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ANALYZA ORGANIZACNEJ KULTURY A INDIVIDUALNY PRISTUP
VO VEDENI PRACOVNYCH KOLEKTivVOV
THE ANALYSISOF CORPORATE CULTURE
AND INDIVIDUALIZATION IN LEADING THE WORK'STEAMS

CEHULOVA Katarina, (SR)

ABSTRACT

The paper is focused on corporate culture and develops the topic of dealing with employees.
It points out importance of the human resources for the bussines, it's unique and need for
individualization in leading the working teams. It summarizes existing informations including
actual literature. On the ground of these we worked out the questionnaire and the analysis of
corporate culture concentrated on leading, in the selected firm. In conclusion the paper the
current Situation is shortly commented and the solution of problematic area is suggested.
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UvoD

Kultira organizécie je suhrnom vsetkych 3pecifickych podnikovych hodnét, noriem
asmerovani, vedomia a schopnosti, ktoré s skupina ¢lenov organizécie osvojuje, akceptuje
a stotoznuje sa snimi. Kultara ovplyviuje ariadi spravanie sa zamestnancov podniku. Je to
problematika praktik aich irokého vplyvu na pracovnika. Cim vedomejSie budeme tento
nastroj budovat’, tym jasnejSia je cesta k ciel’u a vagSia pravdepodobnost’ jeho dosiahnutia.

MATERIAL A METODY

Ciel'om prispevku je poukazat’ na vyznam podnikovej kultary pre UspeSné podnikanie. Je
potrebné zdoraznit' individualny pristup ku pracovnym kolektivom avyznam spolulcasti
pracovnikov na vedeni procesov v podnikatel’skych organizaciach.

Podkladom pre tento prispevok sa stali vysledky vlastného prieskumu vo vybranej organizacii
posobiacej v tretom sektore. Vyskum bol realizovany dotaznikovou metddou s uzavretymi
aotvorenymi otazkami. Vyskumu sa z(¢astnili ¢lenovia stredného manazmentu a operativni
pracovnici. Vysledky empirického vyskumu st porovndvané s faktami ¢erpanymi z dostupnej
literatary a odbornych ¢asopisov.

VYSLEDKY

Ubreziovd, Cejthamr, Jonsonovéa uvadza, Ze kultira poméha objasnit’, preco rézne skupiny a
T'udia chapu veci svojim spdsobom ainak nez ostatni. Otézky kultary a potreba porozumenia
sa stévaju dolezitou sticast'ou chovania, manazérske nevynimajuc. Kultirna prax sav réznych
krajindch znac¢ne 1iSi, apreto i naSe kultirne hodnoty mézu byt niekedy alebo niekde
nezrozumitel'né, obtiazne pochopitelné. Kultdra zaistuje slvislost’ Zivotnych postojov
ahodnét aumoziuje procesy rozhodovania, koordinéciu ariadenia. Kultdra je podstatnou
slcastou efektivneho avykonného podniku. NaS vyskum sa zameral len na niektoré stranky
podnikovej kultiry ato komunikéciu, vedenie amotivaciu zvl&&' v pracovnych timoch. Je
zname, Ze vysledky timovej prace si ovplyvnené radom objektivnych asubjektivnych
skutocnosti. Medzi vyznamné objektivne podmienky patri velkost timu; profesnd,
kvalifikacna a demografické &truktura; ¢as; charakter pracovného ukonu; stanovenie ciel’a.
Cast nédho vyskumu prebiehala prave v pomerne mladom kolektive svekovym priemerom
32 rokov aso 60% zastUpenim Zien, pricom vsetci zG¢astneni maju vysoko3kolské vzdelanie.
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Cim mlad3i ¢lenovia, tym viac predpokladame ich snahu po samostainej préci, (¢asti na
tvorbe cielov, tvorivosti apotrebu rozSirovat’ svoj vlastny priestor pésobenia. Podobne
predpokladdme, Ze v mladom pracovhom time budld silngjSie neformélne véazby
akomunikécia. Ak si manazér overi tieto hypotézy aprispdsobi im svoj Syl vedenia,
komunikéciu a motivéciu, potom budl pracovnici spokojni a ochotni vytvara’ d'alSie hodnoty.

Ako sme predpokladali a2 49% pracovnikov vtomto time vnima svojich kolegov ako
priatelov. Ostatni kolegov vidia iba ako spolupracovnikov, ktorych sice povazuju za
zodpovednych a kvalifikovanych, ale nezddveruju sa im. Za silné strénky svojho kolektivu
povaZuju zamestnanci pracovitos’, tvorivost, profesionalnost’, sudrznost’, disciplinu, stabilitu,
ohladuplnost’, ochotu, kolektivnost' a spoluprécu. Naproti tomu ako slaba strénka timu je
¢asto uvedena prave nejednotnost’, individualizmus, nédzorova nezhoda alebo g nedostatok
neforménych stretnuti. Dévod tychto protichodnych odpovedi mdze spocivat’ vo velkosti
timu, t. j. vytvaraju sa v nom pocetné neforméne skupiny. Vzt'ahy vo vnutri tychto skupin st
viac nez kolegidlne, no medzi skupinami spolupraca nefunguje. Pripadne sa niektori jedinci
nedokézali zaclenit’ do nejakej neformalnej skupiny.

Bez ohl'adu na mozné nezhody v neoficidlnych vztahoch, 75 % pracovnikov dokéze
akceptovat’ ndzory svojich kolegov, hoci st odlisné a 60% respondentov si mysli, Ze ¢im su
medzi Fud’'mi v time vytvorené lepSie vzt'ahy, pracuje lepSie a kvalitnejSie.

