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Clanok sa zaobera interakciou amerického a eurdpskeho (slovenského)
systétmu podnikovej kultary, definujuc zaklady podnikania a kultury
zamestnancov a opisujuc kultirne rozdiely v rdmci firiem, ako aj analyzou
amerického systému podnikovej kultury a jej porovnanim so slovenskym
modelom podnikovej kultary. Analyticka Cast’ tejto prace je zamerand na
deskripciu realneho modelu amerického systému podnikatel'ského prostredia
a jeho interakcie s eurdpskym (slovenskym) zamestnaneckym prostredim.
V zavere prace je realizovana komparativna analyza uUspes$nej symbidzy
podnikatel'ského prostredia a zamestnaneckej kultiry americkej korporacie s
eurépskou (slovenskou).
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The paper deals with the interaction between American and European
(Slovak) systems of corporate culture. It defines the fundamentals of
enterprise and employee culture and describes cultural differences within
companies. The analytical part of the paper describes the American enterprise
model and its interaction with European (Slovak) enterprise and employee
environment. Finally, the paper identifies the elements needed for a
successful symbiosis of foreign American company with European (Slovak)
enterprise environment and employee culture.
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1Uvop

Firmy a podniky sa od seba odliSuju velkostou, zameranim a hlavne
podnikovou kultarou. T4 je v americkych a slovenskych resp. eurépskych podnikoch
odlisnd. Firmy maji svoju vlastni podnikova kultaru, ktord sa neustdle meni a
formuje. Kazdy zamestnanec by ju mal poznat’ skor, ako sa v danom podniku zamestna
a vediet, ¢i sa mu s fiou podari stotoznit. Prave podnikova kultura méze ovplyvnit
spokojnost’ zamestnancov, ich motivaciu a vSetky vztahy na pracovisku.

Velky doraz v americkych a slovenskych podnikoch sa kladie na komunikaciu,
ktord spolu s imidzom firmy a podnikovou kultarou ovplyviiuji motivaciu svojich
zamestnancov. Pomocou komunikacie si zamestnanci utvaraju nazory a postoje
k firme. Komunikacia tu prenasa informacie medzi nadriadenymi a podriadenymi,
medzi zamestnancami navzajom a mala by fungovat’ v oboch smeroch. Ak funguje iba
jednosmerne, ¢ize zamestnanci nemaji moznost’ vyjadrit’ svoje nazory, ich spokojnost’
a vykony zacnu klesat’ (Letovancova 2007, s. 24). Americké aj slovenské firmy sa
snazia zabezpecit’ rovnovahu medzi vnitornym prostredim a motivaciou zamestnancov
prostrednictvom réznych programov.

Clanok sa zaoberd kultarnymi rozdielmi v ramci firiem v prostredi
medzinarodného podnikania, ako aj analyzou amerického systému podnikovej kultiry
a jej porovnanim so slovenskym modelom podnikovej kulttry. Cielom prispevku je na
zaklade komparativnej analyzy realneho modelu amerického systému podnikatel'ského
prostredia a jeho interakcie s eurdpskym (slovenskym) zamestnaneckym prostredim
urit mieru uspeSnej symbidzy resp. antagonizmu podnikatel'ského prostredia a
zamestnaneckej kultiry americkej korporacie s eurépskou (slovenskou). Medzi pouzité
metody na dosiahnutie ciel'a prispevku mozeme zaradit’ metddy ako analyzu, syntézu,
komparaciu a logickl dedukciu.

2 VZTAH NARODNEJ A MEDZINARODNEJ PODNIKOVEJ KULTURY

Podl’a viacerych autorov existuje niekol’ko nazorov na to, aky je vztah medzi
narodnou a podnikovou kultirou. Podnikové kultury st vnimané ako reprezentanti
narodnej kultiry t. j. formuju sa na zéklade kultirnych vzorcov danych narodnou
kultirou. V ramci jednej narodnej kultry mozeme najst’ vel'mi odlisné podnikové
kultary, ktoré su samostatné a nezavislé, maji svoj vlastny obsah, formu a silu
(Lukasova 2004, s. 56). Existuje nazorovy prud, ktory uznava, ze v prostredi jednej
narodnej kultiry mézu vznikat velmi réznorodé podnikové kultiry, ale zaroven
nepovazuje podnikovu kultiiru za samostatny systém oddeleny od narodnej kultuary.
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Vztahy narodnej a podnikovej kultiry musia predovSetkym rieSit’ podniky
posobiace v réznych Castiach sveta. Existuju ré6zne pohl'ady na to, aki koncepciu by
mali medzinarodné podniky pri formovani podnikovej kultiry vo svojich pobockach
zvolit. Tuto Siroktl Skalu modzeme ohranicit dvoma pristupmi. Na jednej strane,
pristupom tzv. ,,univerzalistov” a na druhej strane pristupom ,.kulturnych relativistov”.
Univerzalisti chapu principy podnikovej kultiry ako vSeobecne platné a nezavislé od
konkrétnej narodnej kultury, v ktorej podnik existuje (Sigut 2004, s. 123). Kultirni
relativisti sa naopak domnievaju, ze v rozdielnych narodnych kultirach je nutné
aplikovat’ rozdielne pristupy riadenia odpovedajice danej narodnej kulture (Srondk
2000, s. 47).
Podnikova resp. zamestnanecka kultura obsahuje svoje zasady, pravidla a
socialne normy, ovplyvitujice vzajomné spoluzitie a vztahy v urcitom organizacnom
spoloCenstve. Moze byt vytvorena spontanne, alebo je vysledkom ciel'avedomého
posobenia. Rovnako, ako narodnd kultira vznika, meni Sa a rozvija sa v Case. Ma
prechodny charakter a je ovplyviiovana podnikatel'skymi prioritami a dynamikou
vonkajsiecho prostredia (Kachanakova 2008, s. 66). V organizaciach je niekolko
pravidiel, ktoré musia zamestnanci dodrziavat inak budd postihovani za nesplnenie
resp. porusenie svojich povinnosti. Konflikt dvoch narodnych (aj podnikovych) kultir
sa moze vyskytnut’ v roznych situaciach, napriklad:
e v organizacii, kde pracuje osoba z iného $tatu so svojou narodnou kultirou
(napr. v ramci vol'ného pohybu 0s6b za pracou do zapadnych krajin),

