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Abstract

The aim of the research is to highlight the importance of trust between organizations. The key
to success is not only numbers and profit margins, but also building trust between employees
and employers, employees and business partners. The lack of trust is a phenomenom that can
ruin many companies, but it should not always be a volatile quality. This is a tangible,
pragmatic advantage that every company can create itself relatively quickly and successfully.
The lack of trust can generate difficulties for the company not only in theory, but also in
practice. Everyone who’s linked to the company can feel it’s consequences: suppliers,
contractors, consumers, customers, employees, and the organization. Nowadays, more and
more practical researchers are looking for a solution to how a given company could operate
successfully in the longest possible time, which, in addition to making a profit, is perhaps also
the key to their survival. The purpose of this research is to quantify the presence in the
organization of the importance of a component that is essential to the operation of a
prosperous company - that is, organizational trust. Trust is hard to earn, hard to keep, but it's

easy to lose, that's why we need to be very careful.
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Uvod

Pocas nasho spoloc¢enského Zivota si mézeme vSimnut', ze doveru potrebujeme. V rodinnom
aj milostnom Zzivote, pri vytvarani novych vztahov, pri zaclefiovani sa do pracovného
prostredia, v obchodnom Zivote, ¢i sme uz zamestnavatelmi alebo zamestnancami. Bez
dovery nemoOze existovat’ ani td najmen$ia organizdcia, pretoZe Stale sa zvySujuci tlak
konkuren¢ného prostredia, obchodného stitazenia a vysoka miera fluktuacie vedie k zvyseniu

potreby dovery. Znemoznujeme si vlastny zivot aj nas svet, ak nemdzeme nikomu doverovat’
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a nikto nedoveruje nam. Dovera je potrebna k naSmu bytiu a v neposlednom rade v kazdom
okamihu na nas pdsobi. Ak si pozrieme synonyma k slovu dovera, o pri nej najdeme?
Naéklonnost’, vydrz, lojalitu, vernost’, oddanost’, vieru, nadej. Vsetko pozitivne vyrazy a slova,
ktoré su z pohl'adu dobre fungujucej organizacie nenahraditelné.

Prave z tohto dévodu som si vybrala za tému vyskumu prave doveru v organizacii,
nakol’ko ide o problematicki oblast, ktora bola pre mnozstvo podnikov zni¢ujucim
fenoménom, ¢o vSak nemusi mat’ v kazdom pripade zdrvujici charakter. Dovera je rukou
uchopitel'na, pragmaticka prednost, ktort mdézeme mi sami vytvorit' relativne rychlo a
uspesne. Je Castym javom, ze v organizacii je vSetko na sprdvnom mieste, chyba vsak délezity
clanok — dovera, bez ktorej nemdze organizacia uspesne fungovat. Je mozné, ze sa dovera
stratila pocas existencie spolo¢nosti a chyba, mozné vsak je aj to, Ze sa vObec nevytvorila
medzi zamestnancami a vedenim. Nedostatok dovery moze generovat' tazkosti nielen na
teoretickej urovni, ale aj v praxi méze byt organizacia v nevyhodnom postaveni, kedy tento
dosledok mdze mat negativny dopad aj na inych: dodavatelov, odberatel'ov, zadkaznikov,
zamestnancov a tiez aj na organizaciu. Doveru je tazké vybudovat’ a udrzat ju, stratit’ ju je
naopak vel'mi jednoduché, preto sa o fiu musime vel'mi usilovat’. (Covey, 2013, Merrill, 2011)

Skiimanim zakonitosti chodu organizacii sme dospeli k ndzoru, Ze k ich fungovaniu
napomahaji rézne podsystémy: Strukturalne, socialne, technické a personalne. Dynamika
tychto systémov je v priamom spojeni s 'udmi a ked tieto zdroje vedia spolu ucinne
fungovat’, skor splnia stanovené ciele. (Toth, 2012)

My, ako aj ostatni I'udia Zijuci v nasej blizkosti, sme boli uz v zivote svedkami toho,
7e v kazdom zamestnani dostdvame nové a iné impulzy. Mohlo sa stat, ze v niektorom z
nasich zamestnani sme mali pozitivne vzt'ahy s ostatnymi, kym v inych pracovnych poziciach
sme boli vystaveni negativnym vplyvom zo strany kolegov. Dochddza k situaciam, kedy je
jednotlivec niteny podat’ vypoved’ v praci, lebo napriek tomu, Ze ma svoju pracu rad, je v nej
spokojny a uspeSny, dostava negativne odozvy hoci len od jedného ¢loveka a preto sa pre
neho tento stav stava z dlhodobého hladiska nevyhovujicim. (Mészaros, 2012)

Pozrime sa na to, aka dolezita je v Zivote organizacie dovera a preco je ju potrebné

vytvorit’ a udrzat’ ako medzi obchodnymi partnermi tak aj medzi spolupracovnikmi.

