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ROZVOJ LUDSKYCH ZDROJOV
V PODNIKOCH
BANSKOBYSTRICKEHO KRAJA

HUMAN RESOURCES DEVELOPMENT IN BANSKA BYSTRICA REGION
Ing. Luka$ Smerek!

Autor poOsobi ako interny doktorand na Ekonomickej fakulte Univerzity Mateja Bela
v Banskej Bystrici. Vo svojej dizerta¢nej praci sa venuje problematike podnikovej kultary,
konkrétne jej vplyvu na rozvoj l'udskych zdrojov.

Author is a doctoral student at the Faculty of Economics at Matej Bel University in Banska
Bystrica. His dissertation is devoted to the issues of corporate culture and its impact on human
resources development.

Abstract

Human resources development is a prerequisite for progress of businesses. High quality
human resources can bring added value to all the activities that are necessary for the daily
competition in the market economy. In this paper, object of research are medium and large
businesses in Banskd Bystrica region and subject of research is human resources
development, depending on the type of corporate culture that prevails in the surveyed
enterprises. For identifying the type of corporate culture we have chosen methodology and the
typology of well-known authors Cameron and Quinn. In assessing the level of human
resources development, we observed the number of human resources development tools that
particular businesses use.

Key words: Corporate culture, human resources development, Bansk& Bystrica region, clan
culture, adhocratic culture, market culture, hierarchy culture

Abstrakt

Rozvoj I'udskych zdrojov je nevyhnutnym predpokladom napredovania podnikov. Kvalitné
I'udské zdroje dokazu priniest’ pridani hodnotu ku vSetkym ¢innostiam, ktoré si nevyhnutné
pre kazdodenny konkurenény boj vtrhove] ekonomike. Objektom skdmania v tomto
prispevku su stredné a velké podniky Banskobystrického kraja a predmetom skdmania je
rozvoj ludskych zdrojov v zAvislosti od typu podnikovej kultdry, ktord v skimanych
podnikoch prevlada. Pre identifikaciu typov podnikovej kultry sme si zvolili metodoldgiu aj
rozdelenie uznavanych autorov Camerona a Quinna. Pri posudzovani Urovne rozvoja

! Adresa pracoviska: Univerzita Mateja Bela, Ekonomicka fakulta, Katedra ekonomiky a manazmentu podniku,
Tajovského 10, 975 90 Banska Bystrica
E-mail: lukas.smerek@umb.sk
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I'udskych zdrojov sme sledovali poCet nastrojov rozvoja l'udskych zdrojov, ktoré jednotlivé
podniky vyuzivaju.
KTlucové slova: Podnikova kulttra, rozvoj l'udskych zdrojov, Banskobystricky kraj, klanova
kultdra, adhokraticka kultdra, trhova kultdra, hierarchicka kultura

Uvod

Zakladnym cielom kazdého podniku v ekonomike trhového hospodarstva je dlhodobo
dosahovat’ zisk. V sti¢asnosti sa stale CastejSie stretavame s vyjadreniami, Ze Uspech podniku
zavisi predovSetkym od l'udi, ktori v iom pracuju. ,,Pritom l'udia st zamestnani v organizacii,
ktord v skuto¢nosti neexistuje. Nemozeme sa jej dotknut’, pocut’, vidiet. Manazéri vedu,
kontroluju arozhoduju o nieCom, ¢o existuje len v prenesenom vyzname® (Vetrakova,
Klinckové, 2013, s. 94). Prepojenie zakladnych komponentov podniku umoznuje podnikova
kultura. Existencia Ziaducej podnikovej kultury, ktord sa v manazérskych koncepciéch stava
od konca minulého storo¢ia velmi médnym pojmom, je jednym z predpokladov UspeSnosti
podniku. Na druhej strane manazéri mbézu vyuzit' podnikovu kultiru na podporu takych
¢innosti, o ktoré maju zaujem. Vlastny rozvoj manazérov a celého podniku v oblasti riadenia
I'udskych zdrojov je mozny iba za predpokladu, Ze poznaju stcasny stav, dokazu rozlisit’, kde
su ich deficity a budi motivovani tieto deficity formou sebazdokonalovania odstranit’. Rozvoj
I'udskych zdrojov zaroven vnimame ako klicovy krok pri zvySovani vykonnosti podniku.
Ovplyviiovanie podnikovej kultary takym smerom, aby podporovala rozvoj vSetkych
zamestnancov V podniku preto povazujeme za nevyhnutnost v kazdom podniku. Podla
Lesakovej et al. (2008, s. 108) sa ,rozvoj ludskych zdrojov stava prioritnym cielom
strategickych rozhodnuti podniku a zameriava sa na spoznavanie schopnosti zamestnancov,
aktivne riadenie vzdelavania a ucenia pre dlhodobé zamery podniku®.