e v medzinarodnej organizacii, ktorda ma niekol'ko pobociek v rdznych
Statoch,

e v obchodnom kontakte firiem z réznych $tatov sveta (Novy a kol. 1996, s.
21).

V pripade, ak ide o spojenie podnikov v ramci nasho uzemia, tiez treba zladit’
dve rozlicné podnikové kultary a odlisné formy a metddy vzajomnej komunikacie.
Stret vzajomnych kultir sa nazyva multikulturna situécia.

2.1 Zdroje podnikovej kultiry

Jedine¢nym prvkom firemnej kultury je firemna identita. Jej vznik je dlhodoby
proces, ktory mozno znehodnotit’ necitlivymi zasahmi. Kultura konkrétneho podniku
sa formuje v ur¢itom Case a za urcitych podmienok. Niektoré z nich si znacne zavislé
od osoby podnikatel'a — veduceho organizacie a st ovplyvnitelné. Davaju mu moznost’
uréit’, akym smerom sa bude podnikova kultira vyvijat' (Brakman a kol. 2006, s. 236).
Iné podmienky st povazované predovsetkym za dané — jednotlivcom ovplyvnitelné.
Manazment podniku musi pri planovani koncepcie podnikovej kultiry brat’ do tivahy
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vSetky tieto podmienky. Je mozné vymedzit tri zakladné zdroje, z ktorych sa
podnikova kultira odvija a je nimi determinovana:

1. Sirsie spolodenské a kultarne prostredie, kde podnik pdsobi, tvori
najzakladnejsi rdmec pre formovanie podnikovej kultiry, vzdy vyrastajuce;j
na zakladoch socidlnych noriem a postojov uznavanych v danej spolo¢nosti a
nie je mozné ju odtrhnit od konkrétnej narodnej kultary (Hamilton
a Wepster 2009, s. 311).

2. Odvetvie cinnosti podniku a dané podnikatel'ské prostredie, Specifikacia
odvetvia, v ktorom podnik kooperuje, sposobuje, Zze podnikova kultura
organizacie v danom odbore vykazuje obvykle viac zhodnych rysov, nez
u podnikov z rd6znych odvetvi. Mozné su tieto dovody:

e v odvetvi dominuji zamestnanci s vyraznymi vlastnostami, ktoré dany
odbor vyzaduje, napr. v obchodnom styku predpokladame, ze obchodny
zastupca ma potrebu presviedcat’, priamo posobit’ na zakaznika a d’alej
odovzdavat’ svoje informacie,

e na vytvaranie kultiry v uréitom odbore ma vplyv aj skuto¢nost’, s akymi
skuto¢nostami sa musi podnik v ramci svojej ¢innosti zapodievat’, napr.
je uzko spaty s médiami, ¢o od neho spolo¢nost’ o¢akava a pod.

3. Hodnoty, predstavy a zdkladné postoje, sa prejavuji uz pri vybere
pracovnikov, ked’ uchadzacov okrem iného hodnotia podl'a toho, nakol’ko sa
ich hodnoty a postoje zhoduji s hodnotami a postojmi organizacie a ¢i st
prispdsobivi (Ott 1989, s. 97).

Obrazok 1: Zdroje podnikovej kultiry

lultirne a spolotenské prostredie

ahor
'\ Kinmosti

N\
zakladné hodnoty a postoje - konkrétna podnikova kultara

Pramen: Ott (1989, s. 125).
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2.2 Vplyv kultirnych odli$nosti na podnik

Kazda kultura obsahuje vSeobecne uznavané Standardy, ktoré determinovalo
prostredie, v ktorom jej zamestnanci boli vychovani. Tieto Standardy majui vplyv na
chovanie zamestnancov podniku. Jednym zo S$tandardov je stGbor pravidiel
spoloéenského styku, tzv. etiketa. Pod etiketou sa rozumeji pravidla obliekania,
stolovania, zdravenia a iné¢. V réznych Castiach sveta sa medzi l'ud’'mi uplatiuje odlisSna
etiketa, st zauzivané odlisné normy, iné¢ normy platia medzi mestskym a vidieckym
obyvatel'stvom alebo medzi 'ud’'mi z r6znych spolo¢enskych vrstiev.