1. Prehlad literatiry

Vyraz dovera vo viacerych jazykoch znamena alebo charakterizuje vieru, napriklad v

anglickom jazyku (faith), franctizskom (foi) a latinskom (fides). Ak chceme definovat’ vieru,
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tak sme natrafili na tazky orieSok, skimanim viery sa zaobera najmi teoldgia a filozofia.
Doveru je o nie¢o jednoduchsie definovat’, pretoze psychologia uz desatrocia skima doveru
ako osobnostny znak. Okrem psychologie sa tematikou zaobera aj politologia, sociologia,
ekonomia a pravo. Z viacerych aspektov a uhlov sa poktsaji definovat’, ¢o vlastne dovera je,
ale jednoznacna definécia sa eSte nezrodila. Mozno je najlepSie doveru definovat’ z pohl'adu
spoloCenstva a vztahu ako citovy prejav, ktorého podstatou nie je ni¢ iné, ako presvedcenie
Cloveka o tom, ze druhy clovek bude citit’, mysliet’ a konat’ vo¢i nemu tak, ako si to on zela.
(Budavari, 2011) Poc¢as nasho zivota nespozname dokladnejsie prilis mnoho l'udi; vSetky nase
nazory o inych 'ud’och su postavené na sktisenostiach a nasich znalostiach, komu déverujeme
a komu nie, a plati to aj naopak. Ani nam nebude kazdy ddoverovat a ani nas kazdy
dokladnejsie nespoznd. (Tomka, 2009)

V medzinarodnych literatarach prevlada nazor, ze v uspe$nych a produktivnych
organizaciach je stratégia spoluprace zaloZzena na dovere. (Bencsik, Juhasz, 2018) Organizacie
nedokdzu splnit’ stanovené ciele bez dovery v podniku. (Egriboyun, 2015) Vytvorenie a
udrzanie dovery zohrava doélezitu ulohu v medziosobnostnych vzt'ahoch, tak v rdmci prace v
organizacidch ako aj medzi jednotlivymi organizaciami. Pre timovl pracu je nevyhnutné, aby
vedeli T'udia spolupracovat’; vytvorenie a udrzanie dovery zohrava dolezitG tlohu medzi
vedicimi a podriadenymi, medzi sluzby pontkajucimi podnikmi a kupujocimi, a Vv
neposlednom rade aj medzi organizaciami zohrava kIi¢ovi tulohu, pretoze bez nej by
nevedeli podniky spolupracovat’. Doveru mézeme rozdelit’ do dvoch skupin:

- Tradiciondlna dovera: vznikd& medzi dvomi alebo viacerymi osobami
prostrednictvom persondlnych vztahov; jednotlivci poznaji normy, ktoré je potrebné
dodrziavat' preto, aby sa dovera udrzala, patria sem skupiny ako napriklad pribuzny a
priatelia.

- Institucionalna dovera: sem patria také skupiny, ktoré vznikli na zaklade dohod,
zmluv, ktoré podliehaju pravnym predpisom.

Paradoxom je, ze ak sa druha skupina prili§ oslabi, tak osoby prejda do prvej skupiny. (Czako,
2011)
Francis Fukuyama rozdel'uje spolo¢nost’ tiez na dve skupiny:

- spolo¢nost’ postavena na vysokej miere dovery

- spolo¢nost’ postavena na nizkej miere dovery.

Ak spolocenstvo vytvori silné normy, l'udia sa na ne m6Zu spol'ahnut” a zobrat  ich do
uvahy, tzn. spolo¢nost’ bude postavena na vysokej miere dovery, ako napriklad v USA, kde st

l'udia priatel'skejsi a otvorenejsi. Ak toto plati naopak a vytvori sa hore uvedena situacia, kedy
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budu instituciondlne normy slabé, tak spoloCenstvo automaticky prejde na tradicionalnu
doveru. (Czako, 2011)

Aby sme dosiahli va¢siu transparentnost’, pozrime sa na eSte va¢Siu medzinarodnt
literataru.