Ciel'om prispevku je prostrednictvom vlastného prieskumu identifikovat’ typy podnikove;j
kultdry v strednych a velkych podnikoch Banskobystrického kraja a zaroven posudit’ Groven
rozvoja T'udskych zdrojov v tychto podnikoch v zavislosti od konkrétneho typu podnikovej
kultdry. Tento prieskum poslizi ako zaklad pre hlbSie skimanie uvedenej problematiky
s rozSirenim na stredné a vel’ké podniky celej Slovenskej republiky.

Typy podnikovej kultary

Né&zory na potrebu exaktného vymedzovania jednotlivych typov podnikovej kultary sa réznia.
Napriklad Furnham a Gunter (1993) tvrdia, Ze pristupy, ktoré sa snazia ¢lenit’ kultiru na malé
mnozstvo typov, su necitlivé anedostatocne vystihuju jednotlivé dimenzie podnikovej
kultdry. Vychadzajlac zo Studia literarnych zdrojov doma a v zahranici k najviac citovanym
zahrani¢nym autorom, ktori prezentuji jednotlivé typy podnikovej kultary patria Deal
a Kennedy (1982), Denison (1990), Handy (1993), Goffee a Jones (1998), Hofstede (2001)
alebo Cameron a Quinn (2006). Za najkomplexnejSie povazujeme clenenie poslednych
menovanych autorov. Vyber pokladame za vhodny aj preto, Ze uvadzani autori sa venuju
potrebe a dolezitosti zmeny podnikovej kultlry, ktora sa da kvantifikovat'.

Cameron a Quinn (2006) vytvorili rAmec protichodnych hodnét. Pri vymedzeni jednotlivych
typov podnikovej kultary uvaZzuju o dvoch dimenziach. Zvisla os predstavuje flexibilitu
podniku alebo centralizované riadenie a stabilitu pri rieSeni problémov. Podnik s vysokou
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mierou stability je umiestneny v dolnej Casti osi a ¢asto ma presne zdokumentované postupy a
procesy, ktoré je nutné dodrzat. Menej disciplinovany podnik sa nachadza vysSie na zvislej
osi kontroly. Vodorovna os opisuje zameranie podniku, teda ¢i je toto zameranie interné alebo
externé. Podnik zamerany navonok byva vicSinou orientovany na trh, novych zakaznikov a
konkurenciu. Interne zamerany podnik sa zaober4d moralkou zamestnancov a sposobmi, ako
ma byt praca vykonana. Existujici zakaznici su tiez doleziti, pretoZe podnik sa zameriava
skér na procesy neZ na nové moznosti podnikania. Na tomto zaklade rozliSujeme Styri typy
kultdry — klanovd, adhokraticku, hierarchicka a trhova, ako to zobrazuje obrazok 1.

Flexibilita

Interné zamerane a integréacia

Klanova kultlra

typ vodcu: ul'ahéovatel’
radca
rodi¢
kritéria efektivnosti:
sudrznost’
moralka
rozvoj l'udskych zdrojov
tedria riadenia: participacia
podporuje oddanost’

Adhokraticka kulttra

typ vodcu: inovator
podnikatel’
vizionar
kritéria efektivnosti:
prvenstvo
kreativita
rast
teoria riadenia: inovacie posiliiujt
nové zdroje

Hierarchicka kulttra

typ vodcu: koordinator
monitor
organizator
kritéria efektivnosti:
ucinnost’
véasnost’
hladké fungovanie
tedria riadenia: kontrola predaja
uéinnost’