V podnikatel'skej oblasti sa etiketa vyznacuje réznymi Specifikaciami a ich
uplatiovanie moze byt vyznamnejSie nez v inych oblastiach. Tyka sa to napriklad
konania a spravania na pracovisku, telefonického styku, rokovania s obchodnym
partnerom, porad atd’. Je v zaujme podniku, aby ovladal a vyuzival etiketu obchodného
styku. Rozdiely v etikete je mozné pozorovat’ pri zoznamovani s inymi kultGrami. Je
nutné podotknit’, ze aj ked’ sa rézne kultiry modzu prostrednictvom etikety navonok
prejavovat’ zhodne, kultirne odliSnosti medzi nimi mézu byt omnoho vicsie. Riadiaci
pracovnici medzinarodnych ako i tuzemskych podnikov by mali ovladat pravidla
spoloCenského spravania. Mali by pdsobit’ aj na svojich spolupracovnikov, aby ich
dodrzovanie povazovali za samozrejmé. V sucasnom silne konkuren¢nom prostredi je
to totiz jeden z aspektov, ktory vyznamne ovplyviiuje postavenie kazdého podniku
(Seknicka 2001, s. 87).

2.3 Prienik kultir na medzinarodnej tirovni

Vytvaranie podnikovej kultiry by malo vychadzat' z rozumného kompromisu
nasledovnych dvoch moznosti. V prvej moznosti vznikd kultira spontanne, ako
dosledok prirodzeného spravania zamestnancov. Druhd moznost' je kultura ako
vysledok systematickych a cielene orientovanych aktivit riadiacich pracovnikov
podniku. Existuju tri roviny podnikovej kultary (Novy a Schroll-Machl 2005, s. 64):

e vzory zakladnych predpokladov, hodnoty a postoje zamestnancov,

e hodnoty orientujuce jednotlivca v tom, ako sa spravat’, Co je pripustné, resp.

nepripustngé,
e symbolika, pomocou ktorej sa hodnoty sprostredkiivaju zamestnancom

podniku.

Podnikova kultura vyrazne ovplyviiuje pracovné konanie zamestnancov a
sucasne spoluvytvara Specificky, origindlny a neopakovatelny obraz firmy. Ta je
potrebna na ziskanie vlastnej identity vo vztahu k zdkaznikom a ostatnému
vonkajSiemu okoliu. Kvalitna podnikova kultira ma nasledovné pozitiva (Novy a kol.
1996, s. 77):

e jednoznacna vnitorna komunikacia firmy,
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e podnikova kultdra je uréitym v8eobecnym kritériom rozhodovania,
e stotozilovanie zamestnancov s podnikovymi ciel'mi a ich vécSia lojalnost’ a
motivacia.

Spojenie dvoch alebo aj viacerych narodnych a sucasne podnikovych kultur je
typickou situdciou v medzinarodnych firmach. Nastava v tychto pripadoch:
e vybudovanie dcérskej spolocnosti — zastipenia v inej krajine,
e prevzatie firmy v zahranici,
e medzinarodna fuzia,
e spolo¢ny podnik.

Dosiahnut’ ispech znamena zrealizovat’ cestu k spolo¢nej podnikovej kulture
nasledovnymi krokmi (Letovancova 2007, s. 44):

1. Analyzovat sucasny stav podnikovej kultury partnerskej organizacie a
preverit’ si, ¢i existujuca podnikova kultura umoziuje realizaciu podnikovej
stratégie do budicnosti.

2. Neanalyzovat' odlisnosti, ale zacat' budovat’ na tom, ¢o maji obe kultary
spolo¢né.

3. Respektovat’ odlisné hodnoty druhej strany.

4. Vyhradit' dostatok ¢asu, priestoru a foriem na vziajomné vyjasnovanie,
pochopenie, otvoreni komunikaciu formou spolo¢nych stretnuti, zapajanie sa
do spolo¢nych projektov alebo riesitel'skych timov.

5. V persondlnej oblasti dohliadat’ na potreby multikultarneho prostredia firmy
uz pri vybere, ale aj pri motivacii, vzdeldvani, ziskavani skusenosti a
akejkol'vek d’al$ej praci SO zamestnancami.

V medzinarodnom prostredi a v medzinarodnych korporaciach je nevyhnutné
prekonavat’ nielen rozdiely narodnych, ale aj organiza¢nych kultar. Dolezité je
uvedomit’ si, ze rozmanitosti prostredia, v ktorom medzinarodna organizacia podnika,
musi zodpovedat’ aj vhodna vnltorna réznorodost. Nie vzdy je snaha o najdenie
jednotnych principov fungovania celej organizacie tou najefektivnej$ou cestou. Mozno
je to rieSenie jednoduché, ale mbéze byt v rozpore s potrebami niektorych kultirne
odlisnych stcasti celku.