Tan a Lim v jednom zo svojich vyskumov popisali, Ze je tiez vel'mi dolezité vel'a
investovat’ do socidlneho kapitalu, pretoze zamestnanci maji vac¢siu déveru v kolegu ako v
$éfa pracujiceho na vys$sej pozicii. Aby spoloc¢nost’ Gspesne fungovala, musi byt medzi

uroviiami udrziavana troven dovery. (Tan, Lim, 2009)

Vyskumnici dévery tiez akceptuji definiciu, ze osoby su rozdelené do skupin A a B, v
skupine A su to tzv ,, Trusters®, ktori doveruju druhym a su v tzv ,,Spravca®, ktorému ostatni
doveruju. Okrem inych definicii je rozhodujuce rozhodnutie, ¢i druhej strane skutoéne
doverujeme, pretoze to je faza, v ktorej sa viera v doveryhodnost’ ostatnych prejavuje
Ciastocne v samotnej dovere. (Dietz, Hartog, 2006)

Tylerova prva otazka znela, pre¢o sa dovera ukazala ako taka dolezita otazka pri
studiu organizacii. Veri, Ze dovera je dolezita, pretoze existuje silnd tizba porozumiet’ tomu,
ako vytvorit’ efektivnu spolupricu v rdmci organizéicii, a dovera je pre tito spolupracu
klacova. (Tyler, 2003)

Schobel preskimal organizacie s vysokou spolahlivostou (neskor HRO) a zistil, Ze
dovera je najcenne;jsi, ale najmenej oceniovany faktor pri optimalizacii vykonnosti HRO. Budu
schopni uplne ziskat’ doveru, ak uspejil vo vyvoji pracovnych miest, kde je pritomnost’ dovery
zasadna, ako je spolupraca a zdiel'anie znalosti. (Schobel, 2009)

Bijlsama a Koopmen skumali ulohy dovery a kontroly a dospeli k zaveru, ze kontrola
nikdy nenahradi doveru, prehnand kontrola zvykne viest' k nedovere. (Bijlsama, Koopmen,
2003)

Po preskumani literatiry by som rada predstavila svoju metodu vyskumu a vysledky.

2. Metoda vyskumu
V mojom vyskume som pripravila pripadovu Studiu podla prikladu zvolenej spolo¢nosti,
ktorej logicky ramec sa riadi Standardom prijatym v tomto odvetvi. Potom opiSem profil
spoloc¢nosti, prevadzkové podmienky a trhové podmienky. To je tiez dolezité, aby sa Citatel
so situdciou stotoznil. V ostatnych oblastiach Zivota je najdoleZitejSou sucast'ou ,.konecny
vysledok®, tj dosiahnuty vplyv, ako mdéZzeme pomoct praci a uspechu spolo¢nosti alebo

klienta, poskytujeme spolo¢nosti rady. Je velmi dolezité, aby pripadova Stadia opisovala
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alebo hovorila skutocny pribeh, takze je zalozend na doveryhodnej referencii a skutocnej
obchodnej situacii. [6] Pri priprave pripadovej Stidie sme pouzili osobné pozorovanie,
analyzu dokumentov, procesni analyzu a techniky rozhovoru. Mojom cielom je upriamit
pozornost’ spolo¢nosti na ddlezitost’ dovery, ¢o sa stane, ked’ v spoloCnosti chybaju, aké
vycisliteI'né skody mdze sposobit’, preCo musi byt pritomny, na ¢o sa zamerat’ pri budovani

organizac¢nej kultary zalozenej na dovere .

2.3. Skimana spolo¢nost’

Majitel’ zalozil spolo¢nost’ 15. oktobra 1994. Fyzickd osoba — podnikatel’ bola prvou pravnou
formou podnikania, potom v roku 2001 sa pretransformovala do spolo¢nosti s ru¢enim
obmedzenym. V roku 2013 doslo na Slovensku k legislativnym zmenam v oblasti spolo¢nosti
poskytujucich prepravu, vtedy doslo k prepisu ndzvu u kazdého zamestnanca na nazov s.r.o.,
ktora je doteraz aktualna. Do roku 1995 sa spolo¢nost’ rozvijala, budovala si siet’ obchodnych
partnerov, v spolo¢nosti pracoval len 1 Sofér a majitel’ vybavoval aj prepravu. Spolo¢nost’ sa
stala takou uspesSnou, Ze majitel’ sa rozhodol pre pokracovanie, prijal viac Soférov, rozvinul
strojovy park a neustale rozvijal firemné kapacity. V roku 1997 zacala spolo¢nost’
obchodovat’ aj s pouzitymi ndkladnymi autami. Pre dodévatel'ov pontikali ojazdené vozidla,
ktoré bolo mozné zakupit' aj pomocou zmluvnych partnerov: Tatra-Leasing, CSOB Leasing,
VB Leasing. Spolupracovali aj s VUB Leasingovou spolo¢nostou, CAC Leasingom a
Slovenskou Leasingovou spolo¢nostou. V roku 1999 spolo¢nost’ zmenila svoje sidlo v ramci
mesta, prestahovala sa do novych priestorov s velkost’ou 25 000 m2. Velky priestor umoznil
spolo¢nosti vybudovat’ aj servisné stredisko, ktoré v roku 2001 aj uviedli do prevadzky. V
ramci tohto strediska ponuka spolo¢nost aj opravi uzitkovych vozidiel. Silnou strankou
spolo¢nosti je obchodovanie s nakladnymi vozidlami znacky Renault, na ktoré zabezpecuju
nov¢ aj staré stciastky. V maji roku 2005 spolo¢nost’ ziskala medzinarodné ocenenie DIN EN

