojim spravanim zamestnanec ovplyviiuje organiza¢nt kulturu.
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7.4 Charakteristika vyskumnej vzorky

Vytvorili sme dotaznik (vid’ priloha &.2) uréeny pre 64 zamestnancov SAS, ktory
je zamerany na organiza¢nu kulturu (prva cast), postoje a nazory na vzdelavanie

a rozvoj (druha cast’).

7.5 Vyskumna metodika

Na zaklade zhromazdenych poznatkov v teoretickej Casti nasej diplomovej prace
v kapitolach 1 - 4 sme zvolili metédy skiimania kultiry v organizacii SAS pomocou
kvalitativnych a kvantitativnych metdd. Cielom kvalitativnych metéd bolo ziskat
informécie o skimanom jave aporozumiet im. Boli to metddy pozorovania,
individudlne rozhovory aanalyza dokumentov. Metddy boli dalej rozSirené
0 kvantitativne metody zistovania stavu kultary ajej vplyvu na vzdelavanie
profilovym dotaznikom, ktory nam objasnil a analyzoval organiza¢nu kultiru a jej

vplyv na vzdelavanie v organizacii.

Pisomny dotaznik Ku zberu udajov sme vytvorili dotaznik zamerany na

organizanu kultaru, v ktorej sa mali respondenti vyjadrit ako na nich kultira a
vzdelavanie vplyva, ¢i ma jasne stanovené hodnoty. Taktiez aj ako sa sprava
manazment, ¢i je to v sulade s hodnotami organizacie aka je kultura a vzdelavanie
Vv organizacii a jej smerovanie do budicnosti. V odpovediach sa vyskytovali otazky
typu: Vyberte jednu z moznosti, zorad’te podl'a dolezitosti, prirad’te hodnotu a vyskytli
sa tam i odpovede typu ano/nie.

Rozhovory s jednotlivcami. Rozhovory boli vedené so Siestimi zamestnancami

na odli$nej trovni postavenia. Boli to manazéri, veduci oddelenia a radovi zamestnanci
pracujici v organizacii viac ako 5 rokov. Rozhovory mali neStruktirovani formu
Vv spojitosti s dotaznikovymi vysledkami.

Pozorovanie Pri pozorovani sme sledovali vSetky symptomy, ktorymi sa moze
prejavovat’ kultira. V prvom rade islo o prehliadku budovy, zvonku i zvnutra v ktorej
sidli spolo¢nost’. Neoddelite'nou sti€ast'ou prezentacie spolocnosti a jej kultury st rozne

ocenenia a certifikaty, ktoré nas uputali pri vstupe do budovy. VSimali sme si $tyl
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komunikacie manazérov so zamestnancami, spOsob komunikacie zamestnancov
smerom Kk zakaznikom. Pozorovali sme troven rozhovorov na niektorych jednaniach
a taktiez sposob dodrzovania ,,dress“ kodu na formalnych ina  neformalnych
stretnutiach.

Rozbor dokumentov Dokumenty ktoré vlastni organizacia SAS a do ktorych sme

mali moznost nahliadnut, su vyznamnymi informaciami. ISlo o bezné dokumenty
datujice vznik spoloCnosti, organizatny poriadok, poziadavky na popis prace
niektorych konkrétnych pracovnych miest, internetové stranky spoloc¢nosti, inzeraty
ponukajuce produkty, reklamy na nové vozidla, viaceré nové a akciové modely

a podobne.

7.6 Priebeh vyskumu

Dotaznik bol rozposlany mailom sodkazom na internetovy dotaznik
zamestnancom SAS v poéte 64 mailov. Navratnost’ vyplnenych dotaznikov bola v poéte
52 a nasledne boli spracované za pomoci Statistickej analyzy kvantitativnych dat.

Na zaklade vysledkov dotaznika sme identifikovali organiza¢ni kultaru

v spolocnosti SAS, jej vztah k vzdelavaniu a jej vplyv na rozvoj zamestnancov.

7.7 Vysledky vyskumu, analyza a interpretacia vysledkov

Na zéklade teoretickych vedomosti ziskanych zo Stidia odbornej literatlry,
informacii z vyplneného profilového dotaznika, sme ziskané vysledky zanalyzovali a

interpretovali do nasledujtcich grafov a tabuliek:

I. Udaje o respondentoch
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Graf 1 Pohlavie respondentov

I. Pohlavie

Zena [30]

Tabul’ka 1 Pohlavie respondentov

Pohlavie N %
Muz 22 42%
Zena 30 58%
Spolu 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie

Ako vyplyva z grafu, z prieskumnej vzorky (52) bolo mozné konstatovat’ prevahu Zien

(58%) nad muzmi (42%).

Graf 2 Vyjadrenie respondentov podPa veku
1. Vek

30-40 [20]—

Tabul’ka 2 Vek respondentov

Vek N %
20-30 14 27%
30-40 20 38%

nad 40 18 35%
Spolu 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie
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Z grafického znazornenia vyplyva, Ze organizécia je pomerne mladym
kolektivom, ¢o predstavuje pruznost, dynamickost a idedlnu kombinaciu veku
zamestnancov. Takmer tretina respondentov je vo veku 20-30 rokov, vo veku medzi 30-
40 rokov je 38% (14), nad 40 rokov je 35% respondentov (18).

Graf 3 Najvys$Sie dosiahnuté vzdelanie respondentov

lll. Hajvy5sie dosiahnuté vzdelanie:
Vysokosko... [13]

— Stredoskolské [B]

‘_ Vysokoskol... [4]

Vysokosko... [29]

TabulPka 3 NajvysSie dosiahnuté vzdelanie respondentov

Vzdelanie N 100%
VS 3. stupefi 4 7%

VS 2. stupefi 29 56%
VS 1. stupefi 13 25%
Stredoskolské 6 12%
Spolu 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie

Grafické znazornenie vzdelanosti ndm zobrazuje, Ze vicsSina respondentov ma
ukoncené vysokoskolské vzdelanie. Najvyssi stupen vzdelania ma 7% respondentov.
Druhy stupei VS dosiahlo 56%, ¢o predstavuje 29 respondentov. Prvy stupen VS
dosiahla s§tvrtina zamestnancov a ukonéené stredoskolské vzdelanie maju Siesti

respondenti.
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Graf 4 Pocet odpracovanych rokov v organizacii

IV. Potet odpracovanych rokov v organizacii:

10 a viac [22]

ll

Tabul’ka 4 Pocet odpracovanych rokov v organizacii

Odpracované

roky N %
0-5 13 25%
5-10 17 33%
10 a viac 22 42%
Spolu 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie
Z vysledkov grafu mézeme konstatovat’, Ze organizacia ma pomerne stabilnych

zamestnancov. Takmer polovica tam totiz pracuje viac ako desat’ rokov, tretina je

Vv organizacii od pat’ do desat’ rokov a Stvrtina v trvani do piatich rokov.