3 CHARAKTERISTIKA AMERICKEHO SYSTEMU PODNIKOVEJ KULTURY

Americké spolocnosti ako zamestnavatelia robia vsetko pre to, aby vytvorili
také pracovné podmienky a prostredie, ktoré nabada k vynikajicim vykonom. Velky
doraz kladi na osobnii zodpovednost, vlastnl iniciativu a samostatnost kazdého
zamestnanca (Lipkova a kol. 2011, s. 241). Od zamestnancov ocakavaji, Ze buda
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poskytovat’ to najlepsie zo svojich znalosti a schopnosti, budu otvoreni vo¢i v§etkému
novému a sami budu iniciovat’ zmeny a inovaciu, svoju pracu buda odovzdavat’ takym
spdsobom, aby si zasluzili doveru svojich spolupracovnikov. Spoloc¢nosti venuji
pozornost’ aj tomu, aby pre svojich pracovnikov vytvorili vhodné pracovné prostredie.
Je pre nich dolezité, aby pracovali v atmosfére dovery, s dobrou naladou a aby
Vv pripade potreby vzdy podali pomocnu ruku. Na zaklade empirického vyskumu sa
zistilo, ze pre americky systém podnikovej kultiry st priznaéné tieto Standardy:

Rovnost — AmeriCania veria v rovnost Sanci a s nou spojeni moznost
kariérneho postupu. Su presvedCeni o tom, Ze tvrdd praca prindSa uspech. Z tohto
dovodu st podstatnym zakladom amerického prava zakony antidiskriminacného
charakteru. Uprednostituju rovnost Sanci a s tym spojenit moznost dalSicho
profesiondlneho postupu. Odmietajii diktatorské chovanie a podriadovanie sa
autoritam. Pracovnici na veducich postoch neuplatituju donucovaci $tyl vedenia, ale ich
prioritou je snaha motivovat’ svojimi napadmi aj ostatnych Clenov timu. Povazuji za
neuctivé pouzivanie rozkazov a nariadeni, radSej pouzivaji nepriame spOsoby
vyjadrenia. Prejavom rovnosti je neformalnost v osobnom styku, ako napr.
oslovovanie krstnym menom a nepouzivanie vysokoskolskych titulov. K zakaznikom
sa chovaju priatel’'sky a s velkym respektom.

Orientacia na komunikaciu — podl'a tohto kultirneho Standardu stt Americania
velmi aktivni ako v sukromnej tak aj v profesionalnej oblasti. Déavaju prednost
praktickym zalezitostiam pred idealmi. Pri kazdej ich ¢innosti kladu velky doraz na
vysledky a produktivitu. Veduci pracovnici st presvedceni, Ze je dolezité vytycit ciele
pre svojich podriadenych, na zaklade ktorych potom hodnotia, do akej miery boli
splnené. Americania sa stavaji k budiicnosti pragmaticky a veria, ze kazdy je schopny
ovplyvnit’ svoju momentalnu situaciu, pripadne ju zmenit’ k lepSiemu.

Pokoj — tento kultarny Standard uvadza, Ze Ameri¢ania nemaju tendencie k
podrobnému planovaniu svojich aktivit, pokial’ to nie je nevyhnutné. Svoju pozornost’
v pripade vyskytu problému koncentruji na mozné spdsoby rieSenia. Problémy riesia
cestou pokusu a omylu, ¢o rozvija ich kreativitu a odolnost’ vo¢i moznému vyskytu
rizik.

Orientacia na vykon — z tohto kultirneho $tandardu vyplyva, Ze Americania su
narodom vel'mi sutazivym a vykonnym. Sutazivost vedie k najlepSim vysledkom
a S nim spojeny uspech motivuje a zvySuje sebaddveru. Vitazom v sitazivosti nikto
nezavidi, naopak, obdivuju ich. Na druhej strane, prijatie prehry ul'ahéuje
presvedCenie, ze sa ¢lovek uci na vlastnych chybach a pracuje na sebe. To znamena, ze
¢lovek konkuruje nielen ostatnym, ale aj sebe. K zakladnym nastrojom vedtcich
pracovnikov preto patri poskytovanie spdtnej vizby. Snazia sa tym Svojich
podriadenych motivovat’ k leps§im vykonom. Pre Americanov je potreba spolo¢enského
postavenia dokazom ich zdatnosti (Dunning a Lundan 2008, s. 256).
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Individualizmus — v tomto pojme sa kladie velky doéraz na zodpovednost,
podnikavost’ a nezavislost'. Kazdy jedinec pocituje zodpovednost’ za svoj vlastny Zivot
a pri rozhodovani prejavuje tizbu po nezavislosti pri rozhodovani. Individualizmus sa
prejavuje pri pracovnych rokovaniach, kde sa kladie velky doraz na nazor
pracovnikov, Cize kazdy sa ma moznost’ prejavit a vyjadrit’ svoj nazor. Za prejav
firemného individualizmu sa povazuje aj cCasté striedanie zamestnania. Veduci
pracovnici uplatiiuji svoje napady k uréitému projektu a v ramci komplexnosti rieSenia
problémov a dodrZiavania stanovenych uloh a smerovania vyzaduji od svojich
podriadenych stotoznenie s ich predstavami a vysoku ddvku motivacie.

Potreba socialneho uznania — spitna socialna vizba ma pre Americanov vel'ky
vyznam pri seba uplatiiovani. Clovek tato vdzbu poskytuje a odakava tak isto
priatel’'ské hodnotenie. Tento pristup pouZzivaju aj v obchodnej sfére. Na odmietnutie
reaguju vel'mi citlivo a prikladaju velk(l vahu negativnym odozvam. Pre Ameri¢anov
su naznaky podrazdenosti a zlosti na verejnosti nepripustné. Snazia sa vyhybat
konfliktom a za sucast’ ispechu povazuju spoloéensky tspech. Ten sa prejavuje v ich
zdvorilom pristupe, ktory zahina dobri naladu a priatel'ské spravanie voci ostatnym
(Krajiiakova a Vojtovic 2012, s. 45).