ISO 9001:2000 a postupne sa rozrastal i rad spokojnych zakaznikov v tychto oblastiach:
1. vnutro$tatna a medzinarodna preprava

2. predaj a ktipa vozidiel

3. servis vozidiel.

4. prenajimanie skladovych priestorov
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V spolocnosti pracuje 34 zamestnancov: 25 kvalifikovanych vodicov, 5 Speditérov, 5
0sob pracuje v dielni, a riaditel’ a veduci prevadzky vykonavaji svoju ¢innost’ v kancelarii

spolo¢nosti.

Fig.1: Organizacna Struktira spolo¢nosti
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V praktickej Casti som preskimala rozne procesy a vypoctami sme ziskali vysledky

straty dovery v hodnotovom vyjadreni.

Mesacny minimalne | Mesa¢na minimalna suma

straveny Cas

Veduci prevadzky 6 hodin (360 minut) Strata 75,00 EURO
Vodi¢ kamionu 8 hodin (480 minut) Strata 173, 0592 EURO
Speditér 2 hodiny (120 minut) Strata 18,75 EURO
Spolu 16 hodin (960 minut) Strata 266, 8092 EURO
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Tab.1: Straty

Z hodnot v tabulke je zjavné, ze vedaci by mal viac doverovat znalostiam svojich
zamestnancov; nedoSlo by k takymto vysokym stratam aje dolezité poznamenat, Ze nami
vypocitané straty vykazuji iba priblizné mesaéné minimum. V tejto spolo¢nosti dochadza
K stratam Casu najma preto, lebo riaditel' nedéveruje svojim zamestnancom a ak je potrebné
riesit’ akykol'vek maly problém alebo sa najde jednoduchsie a efektivnejSie rieSenie hocijake;j
situdcie, so vSetkym je potrebné obratit’ sa na vediceho spolo¢nosti a je potrebné s nim kazdu
zalezitost’ prekonzultovat’.

Vyssie uvedené priklady st dokazom toho, Ze dovera ma svoje dolezité miesto
a opodstatnenie Vv jednotlivych procesoch; uvedené priklady st vSak i ilustraciou toho,
v ktorych miestach dochadza denne k nedostatku dovery, najmid v oblasti komunikacie.
Dovera vSak ma svoje miesto v inych oblastiach, najmi v oblasti obchodnych vzt'ahov, kde uz
pri zaciatkoch boli vytvorené doverné obchodné vztahy. Veduci spolocnosti ako aj veduci
prepravy uz vtedy vedeli, ako treba predat’ sluzby v ¢o najlepsSej, najvyssej kvalite a forme
svojim zakaznikom.

Na zéklade analyzy procesov by sme chceli navrhnit’ zmeny a upravy pre spolo¢nost’
Csonka TRANS s.r.o0. pre vytvorenie vys$Sej miery dovery.

Po analyze sme dospeli k vysledkom anavrhli sme rieSenia pre vybudovanie
a zlepSenie miery dovery vramci spolo¢nosti, aby sa zvySila efektivita a produktivita
podnikania. V prvom rade je potrebné vytvorenie takého pracovného prostredia, kde by sa
zamestnanci citili pokojne, neboli by vystaveni stresu a nervozite z toho, ¢i bude veduici
spolo¢nosti spokojny. Je potrebné vytvorenie takej atmosféry, ktora podporuje déveru a tym
aj vykonnost’.