II. Organizacna kultara

Graf 5 Vyjadrenie respondentov k otazke ¢. 1

1. Ktoré su najvyraznejsie charakteristiky kultiiry vo vasej organizacii?

Komunikacia &
atvarenost [1]

Lamestnanci =i
vaTia manaieroy

Kl

Prezentovanie
kuttey navonok [6) ———

Spolupatricnost = Manaferi =i vafia
arganizaciou [19] zamestnancoy [17]
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Tabul’ka 5 Vyjadrenie respondentov na najvyraznejsie charakteristiky kultiry organizacie
Spolupatri¢nost’ s organizaciou N %

Zamestnanci si vazia manazerov 9 17%

Manazeri si vazia zamestnancov 17 33%

Spolupatricnost’ s organizaciou 19 37%

Prezentovanie kultiry navonok 6 11%

Komunikdcia a otvorenost’ 1 2%

Spolu 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie

Po spracovani vysledkov do grafu vyplynulo, Ze najvyssSie ohodnotenie ziskala
odpoved’ ,Spolupatri¢nost’ k organizacii‘. Po nej nasledovala odpoved’ ‘Manazéri Si
vazia svojich zamestnancov‘, ktorii oznacila az tretina respondentov. Nasledovala
odpoved’ ‘Zamestnanci si vazia svojich manazérov® (17%) a charakteristiky s
najmen$im ohodnotenim boli ,Prezentovanie kultiry smerom navonok‘ a

,Komunikativnost’ a otvorenost’™.

Graf 6 Vyjadrenie respondentov k otazke ¢. 2

2. Ma podfa Vas organizacia jasne definované hodnoty kultiry, ktoré s pre fu
doleZite?

Skir dno [23] —

Tabul’ka 6 Vyjadrenie respondentov k definovanym hodnotam kultiry

Definované hodnoty kultary N %
Ano 18 35%
Skor ano 23 44%
Nie 3 6%
Skor nie 6 11%
Neviem 2 4%
Spolu 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie
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79% respondentov sa priklonilo k odpovedi, Ze organizacia ma jasne definované
hodnoty kulttry, ktoré su pre fiu dolezité. 17% respondentov uvadza, Zze organizacia
nema definované hodnoty kultary. Dvaja respondenti sa nevedeli k danej otazke

jednoznacne vyjadrit’.

Graf 7 Vyjadrenie respondentov k otazke &. 3
3. Ovplyviiuje a motivuje Vas organizacna kultdra?

Skar ano [17] o Nie [5]

— Shdr nie [4]
— Meviem [1]
Ano 28]

Tabul’ka 7 Vyjadrenie respondentov k ovplyviiovaniu a motivovaniu kultirou

Ovplyviluje a motivuje vas N %
Ano 25 44%
Skor ano 17 35%
Nie 5 11%
Skor nie 4 6%
Neviem 1 4%
Suma 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie

Z odpovedi, ako vidime v grafe, vyplyva, ze takmer 80% respondentov kulttra
V Organizacii ovplyviluje a motivuje. Deviatich respondentov nemotivuje. Len jeden

opytany sa nevedel vyjadrit’.

Graf 8 Vyjadrenie respondentov k otazke ¢&. 4

4. 7aobera sa manaiment dostatoCne formovanim organizacnej kultdry?
Mie [8]

—— Skir nie [7]

— Maviem [2]

Skér ano  [27] Ano [8]
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Tabul’ka 8 Vyjadrenie respondentov o formovni organizacnej kultary

Formuje manazment kultiru N %
Ano 8 16%
Skor ano 27 52%
Nie 8 15%
Skor nie 7 13%
Neviem 2 4%
Suma 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie

68% respondentov sa priklonilo ku kladnej odpovedi, zZe manazment sa

dostato¢ne zaobera formovanim kultary spolu. Takmer tretina opytanych sa vyjadrila

negativne a len 4% sa vyjadrili, ze nevedia.

Graf 9 Vyjadrenie respondentov ku otazke ¢. 5

5. Sprava sa manaiment v silade s hodnotami organizacnej kultiry?

Nie [7]

——— Skar nie [9]

— Meviem [4]

Skar ano  [23]

Tabul’ka 9 Vyjadrenie respondentov na spravanie manazmentu v stilade s hodnotami OK

Sulad manaZmentu a kultiry N %
Ano 9 17%
Skor ano 23 45%
Nie 7 13%
Skor nie 9 17%
Neviem 4 8%
Suma 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie

Viac ako polovica opytanych si mysli, Ze ano, resp. skor ano. Svoj nesthlas, naopak,

vyjadrila pdtina respondentov. K otazke sa nevedelo vyjadrit 8% respondentov.
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Graf 10 Vyjadrenie respondentov k otazke ¢. 6

6. Myslite si, e organizacia v ktorej pracujete ma silnad, stabilnd kultdru?
Nie [7]

— Skar nie [4]
— Meviem [4]
Skér ano [24] —
—Ano  [13]

Tabul’ka 10 Vyjadrenie respondentov ku stabilnej a silnej kultire

Je kultuara stabilna? N %
Ano 13 25%
Skor ano 24 46%
Nie 7 13%
Skor nie 4 8%
Neviem 4 8%
Suma 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie
71 % suhlasi, Ze Vv organizacii je silna a stabilnd kultara. 21 % respondentov tvrdi, Ze

kultara silna nie je. 8 % respondentov sa nevedelo vyjadrit’.