Minimalizovanie interpersondlnej diStancie — tento kultarny Standard analyzuje
vztahy, ktoré Ameri¢ania uzatvaraju s ostatnymi jedincami. Ich vnutorné stranky
osobnosti s vo velkej miere otvorené. Vdaka svojej otvorenosti a priatel'skosti
uzatvaraju kontakty 'ahko a jednoduchsie. Na druhej strane pri rozhovoroch, ktoré sa
tykaju osobnych problémov a pocitov, st velmi zdrzanlivi, ¢im si chrania svoje
sukromie. Modely vztahov medzi osobami opa¢ného pohlavia v tomto kultirnom
Standarde patria medzi najvyznamnejSie témy v profesiondlnej sfére tykajiuce sa
sexualneho obt'azovania a diskriminacie zamestnancov (Ott 1989, s. 132).

Patriotizmus — ide o silny vlastenecky postoj prejavujuci sa z velkej Casti
pychou a tctou pred americkou (vlasteneckou) tstavou a demokraciou. Pocituju
hrdost’ a od ostatnych narodov o¢akavaju respekt. Tento postoj posiliiuje aj dlhodoby
pocet cudzincov tiziacich ziskat americké obc¢ianstvo.

V neposlednom rade zohravaju velka ulohu historické okolnosti, ktoré maji
rozhodujuci vplyv na vyvoj kultrnych Standardov nielen v USA, ale aj na Slovensku.
Spojené Staty americké st krajinou pristahovalcov, ktori v minulosti boli ovplyvneni
najmd protestantskym myslenim. Tieto aspekty sa vo vela smeroch prejavili uz vo
vysSie spominanych kultarnych Standardoch. Ako dobry priklad sluzi konfrontacia
americkych pristahovalcov s prostredim po ich prichode do USA, kde boli nuteni
rychlo konat, aby prezili. Prave tu bol polozeny zéaklad kultGrneho Standardu —
orientacia na Konanie. Zaklady d’alSieho kultirneho Standardu — orientacia na vykon —
sa formovali v snahe pristahovalcov zvySovat’ si zivotny Standard, ¢im sa pre nich stala
praca vel'mi atraktivna.
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4 CHARAKTERISTIKA EUROPSKEHO (SLOVENSKEHO) SYSTEMU PODNIKOVEJ
KULTURY

Na zaklade podobnosti vseobecnych znakov eurdpskeho resp. Ceského a
slovenského systému podnikovej kultiry moézeme definovat kultarne Standardy
nasledovne:

Orientacia na vztahy — tento Standard vystihuje skutoc¢nost, Ze slovenski
zamestnanci uprednostiiujii vo vzajomnom podsobeni a komunikécii vztahovu stranku
pred vecnou strankou. Vyhl'adavaju osobné kontakty a oceiiuju sympatie druhych. Pri
komunikdcii je ich snahou vytvarat’ ¢o najprijemnejsiu atmosféru a uz existujuce dobré
vztahy sa snazia utvrdzovat. Vo vzajomnej interakcii a komunikacii davaji prednost’
vztahovému aspektu pred vecnou strankou. V praxi to znamena, ze konajlce osoby a
vztahy medzi nimi vnimaju silnejSie a vyznamnejsie neZ pri vecnom obsahu spravania.
Pri tejto interakcii je snahou vytvarat’ prijemnu atmosféru a navzajom udrziavat’ dobré
vztahy (Cihelkova a kol. 2009, s. 58).

Kontrola orientovand na ludi — je v nasom systéme podcenovand, pretoze
zamestnanci maju tendencie nedodrziavat’ v§eobecné pravidla v prospech zachovania
si osobnej suverenity. Priatel'stvo je pre nich zavédzujuce. Klada velky doéraz na
konkrétne situacie a l'udské vztahy a z toho plyntci dobry pocit. Uprednostiuju teda
kultaru orientovanud na l'udi.

Podcenovanie Struktur/sklon k improvizacii — podl'a tohto kultrneho Standardu
zamestnanci pocituji systém planovania ako ich osobné obmedzovanie. V mnohych
pripadoch zaujmut k planovaniu skepticky postoj, ¢asto ho dokonca ignoruju. Predpisy
a normy su povazované za zbyto¢né a braniace dosiahnutiu rychleho vysledku. Radi
konaji improvizovane, ¢o vnimaji ako svoj vnutorny pocit urcitej slobody. Skor
principidlne prejavuju nedoveru a pochybnosti ku v§etkému nezndmemu.

Simultannost — tento kulturny Standard opisuje fakt, Ze zamestnanci radi
venuju ¢as sucasne viacerym Cinnostiam naraz. Casto si mylia poradie priorit
jednotlivych ¢innosti s déverou vo svoje improviza¢né schopnosti. Len vel'mi neradi
prichadzaju o svoje eventualne prilezitosti, a preto su ostraziti a bdeli. Bez urcitého
tlaku vykazuju len vel'mi nizku mieru cielavedomosti.

Vzdjomny prienik roznych oblasti Zivota a aspektov osobnosti — podl'a tohto
kultirneho Standardu sa slovenska kultura vyznacuje diftiziou. Takmer vo vSetkych
socialnych situacidch v nej dochaddza k prelinaniu aspektov emocionalnosti a
racionalnosti, sukromného a pracovného zivota, formalnych i neformalnych Struktar.
Slovaci posudzuju tuto komplexnost” svojho zivota ako prejav osobnej spolahlivosti
a aprimnosti (Harakal'ova 2014, s. 64).