Trhova kultira

typ vodcu: nahanac
konkurent
vykonny typ
kritéria efektivnosti:
podiel na trhu
dosahovanie ciel'ov
porazenie konkurencie
tedria riadenia: superenie podporuje
produktivitu

Externé zamerane a diferencia

Stabilita a kontrola

Obréazok 1 Typy podnikovej kultdry
Zdroj: vlastné spracovanie podla: Luk&Sova, Novy, et al. 2004, s. 63

Rozvoj 'udskych zdrojov v skimanych podnikoch

Dotaznikovy prieskum sme uskuto¢fiovali v termine od 28. oktobra 2013 do 22. decembra
2013, teda prieskum prebiehal pocas Styroch tyzdinov. Dotazniky boli distribuované strednym
a vel'kym podnikom v Banskobystrickom kraji elektronicky, pricom na tvorbu dotaznika sme
vyuZili néstroj Google Docs.

Podl'a udajov Statistického uradu posobilo vroku 2012 v Banskobystrickom kraji 242
strednych a 47 velkych podnikov. Tieto sme povazovali za zakladny stibor nasho skimania.
V ramci dotaznikového prieskumu sme nahodne oslovili 220 podnikov. Odvetvovu Struktaru
suboru zobrazuje tabul’ka 1, z ¢oho vyplyva, ze az 28% podnikov (v absolitnom vyjadreni 7
podnikov) pdsobi v oblasti sluzieb. V subore sa nenaché&dzaju podniky, ktorych hlavnou
¢innostou st pol'nohospodarstvo, chémia a farmaceuticky priemysel, vel'koobchod, verejna
spréva a cestovny ruch.
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Odvetvie Pocet podnikov
Banky a financ¢né sluzby 1
Doprava a skladovanie
Energetika

Maloobchod

Priemysel

Sluzby

Stavebnictvo

Strojarstvo

Zdravotnictvo a socialne sluzby

N EIN=YIEN] RN N Y N

Tabulka 1 Odvetvova Struktlra suboru
Zdroj: vlastné spracovanie.

Z 220 odoslanych dotaznikov sa vrétilo 25 dotaznikov, z ¢oho vyplyva, Ze percento
navratnosti predstavuje 11,36%. Vyberovy subor tvorilo 23 strednych podnikov a2 velké
podniky Banskobystrického kraja. Dotaznik bol rozdeleny do dvoch ¢asti. Prva Cast’ sa
skladala zo 6 otazok. Kazda otazka mala Styri alternativy a respondenti mali rozdelit’ pocet
100 bodov medzi uvedené alternativy v zavislosti od rozsahu, ktory podla nich vystihuje
podnik. Ciel'om prvej Casti dotaznika bolo postdit’ Sest’” dimenzii podnikovej kultary a ziskat
obraz o tom, ako podnik poésobi a ktoré hodnoty ho charakterizuju. Takyto spdsob
diagnostikovania podnikovej kultiry prezentovali Cameron a Quinn pod ndzvom OCAI
(Organizational Culture Assessment Instrument). Na zaklade odpovedi respondentov sme ku
kaZzdému podniku priradili typ podnikovej kultary, ktorého charakteristiky v podniku
prevladajd. Druha Cast’ dotaznika sa skladala z 18 uzavretych otazok. Ich ciel'om bolo posudit’
urovei rozvoja 'udskych zdrojov v podniku. Pocet podnikov s jednotlivymi typmi podnikovej
kultdry je uvedeny v tabul'ke 2.