Graf 11 Vyjadrenie respondentov k otazke ¢. 7

7. Vplyva kultira na zamestnancov tak, e sami hfadaji nové moZnosti
vzdelavania?

Nie [11]

— Skar nie [5]

a1 \F:-' and ]
Skar ano  [18] Meviem [0]

Tabulka 11 Vyjadrenie respondentov ¢i sami hPadajii moZnosti vzdelavania

Vplyv kultary na vzdelanie N %
Ano 18 35%
Skor ano 18 35%
Nie 11 20%
Skor nie 5 10%
Neviem 0 0%
Suma 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie
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Zamestnanci Vv organizacii si uvedomeli asami hladajui nové moznosti
vzdelavania. Svedéi o tom vysledok skumania. Az 70% respondentov odpovedalo bud’

‘ano‘ alebo ‘skor ano‘. Nesuhlas uviedla takmer tretina respondentov.

Graf 12 Vyjadrenie respondentov k otazke ¢. 8

8. 50 vo vaSe] organizacii uplatihované normy spravania, eticky kodex?
Mie [8]

——— Skér nie [4]

— Neviem [5]

Skér dno [23]—

Tabul’ka 12 Vyjadrenie respondentov &i sii v organizicii uplatfiované normy spravania

Uplatiiovanie noriem spravania N %
Ano 12 23%
Skor ano 23 44%
Nie 8 15%
Skor nie 4 8%
Neviem 5 10%
Suma 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie

Zamestnanci pozitivne vnimaju uplatilovanie noriem spravania, pretoZze vacSina
respondentov (67%) tvrdi, ze v organizacii platia normy spravania. Takmer S$tvrtina

tvrdi opak. 10 % sa nevedelo k danej otazke vyjadrit.
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Graf 13 Vyjadrenie respondentov k otazke ¢. 9

9. Co je podla vas cielom organizacie do budicna?

Inovacie a )
Zmeny |3] Dobre mena
irmidz [15]
Leader na
trhu [14]
~~_ Spokojnost’
Zamestnancoy
[
Zisk [12] 8]

Tabul’ka 13 Vyjadrenie respondentov ¢o je pre organizaciu do budicna najdélezitejSie

Budicnost’ organizacie N %
Dobré meno imidz 15 29%
Spokojnost’ zamestnancov 8 16%
Zisk 12 24%
Leader na trhu 14 27%
Inovécie a zmeny 3 4%
Spolu 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie

Budtcnost’ organizacie vidia jej zamestnanci v budovani dobrého mena a imidzu
— takto odpovedala takmer tretina respondentov. Byt leadrom na trhu povazuje za
najdolezitejSie 14 respondentov Vv percentualnom vyjadreni 27 %. O tom, aby
organizacia dosiahla maximalny zisk, je presvedéenych 12 respondentov
Vv percentualnom vyjadreni 24 %. K hodnoteniu tykajuceho sa spokojnosti
zamestnancov sa vyjadrilo iba 8 respondentov, Co predstavuje 16 %. Len traja

respondenti vidia buducnost’ organizécie v inovaciach a zmenach.
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Graf 14 Vyjadrenie respondentov k otazke ¢. 10

10. Ma kaZdy zamestnanec pristup k organizatnym informaciam a dokumentom?
Mie [18]

—— Skar nie [6]

— Naviem [1]

Skdr ano [20]

Tabul’ka 14 Vyjadrenie respondentov o pristupe k informacidm a dokumentom

Pristup k informaciam N %
Ano 7 13%
Skor ano 20 38%
Nie 18 35%
Skor nie 6 12%
Neviem 1 2%
Spolu 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie

Vacésina zamestnancov si mysli, Ze ma pristup k informaciam a dokumentom.
Sved¢i o tom vyjadrenie 27 respondentov. Opaéného nazoru je 24 respondentov, ktori
si myslia, Ze k dokumentom pristup nemaji. Otazkou zostava, ¢i sa vobec zaujimaji o
dokumenty a informacie, ktorymi organizacia disponuje a vlastni. Jeden respondent sa
nevedel k otazke vyjadrit’.

Graf 15 Vyjadrenie respondentov k otazke ¢. 11

11. Myslite si, Ze sa organizatna kultira zmenila odkedy pracujete v organizacii?

— Meni sa £... [19]

— MNaviem |3]

. 5 Ano, zmeni... [§]
Mevnimam ... [18] ——

Je stale r... [4]
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TabulPka 15 Vyjadrenie respondentov ¢i sa zmenila OK za dobu pésobenia v organizacii

Zmena organizacnej kultiry N %
Ano, zmenila sa vyrazne 8 14%
Je stale rovnaka ako na zacCiatku 4 6%
Nevnimam podstatné zmeny 18 36%
Meni sa Casto s vedenim 19 40%
Neviem 3 4%
Spolu 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie

O tom, Ze kultira moéze mat premenlivy charakter, je presved¢enych 19
respondentov. Viac ako tretina, teda 18 respondentov, si nevs§imlo vyraznejSie zmeny. 8
respondentov sa vyjadrilo, ze sa kultara zmenila vyrazne. Traja sa k zmenam vyjadrit’

nevedeli.

Graf 16 Vyjadrenie respondentov k otazke ¢. 12

12. Zhodnot'te aktualnu celkova drovei kultary vo Vasej organizacii:

—— Meviem [ |

Premenliva [30]

Stabilna [14]

Tabul’ka 16 Vyjadrenie respondentov o aktualnom stave tirovne kultiry

Urovei Kultiry N %
Stabilna 14 25%
Premenliva 30 60%
Neviem 8 15%
Spolu 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie

Na zhodnotenie aktualneho stavu kultury nam odpovedalo 30 respondentov,
ze je premenliva, ¢o predstavuje to 60 % opytanych z celkového poctu. O tom, ze
kultara je stabilnd, je presvedcenych iba 14 respondentov, teda jedna Stvrtina. Kultaru

nevedelo zhodnotit’ 8 respondentov.
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Graf 17 Vyjadrenie respondentov k otazke ¢. 13
13. Ovplyviujete svojim spravanim kultiru v organizacii ?
Mie [7]

—— Skar nie [7]

— Mewviem [1]
Skér dno [27]—

o [10

Tabul’ka 17 Vyjadrenie respondentov ¢i ovplyviiuju kultiru svojim spravanim

Ovplyvitujete Vy kultiru? N %
Ano 10 19%
Skor ano 27 52%
Nie 7 13%
Skor nie 7 13%
Neviem 1 2%
Spolu 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie

Kultira je formovatelna aovplyvnitelna. PresvedCenych otom je 37
respondentov, ¢o predstavuje viac ako dve tretiny. Iba 14 respondentov nesthlasi
S tymto nazorom, €O nie je ani tretina zamestnancov. Jeden respondent nevedel zaujat’

K tejto otazke svoj postoj.