Premenliva sebaistota — sebavedomie a sebaistota u naSich zamestnancov
podliehaju velkym vykyvom. Na jednej strane balansuji medzi skromnostou a
umyselnym sebapodceniovanim, na druhej strane, sa spravaja prili§ sebavedome.
Niekedy sa zase spravaju pokorne, inokedy davaju najavo prevahu nad ostatnymi.
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Vyhybanie sa konfliktom — zamestnanci neradi diskutuju o svojich problémoch,
rozhovory na uvedent tému povazuju za neprijemné, a preto sa im radSej vyhybaju.
Tvrdia o sebe, Ze nevedia viest' tvrdé diskusie. Preferuji moznost” konfliktom sa
vyhnut', nez sa do nich pustit. Ale v pripade, Zze sa do nejakého konfliktu predsa len
dostant, snazia sa nan ¢im skor zabudnut, predstierat’, ze vlastne ziaden neexistuje.
V pripade, Ze ddjde k analyze problému a uz neexistuje moznost’ sa mu vyhnut, tak ho
najcastejsie rieSia pisomnou formou. Zo situacie, kde vnatorny konflikt prerastie do
konfliktu otvoreného, ich konfronta¢né spravanie méze spdsobit’ aj definitivne
narusenie vztahu (Haviernikova 2013, s. 51).

Komunikacny kontext — je pre naSich zamestnancov charakteristicky, to
znamena, ze ich komunikacia obsahuje nepriame informacie. Pracuju s neverbalnymi
signalmi, ktoré treba vyvodit’ z celkového obsahu, pretoze st nevyhnutnym prvkom
pochopenia daného nariadenia. Z tohto dévodu povazuju svoje vyjadrovanie za
diplomatické.

Podl'a autorov spominané kultirne $tandardy do istej miery ovplyvnili mnohé
historické okolnosti. Rozhodujiuce boli udalosti, napriklad okupacia nacistickym
Nemeckom, habsburska monarchia a napokon obdobie diktatary komunistickej strany.
Vsetky tieto historické okolnosti istym sposobom ovplyvnili spravanie slovenského
naroda a jeho identitu. V porovnani s kultirnymi $tandardmi Spojenych S§tatov
americkych je mozné pozorovat’ evidentné rozdiely.

Opatrenia tykajice sa organizacie prace a podmienok vykonu prace na urovni
zamestnavatel'skej organizacie v krajinach Eurdpskej unie su vyznamnym prvkom vo
vztahu k zosulad’ovaniu pracovného a sukromného Zivota zamestnancov. Vac§ina
odbornikov na tto problematiku sa zhoduje v tom, Ze pracovna flexibilita znamena
pruzni reakciu zamestnavatelov na meniace sa ekonomické podmienky a
prispoésobovanie riadenia Tudskych zdrojov trhu pracovnej sily. Flexibilita
Vv pracovnom prostredi je teda prejavom snahy zamestnavatelov udrzat si
konkurencieschopnost, a sucasne odraza TUsilie zamestnancov o nastavenie
harmonickej rovnovahy medzi pracou a osobnym zivotom. Vyuzivanie rdznych
opatreni v oblasti organizacie prace a podmienok vykonu prace Sa povazuje za
neoddelitelnu ¢ast’ modernizacie trhu prace, a tiez za efektivne rieSenie sicasnych
problémov trhu prace (vzrastajuca nezamestnanost’, klesajuci pocet pracovnych miest,
potreba celozivotného vzdelavania a rozvoja kvalifikacie a pod.). Pre organizacie v EU
je hlavnou motivaciou podpora produktivity a efektivity podnikovej/organizaéne;j
¢innosti, udrzanie si kvalitnych a lojalnych zamestnancov a zvysenie ich profesijného
rozvoja, pracovného nasadenia a vykonnosti.

V statoch EU v poslednych desatro&iach smeruju aktivity mnohych subjektov
k tomu, aby zamestnavatelia vo vécsej miere zohl'adiiovali aj rodinné zazemie svojich
zamestnancov a zamestnankyn, ich rodinné povinnosti, problémy a zaviazky. Takéto
opatrenia, ako sa ukazuje, vedu v kone¢nom dosledku nielen k zvySenej spokojnosti
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zamestnancov, ale aj k zvySeniu produktivity prace a pozitivnej$im vysledkom firiem,
ktoré ich uplatituju. Tym sa tato problematika stava jednym z nastrojom budovania
konkurencieschopnosti firiem. Z hladiska organizacie prace a podmienok vykonu
prace ide o hladanie optimalnych sposobov, ako zaistit' organizacné cinnosti
sohladom na vnutorné podmienky, vonkajSie prostredie (napr. konkurencné
organizacie), trh prace (t. j. kvalifikacia, kvalita a dostupnost’ zamestnancov) a jeho
rigiditu. Je mozné pozorovat’, Ze tu ide o podnet vo vztahu k zamestnavatelom na
rozvijanie opatreni tykajucich sa organizacie prace a podmienok vykonu prace.

Na Slovensku sa eSte stale relativne malé percento zamestnavatelov
intenzivnejSie venuje podpore harmonizacie pracovného a rodinného Zivota svojich
zamestnancov. Pracovna flexibilita sa vel'mi nevyuziva, ale ocakava sa, zZe progresivni
zamestnavatelia jej vyznam Coskoro pochopia a za¢ni ju vaéSmi vyuzivat, a to
v stilade s potrebami a preferenciami svojich pracovnikov.