Typ kultary Pocet podnikov
Klanova kultara 7
Adhokraticka kultara 6
Trhova kultira 5
Hierarchicka kultara 7

Tabulka 2 Pocet podnikov podl'a typov podnikovej kultury
Zdroj: vlastné spracovanie

Rozvoj Tudskych zdrojov je vysledkom pdsobenia viacerych nastrojov, ako su napriklad
riadenie a hodnotenie pracovného vykonu, manaZment arozvoj talentov, spétnd vazba
a poradenstvo, planovanie Kariéry, vycvik a skolenie, manaZment zmeny, odmenovanie,
rotacia pracovnych miest a obohacovanie prace. Druha ¢ast’ dotaznika sa zameriavala na
posudenie miery vyuZivania jednotlivych nastrojov v podnikoch a otazky sme sformulovali
tak, aby sme dokazali urcit’, aké néstroje rozvoja I'udskych zdrojov podniky vyuzivaju.
Maximalny pocet bodov je 54. Pre postidenie miery rozvoja 'udskych zdrojov v podniku sme
zvolili Skélu, ktord je uvedend v tabul’ke 3.
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Pocet bodov Miera rozvoja 'udskych zdrojov
>43 Vel'mi vysoka
33-43 Vysokéa
22 -32 Stredna
11-22 Nizka
<11 Vel'mi nizka

Tabulka 3 Skala miery rozvoja 'udskych zdrojov
Zdroj: vlastné spracovanie

Podniky, v ktorych sme identifikovali klanovd podnikova kultdru, dosiahli priemerné
hodnotenie 37,29 bodu, podniky s adhokratickou kultirou 29,33 bodu, podniky s trhovou
kultdrou 26,40 bodu a podniky s hierarchickou kulturou 24,14 bodu. Priemerné hodnoty
podnikov s jednotlivymi typmi podnikovej kultdry aj bodové hodnotenia konkrétnych
podnikov su zobrazeneé v grafe 1.

54

31

28

26

29
26,4 272627 26
23

24,14 24

17

Klanova Adhokraticka Trhova Hierarchicka

Priemerna hodnota daného typu PK m Jednotlivé podniky

Graf 1 Uroveti rozvoja 'udskych zdrojov v podnikoch
Zdroj: vlastné spracovanie.

Vplyv podnikovej kultiry na rozvoj l'udskych zdrojov je rozdielny v zavislosti od jej typu
a plati, Ze vplyv hierarchickej kultdry < vplyv trhovej kultary < vplyv adhokratickej kultiry <
vplyv klanovej kultary.

Zaver
Cielom prispevku bolo prostrednictvom vlastného prieskumu identifikovat’ typy podnikove;j
kultary v strednych a velkych podnikoch Banskobystrického kraja a zaroven posudit’ Groven
rozvoja l'udskych zdrojov v tychto podnikoch v zavislosti od konkrétneho typu podnikovej
kultdry.
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Pomocou nastroja OCAI, ktory navrhli autori Cameron a Quinn, sa nam v skimanych
podnikoch podarilo identifikovat’ vsetky $tyri typy podnikovej kultary. Uroven rozvoja
I'udskych zdrojov sme posudzovali podla poctu nastrojov, ktoré jednotlivé podniky
vyuZivaji. Vo vysledkoch sa objavili 2 extrémne hodnoty. V prvom pripade to bola vel'mi
nizka uroven rozvoja l'udskych zdrojov (18 bodov z 54) v podniku s klanovou podnikovou
kultrou. V druhom pripade iSlo zase o prili§ vysokd uroven rozvoja l'udskych zdrojov (41
bodov z 54) v podniku s adhokratickou kultdrou. To vSak nie je az také prekvapujuce, pretoze
adhokratickd kultira sa vyznaCuje okrem iného flexibilitou a rozvoj l'udskych zdrojov
povazujeme za jeden z nastrojov, ktory moze podnik vyuzit pri adaptacii na rychlo sa
meniace trhové podmienky. V sthrnnom vyjadreni sme vSak nezaznamenali Ziadne
prekvapujuce vysledky a priemerna uroven rozvoja 'udskych zdrojov pri jednotlivych typoch
podnikovej kultary rastla od hierarchickej kultiry cez trhovd a adhokraticki az ku
klanovej kulture.

Tento clanok odporucala na publikovanie vo vedeckom casopise Mlada veda: prof. Ing.
Milota Vetrakovéa, PhD.

Prispevok vznikol za podpory projektu VEGA ¢. 1/0235/14 Formovanie organizacnej kultury
a systému riadenia podnikov s medzinarodnym zasttpenim v interkultrnom prostredi.
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