III Personalna oblast’ a vzdelavacie aktivity

Graf 18 Vyjadrenie respondentov k otazke ¢&. 14

14. Citite spolupatricnost’ k Vasej organizacii?

Skdr ano [32] —
— Mie [3]

— Skdr nie [1]
~Neviem [0]

Ano [16
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Tabul’ka 18 Vyjadrenie respondentov k spolupatri¢nosti k organizacii
Spolupatri¢nost’ k organizacii N %

Ano 16 30%

Skor ano 32 62%

Nie 3 6%

Skor nie 1 2%

Neviem 0 0%

Spolu 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie

Na otazku spolupatri¢nosti k organizacii nam suhlasne odpovedalo spolu 48

respondentov, predstavuje to vysoky podiel az 92 % ¢o sa nam potvrdilo i v otazke

kultary - najvyraznejSia charakteristika zamestnancov. Len 4 respondenti vyjadrili

nesuhlas, ¢o predstavuje 8 % z opytanych.

Graf 19 Vyjadrenie respondentov k otazke ¢&. 15

15. DokaZete sa njchlo prispésobovat’ pruZnym pracovnym procesom?

Skér ano [23]

A

Nie [6]

— Shkir nie [1]
Meviem [0]

Ana [22]

Tabul’ka 19 Vyjadrenie respondentov o prispésobeni sa k pruZnym pracovnym procesom

Schopnost’ prisposobit’ sa N %
Ano 22 42%
Skor ano 23 44%
Nie 6 12%
Skor nie 1 2%
Neviem 0 0%
Spolu 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie

Pruzné pracovné procesy vel'mi dobre znaSa 45 respondentov, ¢o predstavuje

takmer 90% Horsie prisposobovanie sa uvadza len 7 respondentov.
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Graf 20 Vyjadrenie respondentov k otazke ¢. 16
16. Mate dostatok prileZitosti k vzdelavaniu a kvalifikaénému rastu?
Mie [14]

—— Skdr nie [4]
— MNeaviem [1]

Skdr ano [17]—

 Ano [14]

Tabul’ka 20 Vyjadrenie respondentov ¢i maji dostatok prileZitosti na vzdeldvanie
PrileZitost’ k vzdeldvaniu N %

Ano 16 30%

Skor ano 17 33%

Nie 14 271%

Skor nie 4 8%

Neviem 1 2%

Spolu 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie

Zamestnanci maju dostatok prilezitosti na vzdeldvanie. Sved¢i o tom vysledok
kladnych odpovedi - spolu 33 respondentov ¢o predstavuje 63 %. Nedostatok

prilezitosti uvadza spolu 18 respondentov, teda nieo vySe tretiny. Jeden respondent sa

vyjadrit’ nevedel.

Graf 21 Vyjadrenie respondentov k otazke &. 17

17. Myslite si, Ze vyber zamestnancov pre vzdelavanie je vo VVasej organizacii
nastaveny podfa urcitych kritérii

——— Nie [10]

Skdr ano [20]
— Shdr nie [1]
= Meviem [1]
Ano [20]
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Tabul’ka 21 Vyjadrenie respondentov ¢i je vzdelavanie nastavené podl’a urc¢itych kritérii

Vyber zamestnancov N %
Ano 20 38%
Skor ano 20 38%
Nie 10 20%
Skor nie 1 2%
Neviem 1 2%
Spolu 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie

O tom, ze vyber zamestnancov na vzdelavanie prebiecha podla urcitych kritérii,
je presved&enych spolu 40 respondentov, ¢o predstavuje % zamestnancov. Ze to tak nie
je, 0 tom je presvedéena takmer Y. Opit’ len jeden respondent sa nevedel vyjadrit

k tejto otazke.

Graf 22 Vyjadrenie respondentov k otazke ¢. 18

18. Je pre Vas vzdelavaci systém motivaénym Cinitefom?
Nie [13]

— Skir nie [B)
— Meviem [1]

Skdr ano [17]—

o

Ao |

Tabulka 22 Vyjadrenie respondentov i je vzdelavaci systém motiva¢nym ¢initePom

Vzdelavanie motivaciou N %
Ano 15 29%
Skor ano 17 33%
Nie 13 25%
Skor nie 6 11%
Neviem 1 2%
Spolu 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie

Pre 32 respondentov predstavujucich spolu 62 % je vzdeldvanie motivacnym

¢initel'om. Pre viac ako jedu tretinu nie je motivujucim Cinitel'om.
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Graf 23 Vyjadrenie respondentov k otazke ¢. 19

19. Znamena pre Vas vzdelavanie zlepSenie postavenia s uplatnenim vlastneho
potencialu pri novych prileZitostiach?
Nie [12]

— Skdr nie [4]
Meviem [0]

Skér ano [22]

Ao [14

Tabul’ka 23 Vyjadrenie respondentov ¢i vzdeldvanie zlepSuje postavenie pri novych prileZitostiach

Vlastny potencial N %
Ano 14 27%
Skor ano 22 42%
Nie 12 23%
Skor nie 4 8%
Neviem 0 0%
Spolu 52 100%0

Zdroj: vlastné spracovanie

O tom, Ze vzdelavanim sa zlepSuje postavenie pri novych prilezitostiach je
presvedcenych 36 respondentov, ¢o predstavuje podiel 69 %. Opacne uvazuje 16

respondentov, ¢o predstavuje takmer 1/3 opytanych.

Graf 24 Vyjadrenie respondentov k otazke ¢. 20
20. Myslite si, Ze vzdelavanim pracovnikov rasti konkurenéné vwhody orqanizacie?