5 KOMPARACIA AMERICKEHO A EUROPSKEHO (SLOVENSKEHO) SYSTEMU
PODNIKOVEJ KULTURY

Z porovnania predchddzajucich casti moézeme konstatovat, Ze slovenské
kulturne $tandardy st vo vicsine pripadov odlisné od americkych standardov. Najvacsi
rozdiel badame v sebaistote porovnavanych kultar. Tak ako sme uz spominali,
sebaistota slovenskych zamestnancov podliecha velkym vykyvom. AmeriCania su,
naopak, sebaisti, iniciativni a uspech nevnimaju len ako uréiti moznost. Dalsim
odlisnym prvkom je neochota Slovakov prijimat’ zodpovednost’ za vysledky svojej
prace a naopak Americania kladi velky doraz na osobnli zodpovednost’, vlastnu
iniciativu a samostatnost. Do spolo¢né¢ho znaku americkej a slovenskej podnikovej
kultiry mozeme zahrnit' aj snahu vyhnut sa konfliktom. Obidve kultiry sa snazia
pracovat’ tak, aby nepri§li do konfliktu ¢i uz v kolegidlnych vztahoch alebo
s vonkajsim prostredim. Spolo¢nym znakom oboch kultir je ich orientdcia na vzt'ahy,
ktoré st predpokladom dobrej komunikacie a spoluprace. Co je hlavnym znakom dobre
fungujucej organizacie.

V ramci naplnenia stanoveného ciela d’alsim krokom je porovnat americky a
slovensky systém podnikovej kultiry v spolo¢nosti Johnson Controls a HBP, a.s.
Prievidza pomocou SWOT analyzy, pripadne zistit, ktory systém fungovania
podnikovej kultury v jednotlivych spolocnostiach je lepsi. Poukazeme na ich silné a
slabé stranky, prileZitosti a hrozby.
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Tabul’ka 1: Americky systém podnikovej kultiry v spolo¢nosti Johnson Controls
(pomocou uplatnenia niektorych parametrov metédy SWOT)

Silné stranky:

-neustaly rozvoj individualnych a
skupinovych schopnosti

-metoda vzdelavania ,,learning by doing™

-poskytovanie zahrani¢nych stazi, letné
staze

-prax pre Studentov

-zameranie sa na zamestnavanie
absolventov §kol

-Stipendia pre Studentov

-prezentacie na Skolach

-pobocky po celom svete

-projekty zamerané na pomoc v regiénoch

-vytvorené dobré pracovné prostredie na
rozvoj vykonu a timovej prace

-pomoc Studentom pri pisani zavere¢nych
préac

Slabe stranky:

-nizka miera tolerancie

-domaci spotrebitelia uprednostituju
domaéce sluzby a vyrobky

-neetické chovanie obchodnych
spolo¢nosti

-neformélne vzt'ahy na pracovisku

-nedostatok pracovnych prilezitosti na
lepsie pozicie

PrileZitosti:

-vyuzivanie modernych metod riadenia

-zvysenie produktivity

-znizenie rizika pracovnopravnych sporov

-Skolenia zamestnancov v oblasti etiky a
dodrziavania zdkonov

-podpora firemnej kultary

-vznik novych pracovnych miest

-lepSie postavenie na zahrani¢nom trhu

Hrozby:

-ubytok vysokokvalifikovanej pracovnej
sily

-nedostatok finan¢nych prostriedkov

-zvySujuca sa konkurencia

-zmena postavenia na trhu

-investicie zaloZené na lacnej pracovnej
sile

-narast pracovnej migracie

Pramen: Vlastné spracovanie.
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Tabul'ka 2: Slovensky systém podnikovej kultiry v spolo¢nosti HBP, a.s. Prievidza
(pomocou uplatnenia niektorych parametrov metody SWOT)

Silné stranky:

-prijemné pracovné prostredie

-dobry pracovny kolektiv

-ponuka viacerych vzdelavacich
programov

-siet’ kulturnych institacii a Sportovych
zariadeni

-relativne nizka miera nezamestnanosti

-vysoka miera mobility pracovnej sily

-dominantnost’ poctu sukromnych
podnikov

-prednasky manazérov na vysokych
Skolach

-realizovanie nadacii

-spolupraca so §kolami pri absolvovani
praxe

-zamestnavanie zahrani¢nych
Zamestnancov

Slabé stranky:

-zvySované a nedostato¢ne uspokojované
naroky na sluzby socidlnej a zdravotnej
starostlivosti

-urCitd miera zavislosti zamestnanosti
niektorych podnikov od inych

-strata Casti ['udského kapitalu migraciou

-nedostatocné ponuka alebo dopyt po
$pecializovanom stredoskolskom
vzdelani

-nedostatok vol'nych pracovnych miest

Prilezitosti:

-zvySovanie podnikatel'skej aktivity
-moderné pristupy k technolégiam
-zlepSenie zdravotnej starostlivosti
-motivacné programy pre zamestnancov
-vyucba cudzich jazykov

-praktizovat’ zahrani¢né staze
-zameranie sa na inovacie

-vznik novych pracovnych miest

Hrozby:

-hrozba preptist'ania zamestnancov

-nedostatocna schopnost’ podnikatel’'skych
subjektov vytvarat’ pracovné miesta

-migracia novych pracovnych sil do
zahranicCia

-ubytok vysoko kvalifikovanej pracovne;j
sily

-zahrani¢na konkurencia

-nedostatok finan¢nych prostriedkov

Prameii: Vlastné spracovanie.