Komuniké&cia sa v tomto kolektive uskutociuje prevazne osobne, t. j. Ustne, pracovné porady
si organizované vyluéne pravidelne, scielom obozndmit' svojich kolegov s dosiahnutymi
vysledkami. Vysledkom je aroven komunikécie z 55% hodnotena na strednej Urovni, az 25%
ju vnima ako na vysokej Urovni. 15% zamestnancov oznatilo ako na nizkej arovni. (graf ¢.1)
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Zdroj: vlastny prieskum

Je pravdepodobné, Ze tieto hodnoty si dosahované vd’aka jasnému azrozumite’nému
vyjadrovaniu nadriadeného (50% respondentov). Je pre neho typické g to, Ze zamestnancom
dava priestor na vyuZzitie ich schopnosti (45% respondentov) ako vidime v grafe ¢. 2.

Graf ¢. 2
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Spominané charakteristické ¢rty slvisia tiez smoznostou pracovnikov prispiet’ k tvorbe
cielov organizécie. VyuZilo ju 75% opytanych. Vd'aka pomerne vysokej urovni komunikécie
a spominanej moznosti, sa az 90% ¢lenov kolektivu stotozZiuje s ciePmi organizécie. Préave ti,
ktori sa s nimi nestotoZnuju, hodnotia kolektiv negativne a €’aZuju si nato, Ze sa neorganizuju
neoficidlne stretnutia.

V zh'adom na produktivny vek ¢lenov kolektivu sa najsilngjSim motivaénym prvkom ukazuje
finan¢né hodnotenie a mzda (35% opytanych), d’alSi rozvoj a vzdeldvanie (30% opytanych)
auznanie od nadriadeného a verejnosti (25%). Tieto hodnoty mbZeme sledovat’ v grafe ¢. 3.

Graf ¢. 3
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Pre UspeSni motivéciu je potrebné vyuZivat znalost motivaénych faktorov, ktorymi je
pracovnik vnatorne ovplyviiovany pri plneni uréitych cielov: osobnost” vedlceho, kontrolna
spdtna véazba, informécie, moznos’ spolurozhodovania, ndpli prace, socidny program,
perspektivnost’ firmy, organizacna klima, vedl'ajSie vyhody, moznost’ postupu a kariéry, imidz
firmy, systém ocefniovania a odmenovania.

Ako znézoriuje graf ¢. 4 takéto vnimanie motivacnych prvkov v tomto time méZe vychadza
g ztoho, Ze nadriadeny sa z vlastngj iniciativy zaujima o navrhy rieSenia Ulohy ariadi sa
podra va:siny (vypovedalo tak 50% respondentov) ariadi sa heslom: , robte podra uvézenia,
viem, Ze urobite, ¢o je pre vas najlepsie” (25%)

Graf ¢. 4
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Napriek tomu, Ze veduci pracovnik svojim podriadenym veri, 60% opytanych odpovedalo, Ze
hoci pri schvalovani ich ndvrhov snimi sihlasi, vydava k nim e&e potrebné opatrenia.
PribliZzne 20% respondentov sa stretéva pri schval’'ovani ndvrhov s argumentom: .k tomu sa
musi vyjadrit’ nadriadeny orgén.”

782



INTERNATIONAL SCIENTIFIC DAYS 2006 Faculty of Economic and Management SAU in Nitra
" Competitivnessin the EU — Challenge for the V4 countries’ Nitra, May 17-18, 2006

70% opytanych sa citi svojou précou zat'azovanych v rdmci normy, je pre nich primerane
narocnd a 30% je casto vycerpanych privelmi. V kone¢nom désledku so svojou pracou je vo
velkej miere spokojnych 82% zamestnanych, ¢o by sme mohli hodnotit’ za vysoko pozitivne
a g ako vysledok pdsobenia uz spominanych faktorov.

DISKUSIA

V danom kolektive sa potvrdila hypotéza, Ze vyZzaduje viac liberdlny &yl vedenia, v&Si
priestor pre realiz&ciu vlastnych nakladov a mé vysSie naroky na motivaciu prostrednictvom
dalSieho vzdeldvania a osobného rozvoja. Jednotlivi pracovnici sa snaZia presadit’ vdaka
svojim schopnostiam, t. j. odbornosti, asertivity, zvySovaniu schopnosti komunikovat,
tvorivosti, 'udskému pristupu atd’.

Hoci top manazér uplatiiuje spominany &yl vedenia, ktory jeho podriadeni ocenujd, mal by sa
zamerat’ na posilnenie neformanych véazieb v pracovnom time. Je dobré, ak on sdm zisti
Uroven organizaénej kultdry atym aj mieru individualizmu v nej. Na zlepSenie moze vyuzit
niekol’ko nastrojov, napr. spolo¢né tréningy, krdzky kvality, urcenie novych lidrov na strednej
arovni a zabezpecenie spétnej vazby.

ANOTACIA

Prispevok je zamerany na organizatni kultdru arozpracovdva tému jednania so
zamestnancami. Poukazuje na déleZitost” Fudskych zdrojov pre podnikanie, ich jedine¢nost’
apotrebu individualineho pristupu vo vedeni pracovnych kolektivov. Zhriiuje dotergjSie
poznatky odborngj literatary, na zéklade ktorych je vypracovany dotaznik aanayza
organizacnej kultiry so zameranim na vedenie vo vybranom podnikatel'skom subjekte.
V zavere hodnoti zistené skutocnosti a pontka navrhy narieSenie.
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