Skar 4no [22]——

—— Nie [7]

— Skar nie [1]

[ Neviem [0]

Ano [22
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Tabul’ka 24 Vyjadrenie respondentov ¢i vzdelavanim pracovnikov rasti konkurenéné vyhody
organizacie

Konkurenéné vyhody N %
Ano 22 42%
Skor ano 22 42%
Nie 7 14%
Skor nie 1 2%
Neviem 0 0%
Spolu 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie

Konkurencia je vsadepritomna a stale viac zasahuje do vSetkych oblasti. 44
nasich respondentov sa vyjadrilo, ze vzdelavanim pracovnikov méze mat’ organizacia
vyhody pred konkurenciou, ¢o predstavuje 84 % opytanych. 8 respondentov o tom nie

je vobec alebo tplne presvedcenych, ¢o predstavuje 16 % opytanych.

Graf 25 Vyjadrenie respondentov k otazke ¢. 21

21. Je vaSa praca inSpirativna a motivuje Vas podavat' ¢o najlepsi vykon?

Nie [7]

Skdr ano [26]
— Skar nie [0]
= Meviem [2]

Ano [17

Tabul’ka 25 Vyjadrenie respondentov ¢i je praca in§pirativna a motivujica podavat’ najlepsi vykon
Priaca ako motivacia N %

Ano 17 33%

Skor ano 26 50%

Nie 7 13%

Skor nie 0 0%

Neviem 2 4%

Spolu 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie
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Praca je pre naSich 43 respondentov inspirativna a motivujaca, ¢o predstavuje 83
%. Pre 7 respondentov nema praca motivujuci G¢inok, ¢o predstavuje 13 %. Dvaja

respondenti sa vyjadrit’ nevedeli.

Graf 26 Vyjadrenie respondentov k otazke ¢&. 22

22, Zicastnili ste sa nejakého zahraniéného 5kolenia pocas prace v orqanizacii?

Nie [18]

_

Ano [36]

Tabul’ka 26 Vyjadrenie respondentov ¢i sa zicastnili zahrani¢ného Skolenia

Zahranic¢né Skolenie N %

Ano 36 69%
Nie 16 31%
Spolu 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie

Vzdelavanie arozvoj si stale viac razi cestu vpred. Z grafu jasne vidime, Ze
organizacii zaleZi na vzdelanych zamestnancoch, ktori vd¢Sinou absolvovali zahrani¢né
Skolenie. Je to v pocte 36, Co predstavuje 69 %. 16 respondentov sa Skolenia

nezucastnilo, ¢o predstavuje takmer tretinu opytanych.

Graf 27 Vyjadrenie respondentov k otazke ¢. 23

23. Potrebujete pre vykon svojej prace nejaké dopliujice odborné Skolenia?

——— Nie [11]

Skér ano [16]

— Skér nie [0]
= Neviem [2]

Ano [23]
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Tabul’ka 27 Vyjadrenie respondentov ¢i potrebuju doplnkové $kolenie

Potreba §koleni N %
Ano 23 44%
Skor ano 16 31%
Nie 11 21%
Skor nie 0 0%
Neviem 2 4%
Spolu 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie

Respondenti maju zaujem o zvySovanie odbornej kvalifikacie. 39 sa vyjadrilo,
ze potrebuju doplnit’ svoje znalosti, o predstavuje . Pdtina respondentov nepotrebuje

ziadne skolenie. Dvaja respondenti sa nevedeli k otazke konkrétne vyjadrit’.

Graf 28 Vyjadrenie respondentov k otazke ¢. 24

24. Zabezpetuje vam organizacia vietky domace a zahraniéné skolenia potrebné
pre vasu pracu?
Mie [11]

— Skdr nie [5]
— Meviem [1]
Skdr ano [23]

Ano [12

Tabul’ka 28 Vyjadrenie respondentov &i organizicia zabezpeCuje zahrani¢né Skolenia

Skolenia sii zabezpe&ené N %
Ano 12 23%
Skor ano 23 44%
Nie 11 21%
Skor nie 5 10%
Neviem 1 2%
Spolu 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie
O tom, ze organizacia zabezpecuje vSetky zahrani¢né Skolenia je presvedcena

viac ako 1/3 respondentov. 16 opytanych 0 tom nie je presved¢enych, ¢o predstavuje 31
%.
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Graf 29 Vyjadrenie respondentov k otazke ¢&. 25

25. Aktivne sam/sama vyhfadavate Skolenie/ vzdelavanie pre svoj osobny rozvoj ?

—— Nie [16]

Ano [36]

Tabul’ka 29 Vyjadrenie respondentov ¢i sami vyhl’adavaja vzdelavanie pre svoj rozvoj

Dobrovol’'né Skolenia N 5
Ano 36 69%
Nie 16 31%
Spolu 52 100%

Zdroj: vlastné spracovanie

Ziadny jedinec by nemal dosiahnutim uréitého stupiia vzdelania stagnovat’,
Vicsina respondentov (36) kladne odpovedala, ze sami vyhladavaji nové moznosti
vzdelavania. Predstavuje to 69 % opytanych. 16 respondentov odpovedalo, Ze nemaju

zaujem 0 d’alSie vzdelavanie, teda takmer tretina opytanych.

7.8 Zhodnotenie hypotéz

Z vysledkov vykonaného prieskumu mozeme konStatovat,, Ze sme ziskali potrebné
vysledky, na zaklade ktorych mozeme analyzovat’ organiza¢nu kultiru a jej vplyv na
rozvoj a vzdelavanie zamestnancov. A to takym sposobom, ako sme si to stanovili
v cieli na zaciatku naSej diplomovej prace. Takisto povazujeme za nevyhnutné uviest,
ze napriek vysokému poctu navratnosti dotaznikov (vySe 80%), je tento pocet stile
nizky na to, aby bol Statisticky vyznamny a mohli sa snim vykonavat' Statistické
operacie. Preto sme vykonali tento rozbor opisnou metdodou zo vzorky, ktord sme mali

k dispozicii.
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Hypotéza ¢. 1

Organiza¢na Kkultira, jej hodnoty a zasady su ukotvené Vv dokumentoch

organizacie.