Pre vytvorenie dovery je potrebné, aby sa vedlci spoloc¢nosti spraval primerane
svojmu postaveniu a pozicii vo firme, aby vedel splnit’ to, ¢o sl'ubil pri zaloZeni spolo¢nosti
aprijimani zamestnancov aje nevyhnutné, aby si vypocul inazory a postrehy svojich
kolegov. Musi byt korektny a doveryhodny, ktory uznava vysoké moralne a etické hodnoty
a svojim spravanim ide prikladom. Ak pride za nim zamestnanec s novym napadom, mal by
ho vypocut’, byt otvoreny myslienkam inych a mal by sa podelit’ o svoje mySlienky a pocity

aj S ostatnymi Vv spoloc¢nosti.
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Diskusia

V nami analyzovanej spolo¢nosti nie je vedaci organizacie otvoreny voci Svojim
zamestnancom, nevenuje dostatok ¢asu ani priestoru svojim podriadenym. Tento stav je
potrebné¢ zmenit, pretoze takéto spravanie okrem nedostatku dovery generuje aj neustale
konflikty.

Dolezité by bolo aj doslednejsie presadzovanie firemnej kultiry, bolo by potrebné
dokladnejsie vysvetlit zamestnancom, ktoré st hlavné tlohy organizacie, ktoré su
najdodlezitejSie ciele a ako je ich mozné dosiahnut. V tomto by bol velkym prinosom, keby
bol vedici organizacie otvorenej$i vo vnutropodnikovej komunikacii, keby o svojich
rozhodnutiach a krokoch informoval svojich podriadenych a vysvetlil im svoj postoj
a stanovisko. Veduci by mal pri svojich rozhodnutiach o smerovani spolo¢nosti brat’ do tvahy
aj nazory svojich zamestnancov. V tejto spolo¢nosti vSak k tomu pravdepodobne neddjde,
preto by bolo aj to postacujice, aby veduci CastejSie komunikoval so svojimi podriadenymi,
aby aj oni pochopili mechanizmus organizacie.

Pre vytvorenie dovery a bezproblémovému chodu spolo¢nosti by prospelo aj to, ak by
vedenie organizdcie organizovalo spolo¢né podujatia, vecere alebo oslavy, kde by mali
zamestnanci moznost’ hovorit’ s vedenim spolo¢nosti o ¢omkol'vek. Takto by zamestnanci
mali moznost’ spoznat hodnoty a ciele organizacie amali by moznost stotoznit' sa
a efektivnejsie prispievat’ ku chodu spolo¢nosti, mali by vyssiu motivaciu pracovat’ a rozvijat
spolo¢nost’. Z tohto vychadzajic, by v pripade kritickej situacie v spolo¢nosti, boli
zamestnanci lojalne;jsi.

Vhodné by bolo aj to, aby veduci organizacie zaddval svojim zamestnancom takeé
pracovné ulohy, ktoré by zodpovedali ich znalostiam a zru¢nostiam; zamestnanci by mali
dobry pocit z vhodne vykonanej prace atakato motivacia je potrebna nato, aby zostavali
Vv spolocnosti dlhodobo. Veduci by nemal zamerat’ svoju pozornost’ iba na to, aby sa pracovné
tilohy vyriesili bezodkladne a rychlo, ale aby spiiali aj poziadavky zamestnancov.

Povazujem za dolezité, Ze ak nastipi do spoloc¢nosti novy zamestnanec, veduci
organizacie alebo prevadzky by mal vytvorit’ pre neho taky plan zatcania sa, ktory by mu
pomohol ¢im skor spoznat’ fungovanie organizacie a organizacnej Struktiry. Predislo by sa
tym vytvoreniu strachu a nedovery azvySila by sa dovera nového, zaucajiceho sa
Zamestnanca.

Konstatujem, Ze spolo¢nost’ by mala posilnit najmd oblast komunikécie, zaviest

spoluucast’ na rozhodovani, vypocut si nazor zamestnancov, ich myslienkové pochody.
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Veduci organizacie by mal zdovodnit' svoje prijaté rozhodnutia, aby zamestnanci
chapali jeho pohnutky a ciele ako aj fungovanie organizacie. Mozno vyhlasit, ze dovera vo
vztahu s odberatelmi aj dodavatelmi vyborne funguje smerom von aj dnu, v tejto oblasti
nema spolo¢nost’ nedostatky vo vytvarani a udrzani dovery, pri vzniku spolocnosti a pri jej
zaCiatkoch boli vytvorené doverné vztahy s odberatelmi, tovar bol prepraveny vzdy vcas,
nedoslo k poskodeniu tovaru pri preprave, vodiCi, ktori prezentuji spolo¢nost’ boli a su

doveryhodny.
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