Na zaklade ziskanych informécii st v tabulke 3 porovnané vybrané hodnoty
podnikovej kultary reprezentativnych firiem oboch podnikovych kultir Johnson

Controls a HBP, a.s. Prievidza.
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Tabul’ka 3: Komparacia Johnson Controls a HBP, a.s. Prievidza

Johnson Controls

HBP, a.s.

spokojnost’ zakaznikov

inovacie
orientacia na zakaznika

Hodnot - integrita e
y y ) g_ . flexibilita
spolo¢nosti - zapojenie zamestnancov ) ,
o vysoké pracovné
- udrzatel'nost .
nasadenie
- odborné konferencie interné vzdelavanie
- ucast na jazykovych vlastnymi odbornikmi
Vzdelavanie kurzoch zahranié¢né a tuzemské

programy zvysovania
sposobilosti

Skolenia
vyucba cudzich jazykov

Spolupraca so -

letné Studentské staze
vzdelavaci Trainee

prezentacie na Skolach
stredoskolska prax

Skolami program Studentské organizacie
- learning by doing*
- odmena pri prilezitosti Sportové programy
jubilea relaxa¢né podujatia
- odmena za odpracované rekondi¢né pobyty
roky vernostné programy
Benefity - prispevok na dovolenku prispevok na rekreaciu

Sportové dni
rehabilitacia a rekreacia
letné tabory

viano¢né vecierky

prispevok na zdravotnii
starostlivost’
odmena za odpracované

roky

Pramen: Vlastné spracovanie.

6 ZAVER

Sumarizujuc na zaklade ziskanych vysledkov je mozné konstatovat, Ze vo
svete neexistuje univerzalna podnikova kulttra, ktora by vyhovovala kazdému. To je
napriklad tiez doévod, pre¢o sa pri vybere zamestnania uchadzaéi riadia aj podla
podnikovej kultary. Obzvlast cenenou hodnotou je osobna sloboda, ¢lovek je
iniciativny a ma chut sa sebarealizovat’ v praci. Zachadzanie s podnikovou kultarou sa
moze stat’ vel'mi mocnym nastrojom pracovnej motivacie, ktory méze mat’ vplyv i na
uspech ¢i neuspech podniku. Spravnym uplatiiovanim podnikovej kultary je mozné
znizit' fluktuaciu a zvysit' efektivitu firmy. Vyskumy preukazali, ze vykonné
organizacie sa vyznacuji dynamickou kultarou firmy s charakterom uciacej sa firmy,
s orientaciou zameranou na zakaznikov, zamestnancov a d’alSie externé zainteresované
skupiny. Podnikova kultara dava firme identitu, zaroven vSak komunika¢né aktivity
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firmy smerujuace k verejnosti posobia i na zamestnancov a ich vnimanie. Preto treba
posilnit” hrdost’ zamestnancov na prislusnost’ k firme, ¢o eventualne povedie i k posunu
u podnikovej kultary.

V predkladanom prispevku sme pomocou SWOT analyzy skompletizovali
vnutorné silné a slabé stranky spolocnosti, ich vonkajsie prilezitosti a hrozby. Silné
stranky tvoria pozitivne podmienky, ktoré umoziuju ziskat’ prevahu nad konkurenciou.
Je dobré ich udrziavat, ale aj neustale zdokonalovat, aby pribudali aaby tak
spolo¢nosti dosahovali lepsie postavenie na trhu. Odkryli sme aj slabé stranky, ktoré
tvoria negativne podmienky spolo¢nosti a ktoré mozu viest k nizSej vykonnosti.
Spolo¢nosti by sa preto mali venovat’ odstraneniu tychto slabych stranok, ktoré robia
podnik zranitelnym, ¢im moézu prispiet k vécSej spokojnosti svojich zamestnancov
a k zvyseniu ich vykonu.

Prilezitosti predstavuju budice podmienky, ktorymi sa moézu neutralizovat
hrozby podniku. Pomocou prilezitosti davame spolo¢nostiam urcité navody, ktoré
zvySia konkurencieschopnost’ ich podniku, rastici pocet zdkaznikov a spokojnost
zamestnancov. Hrozby varuju spolo¢nosti pred nepriaznivymi externymi
podmienkami, ktoré mdzu stazit’ systém fungovania podnikovej kultary a schopnost’
firmy konkurovat'.

Neda sa jednoznacne povedat, ¢i je americky alebo slovensky systém
podnikovej kultury lepsi, pretoze obidve spolo¢nosti maju rovnaky pocet silnych aj
slabych stranok. HBP, a.s. Prievidza ako aj spolo¢nost’ Johnson Controls osobny a
pracovny rozvoj zamestnancov realizuju mnozstvom vzdelavacich programov. Snazia
sa poskytovat vSetkym svojim zamestnancom prijemné pracovné prostredie,
zabezpecovat’ efektivne fungovanie systému podnikovej kultury a vytvarat’ tak imidz,
ktory pomaha budovat’ dobré meno spolo¢nosti.
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