Vysledky odpovedi z dotaznika nam potvrdzuji naSu hypotézu ¢.1 Organizacia
SAS ma hodnoty azasady kultary jasne definované asu ukotvené V jej internych
dokumentoch. Do niektorych sme mali moznost’ nahliadnut’ pri rozbore dokumentov
a potvrdili nam to i jednotlivé rozhovory so zamestnancami. Su to interné smernice
a Eticky kodex. Z odpovedi v otdzke €. 2 sa vécSina respondentov vyjadrila kladne
v zmysle jasne definovanych hodnét kultary, ktoré su pre organizaciu dolezité.
Manazment sa sprava v stlade s hodnotami kultary, ¢o nam opit potvrdzuje naSu
hypotézu z odpovedi v otazkach ¢.5, 8 a 10, kde viac ako polovica respondentov
potvrdzuje loajalnost’ K organizacii, pristup k dokumentom a informaciam, ¢o je

vyraznym dokazom silnej a stabilnej existujicej organizacnej kultary.

Hypotéza €. 2

Zamestnancami zdiePana kultura prispieva k naplneniu strategickych ciel’ov

organizacie.

Medzi najvyraznejsie charakteristiky kultary v organizacii SAS patri
spolupatri¢nost’ k organizacii. Druhd najdolezitejSia charakteristika v otazke ¢.1 bola
odpoved’, Ze manaZéri si vazia svojich zamestnancov. Z tychto odpovedi modZeme
Ciastocne potvrdit’ hypotézu €.2. Ak st zamestnanci loajalni k organizacii, ak nastdva
stlad manazmentu so svojimi zamestnancami a ak kultura pozitivne vplyva a motivuje
vSetkych zainteresovanych (odpovede na otazku €.3), je to ta spravna cesta k naplneniu
strategickych cielov organizacie. To, Ze je niekto stotoZneny s organizaciou, znamena,
7e chce v jej mene podavat’ najlepsi vykon a tak napinat’ i strategické ciele organizacie.
Hypotézu mézeme potvrdit’ celkom z vysledkov odpovedi v otazkach ¢.16 a 17, kde sa
zamestnanci mozu a chcu vzdelavat' arozvijat, pretoZe im to organizdcia umoziiuje

a zalezi jej na pracovnom potenciale s ktorym chce stanovené ciele dosiahnut’.
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Hypotéza ¢. 3
Vzdelavanie zamestnancov nema vplyv na zmeny a rozvoj v organizacnej kulture.

Ak nastane zmena smerom dole Kk pozadovanej urovni vzdelavania U
zamestnancov, ma to vyrazny vplyv - zhorSenie na kvalitu a rozvoj organizaénej
kultary zamestnancov. Tymto moézeme vyvratit hypotézu ¢.3. Vzdelavanie
zamestnancov ma vplyv na zmeny arozvoj kultry. Hoci sa manazment dostatocne
zaobera formovanim kultary (aj % respondentov v otazke ¢.4 sa vyjadrila kladne),
zmeny V kultire sa dotykaju aj zmien vo vzdelavacich aktivitich. V internych
dokumentoch o kultare st zakotvené vzdelavacie aktivity. Zamestnanci citia
spolupatri¢nost’ s organizacoiu, o com vypovedaju vysledky otazky ¢.14. Ak by bolo
nutné znizit' naklady na vzdelavanie, malo by to na zamestnancov negativny vplyv.
Hoci isami vyhladavaju vzdelavacie aktivity a neCakaju len na to, ¢o im umozni
organizécia, znizenie nakladov pri nutnej zmene vplyva negativne na rozvoj kultury.
Svojim kultivovanym potencialom a postojom K organizacii vSak dokazu prekonat

negativne vplyvy na vzdeldvanie pri nutnych zmenéch organizacnej kultary.

Hypotéza ¢. 4
Svojim spravanim zamestnanec ovplyviiuje organiza¢nu kultiru.

Kazdého jedinca formuje prostredie v ktorom sa narodi, vyrastd, Studuje
a pracuje. V priebehu svojho zivota sa stretdva s réznnymi I'udmi, navstevvuje rdzne
krajiny, osvojuje si r6zne hodnoty. Obohacuje inych svojimi napadmi, prinasa a odnasa
si t0zne zvyky a navyky. Sprava sa rozne v kazdej spolocnosti, inak v odliSnych
krajindch, inak v domacom prostredi. Vel'mi zaleZi, na tom, do akého kolektivu I'udi sa
jedinec dostane, aku pracu vykonava, &i ho praca naplia, &i ju robi s radostou,
lahkostou a s usmevom. Je strasne vela faktorov, na zaklade ktorych by sme mohli
zhodnotit, potvrdit’ alebo vyvratit nasu hypotézu &.4. Dve tretiny zamestnancov SAS sa

vyjadrilo v otazke ¢. 13, Ze organiza¢nt kultiru ovplyvnit’ svojim spravanim mozu. Ak
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je kultara organizacie silna, (ako to vidime z odpovede na otazku ¢.6), nedokazeme sa
jednoznacne priklonit’ k nazoru, ze ju moze zamestnanec svojim spravanim ovplyvnit.
Hypotézu ¢.4 zhodnotime teda tak, Ze ju zamestnanec svojim spravanim moze

ovplyvnit, ale len do ur¢itej miery.

7.9 Zavery prieskumu

Ucelom tohto prieskumu, zameraného na hodnotenie organizaénej kultury
a jej vplyv na zamestnancov, bolo predovsetkym ziskat’ informacie o stave existujice;j
kultary. Zaujimalo nas tiez, ako ju vnimaju zamestnanci, ako na nich vplyva zmena,
ktoré oblasti kultary su silné, ako sa spravaju manazéri a aky vplyv ma kultura na
rozvoj a vzdelavanie zamestnancov.

Na zéklade prieskumu boli identifikované silné stranky kultury jednak
Vv podpore zamestnancov, ktori citia obrovska spolupatricnost a loajalnost’
k organizaciou V ktorej pracujii. Dalej vyzdvihujeme na zaklade vysledkov dotaznika,
ze kazdy jedinec si je vedomy existujucich hodnét kultary, ktoré su ukotvené v
internych smerniciach a dokumentoch. Podstatné je, ze zamestnanci maja ku nim volny
pristup a vyplyvaji z hodnét materskej spolocnosti. |to je prejavom stabilnej a silnej
kultary. Vel'mi ddlezité zistenie z ndsho prieskumu bolo — a hypotézy nam to nasledne
potvrdili, Ze manazéri si vazia svojich zamestnancov. lde 0 vzajomnu uctu a doveru,
0 vzajomné pochopenie potrieb zamestnancov a organizacie, ktord kraca urcitym
smerom a len vzajomnym tolerovanim niektorych Gstupkov z oboch stran sa ciel’ moze
naplnit’.

| ked’ nastane v organizacii nejakd zmena, ktord zasiahne do viacerych oblasti
ama negativny vplyv napriklad na rozvoj a vzdelavanie, zamestnanci st uvedomeli
a vedia, Ze je potrebné najst’ rieSenie prospesné pre obe strany. Je to prejav ich kultirnej
podpory, pretoze si je kazdy vedomy toho, ¢o mu organizacia poskytovala v minulosti.
Dokonca sami hl'adaju sposoby nového rozvoja a vzdeldvania castokrat na vlastné
naklady.

Na zéklade vyhodnotenia charakteristik uciacej sa organizdcie sa nam javi
organizacna kultura tak, Ze podporuje vzdelavanie arozvoj svojich zamestnancov.

Kladné odpovede v dotazniku ndm jasne ukdzali smerovanie k uciacej sa organizacii.
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Manazéri su ostraziti voci vyzvam prichadzajicim od konkurencie a preto maji na
pamiti neustale zlepSovanie a rozvoj svojich zamestnancov. Hl'adaju spolu
s personalistom nové moznosti a spdsoby rozvoja a vzdelavania. Vdaka novym
progresivnym metodam sa snazia vySkolovat’ I'udi tak, aby dosahovali vyhody nielen
v Ciastkovych, ale aj globalnych ciel'och vyty¢enych materskou spolo¢nostou a boli tak

dostato¢ne pripraveni pred konkurenciou.
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ZAVER

Podstatou kazdej kultury su tri neoddelitel'né zlozky: histéria, ktora vytvorila
zaklady pre sucasnost, V ktorej sa vSetci usiluju o to, aby si vybudovali podmienky pre
lepsiu buducnost.

V nasej diplomovej praci sme zdoraznovali vyznam a podstatu kulttry, ktora
je sufastou tak bezného zivota, ako aj neoddelitelnou a velmi doleZitou sucast'ou
kazdodenného pracovného zivota. Snahou kazdej spolocnosti je dosiahnut za
asistencie kultary svoje vytycené ciele a zamery.

Zladenie manazérov so svojimi zamestnancami spolu s existujucou kultarou
organizacie je vel'mi dolezité a prospeSné pre vSetkych zainteresovanych. Silné kultara
moze prindsat’ skvalitnenie procesov a trvale mdze zvySovat’ efektivitu prace a vykon.
Jej vyraznym prvkom je jednotnost medzi jednotlivcami a skupinami, medzi
oddeleniami a usekmi. Tym, ze organiza¢nu kultiru pozname taku, aka je, mdzeme ju
posililovat’, pretvarat’ a menit’.

Hlavnym cielom naSej prace bolo identifikovat’ organiza¢nti kultiru a jej
vplyv na rozvoj a vzdelavanie zamestnancov. Praca naplnila nas ciel’. Prieskumom sme
zistili - avysledky dotazovania nam potvrdili, Ze v organizacii je silna a stabilna
organiza¢na kultira s vyraznym vplyvom na vzdeldvanie a vzdelanost’ kazdého jedinca.
Pozorovanie arozhovory s jednotlivcami nam potvrdili, ze kultura v organizacii ma
svoje nezastupitel'né miesto v kazdom ohl’ade.

Organizacia SAS, o ktorej sme mali moznost’ napisat’ nasu diplomovii pracu,
je na velmi dobrej ceste smerujlicej k tomu, aby jej zamestnanci udrZovali vysoky
Standard v dosiahnutych vzdelavacich aktivitdich. Sucasne tym buda upeviovat
| existujucu, stabilna  kultaru. Z kladnych  vysledkov prieskumu moézeme tieZ

konstatovat’, Ze organizacia je dlhodobo uciacou sa organizaciou.

Ako Studentku odboru andragogika ma velmi zaujala tato tematika
s predpokladom, Ze sa jej v budicnosti budem venovat’. Takisto ma zaujimaju vsetky
aktivity suavisiace S organizaénou kultirou, So vzdeldvanim a S personalnymi
¢innost’ami. V tejto oblasti je l'udsky a kultirny potencial nezmeratelny, ¢o je pre mia

obrovskou vyzvou angazovat’ sa do budtcnosti v tejto oblasti.
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Priloha €. 1: Matica kvalifika¢nych poZiadaviek

Matica kvalifikacnych poziadaviek MKP

Meno a priezvisko Nazov pozicie Osobné ¢islo  Rok

Odbornd cast’ kvalifikacnych poZiadaviek

Popis odbornych poZiadaviek na Priorita* Uroveri PoZiadavka splnena POZNAMKA
danu poziciu (1;2) 1 2 3| 4] 5 6 |ANO| NIE |CIASTOCNE

Optimalizacia procesov 1 X %P X

Finan&ny management/reporting 2 X % X

Nadodborna cast’ kvalifikacnych poZiadaviek

Popis nadodbornych pozZiadaviek na |Priorita* Urovern PozZiadavka splnend DOZNAMKA
dand poziciu @2 [1 [ 2 ]3] 4] 5 [ 6 |ANO|NIE][CIASTOCNE

Prezenta&né techniky 2 X %’

ManaZérske zruénosti 2 X %.

MS Office PowerPoint 2

x| §
MS Office Visio 1 X %,

& x

Podpis zamestnanca: Datum: Podpis nadriadeného: Datum:
Legenda:

Popis Symbol

aktualne dosiahnuty

stav X

pozadovany stav %

Priorita (*) Oznacéenie

Povinné 1

Volitelné 2




Priloha ¢.2: Dotaznik

DOTAZNIK

Dobry defi,

Chcem vas poziadat’ o vyplnenie nasledovného dotaznika. Jeho ciel'om je zistit', aka je
kultirna a vzdelavacia &innost' v spolo¢nosti Skoda Auto Slovensko. Odpovede st
anonymné a zodpovedanie otdzok vam potrvd maximalne 5 minat. Poprosim vas, aby
ste na kazdu z polozenych otdzok odpovedali Gprimne.

1. UDAJE O RESPONDENTOVI:

l. Pohlavie
Muz Zena

1. Vek
20-30 30-40 nad 40

I11. NajvysSie dosiahnuté vzdelanie:

Vysokoskolské 3. stupiia
Vysokoskolské 2. stupiia
Vysokoskolské 1. stupiia
Stredoskolské

IV. Pocet odpracovanych rokov v organizacii:
0-5 5-10 10 a viac

II. Organizacna kultira

1. Ktora je najvyraznejSia charakteristika kultiry vo vaSej organizacii? (Vyberte
len jednu spravnu odpoved’)

1. Zamestnanci si vdZia svojich manazérov

2. Zamestnanci su vazeni svojimi manazérmi

3. Spolupatri¢nost’ s organizaciou

4. Komunikacia a otvorenost’

5. Prezentovanie kultary smerom k verejnosti

2. M4 podlPa Vas organizacia jasne definované hodnoty kultiry, ktoré st pre fu
doélezité?

1. Ano

2. Skor ano

3. Nie

4. Skor nie

5. Neviem



3. Ovplyviiuje a motivuje Vas organiza¢na kultiara?

7.

1. Ano

2. Skor ano
3. Nie

4. Skor nie
5. Neviem

. Zaobera sa manazment dostato¢ne formovanim organiza¢nej kultiry?

1. Ano

2. Skor ano

3. Nie

4. Skor nie

5. Neviem Ano

. Sprava sa manaZzment v siilade s hodnotami organizac¢nej kultury?

1. Ano

2. Skor ano
3. Nie

4. Skor nie
5. Neviem

. Myslite si, Ze organizacia v ktorej pracujete, ma silni, stabilnua kultiaru?

1. Ano

2. Skor ano

3. Nie

4. Skor nie

5. Neviem Ano

Vplyva kultira na zamestnancov tak, Ze sami hPadaji nové mozZnosti

vzdelavania?

8.

9.

1. Ano

2. Skor ano

3. Nie

4. Skor nie

5. Neviem Ano

Su vo vaSej organizacii uplatiiované normy spravania, eticky kédex?
1. Ano

2. Skor ano

3. Nie

4. Skor nie

5. Neviem Ano

Co je podPa vas najdéleZitej$im ciePom organizacie do budiicna? (Vyberte len

jednu spravnu odpoved’)

1. Dobré meno organizacie (imidz)
2. Maximalny zisk
3. Byt lidrom na trhu



4. Spokojnost’ zamestnancov
5. Inovécie a zmeny

10. Ma kazdy zamestnanec pristup k organizaénym informaciam a dokumentom?
1. Ano
2. Skoér ano
3. Nie
4. Skor nie
5. Neviem

11. Myslite si, Ze sa organizac¢na kultira zmenila odkedy pracujete v organizacii?
(Vyberte len jednu z moZnosti)

1. Ano, zmenila sa vyrazne

2. Je stale rovnaka ako na zaciatku

3. Nevnimam podstatné zmeny

4. Ment sa Casto s vedenim

5. Neviem

12. Zhodnot’te aktualnu celkovu uroven kultiry vo VaSej organizacii:
(Vyberte len jednu z moZnosti)

1. Silna

2. Priemerna

3. Stabilna

4. Premenliva

5. Neviem

13. Ovplyviiujete svojim spravanim Kultiru v organizacii ?
1. Ano
2. Skor ano
3. Nie
4. Skor nie
5. Neviem

III. Personalna oblast’ a vzdelavacie aktivity

14. Citite spolupatri¢nost’ k Vasej organizacii?
1. Ano
2. Skor ano
3. Nie
4. Skor nie
5. Neviem

15. Dokazete sa rychlo prispésobovat’ pruZznym pracovnym procesom?
1. Ano
2. Skor ano
3. Nie
4. Skor nie
5. Neviem



16. Mate dostatok prilezitosti k vzdelavaniu a kvalifikacnému rastu?

17.

18.

19.

1. Ano

2. Skér ano
3. Nie

4. Skor nie
5. Neviem

Miyslite si, Ze vyber zamestnancov pre vzdelavanie je vo Vasej organizacii
nastaveny podl’a urcitych kritérii ?

1. Ano

2. Skor ano

3. Nie

4. Skor nie

5. Neviem

Je pre Vas vzdelavaci systém motiva¢nym ¢initePom?
1. Ano

2. Skoér ano

3. Nie

4. Skor nie

5. Neviem

Znamena pre Vas vzdelavanie zlepSenie postavenia s uplatnenim vlastného
potencialu pri novych prileZitostiach?

1. Ano

2. Skoér ano

3. Nie

4. Skor nie

5. Neviem

20. Myslite si, Ze vzdelavanim pracovnikov rasti konkurenc¢né vyhody
organizacie?

21.

1. Ano

2. Skor ano
3. Nie

4. Skor nie
5. Neviem

Je vaSa praca inSpirativna a motivuje Vas podavat’ ¢o najlepsi vykon?
1. Ano

2. Skor ano

3. Nie

4. Skor nie

5. Neviem

22. Zucastnili ste sa nejakého zahrani¢ného Skolenia pocas prace v organizacii?

1. Ano
2. Nie



23. Potrebujete pre vykon svojej prace nejaké dopliiujuce odborné Skolenia?
1. Ano
2. Skoér ano
3. Nie
4. Skor nie
5. Neviem

24, Zabezpecuje vam organizacia vSetky domace a zahrani¢né Skolenia potrebné
pre vasu pracu?

1. Ano

2. Skoér ano

3. Nie

4. Skor nie

5. Neviem

25. Aktivne sam/sama vyhPadavate Skolenie/ vzdelavanie pre svoj osobny rozvoj ?
1. Ano
3. Nie

Dakujem za vas ¢as, ochotu a ustretovost’ pri vypliiovani tohto dotaznika.

VI
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