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1 UVOD
Organizacijska kultura, ali točneje, organizacijska kultura v podjetju, je termin, ki je v menedžerski literaturi in organizacijski teoriji poznan že več kot pol stoletja. Nekateri avtorji so od sredine prejšnjega stoletja dalje našteli več 160 različnih definicij pojma organizacijska kultura, kar nakazuje, da tudi med strokovnjaki, ki se ukvarjajo z organizacijsko kulturo, ni popolnega soglasja o pomenu tega pojma. Nikakor pa ne gre za nepomemben oziroma neotipljiv pojav v podjetju, kajti ravno organizacijski kulturi pripisujejo pomembno lastnost, in sicer, da je "mogoče preko nje razumeti bistvo in dušo organizacije." (knjiga: Organisational Culture: Origin and Weaknesses, avtor: V. Lynn Meek, 1992)

In čeprav, kot rečeno, ni popolnega soglasja o pomenu pojma organizacijska kultura, obstaja nekaj splošno sprejetih definicij. Ena od teh pravi, da je "organizacijska kultura ideja na področju managementa in organizacijskih študij, ki opisuje psihologijo, odnose, izkušnje, prepričanja in vrednote (tako osebne, kot tudi kulturne) v neki organizaciji." (spletna stran: http://en.wikipedia.org/wiki/Organizational_culture) Ta pojem je nadalje opredeljen tudi kot "posebna zbirka vrednot in norm, ki si jo delijo ljudje in skupine v organizaciji in ki nadzira način sodelovanja in komunikacije med seboj in z interesnimi skupinami zunaj organizacije." (knjiga: Strategic Management, avtorja: Charles W. L. Hill, and Gareth R. Jones, leto izdaje: 2001)

Ta definicija nadaljuje z razlago organizacijskih vrednot, ki so znane tudi kot "prepričanja in ideje o tem, katerim vrstam ciljev morajo slediti člani organizacije in ideje o ustreznih vrstah standardov vedenja organizacijskih članov, ki jih je treba uporabiti za dosego teh ciljev. Od organizacijskih vrednot se razvijejo organizacijske norme, smernice ali pričakovanja, ki predpisujejo ustrezne oblike vedenja zaposlenih v posebnih okoliščinah in nadzor vedenja zaposlenih drug do drugega." (knjiga: Strategic Management, avtor: Charles W. L. Hill, and Gareth R. Jones, leto izdaje: 2001)

Organizacijska kultura torej "določa način obnašanja in odzivanja zaposlenih in tako oblikuje način obnašanja in odzivanja zaposlenih in tako oblikuje način delovanja neke organizacije." (spletna stran: http://sl.wikipedia.org/wiki/Organizacijska_kultura)

2 TEORETIČNI DEL

2.1 Organizacijska kultura na splošno
Lahko bi rekli, da je organizacijska kultura (srečamo tudi oznake, kot sta podjetniška kultura, oziroma korporacijska kultura, čeprav ne gre za čisto isto stvar) v podjetju nekakšen koncept, ki definira, kako podjetje deluje (oziroma kako zaposleni v podjetju delulejo skupaj kot celota) in opredeljuje prepričanja in stališča, ki podjetje predstavljajo, vse to glede na to, kako zaposleni v podjetju delujejo v tem okolju. Glede na to, da pojem organizacijska kultura v podjetju razumemo kot zbirko pomembnih vrednot, prepričanj, predpostavk, razumevanj in norm, ki določajo način obnašanja in odzivanja zaposlenih v podjetju, je seveda jasno, da koncept organizacijske kulture v podjetju močno oblikuje (oziroma vpliva na) način delovanja nekega podjetja oziroma organizacije.

Zapletenost vsebine organizacijske kulture je pogojena s tem, da gre pri njej za vsebine, ki jih je moč opaziti navzven (se jih zaposleni zavedajo), pa tudi za vsebine, ki jih z opazovanjem ne moremo zaznati (se jih zaposleni ne zavedajo). Zaradi tega je ena od najbolj smiselnih definicij pojma organizacijska kultura ta, da je "organizacijska kultura globlja raven temeljnih predpostavk in prepričanj, ki so skupne članom organizacije in ki delujejo na nezavedni ravni ter so temeljni samoumevni način percepcije samega sebe in svojega okolja." (knjiga: Organizational Culture and Leadership, avtor: Edgar Schein, leto izdaje: 1993)
Potrebno pa je ločiti med pojmoma organizacijska kultura in podjetniška kultura, ki ne pomenita ene in iste stvari. Podjetniška kultura je namreč širša, v smislu, da "vsebuje globlje koncepte, ali drugače povedano, opredeljuje nekaj, kar podjetje oziroma organizacija je in ne nečesa, kar podjetje oziroma organizacija ima." (knjiga: Organizational behaviour: an introductory text. Financial Times/Prentice Hall, avtorja: Huczynski, A. and Buchanan, D.A., and Gareth R. Jones, leto izdaje: 2007) Podjetniška kultura v podjetju je torej "vsota vrednot, običajev, tradicij in pomenov, ki naredi neko podjetje edinstveno. Kultura podjetja se pogosto imenuje 'značaj organizacije', saj uteleša vizijo družbe ustanoviteljev. Vrednote kulture v podjetju vplivajo na etične standarde znotraj podjetja, kot tudi na vedenje vodstva podjetja." (knjiga: Management (4th ed.), avtorja: Montana, P., and Charnov, B., leto izdaje: 2008)

Organizacijska kultura velikokrat nastane v podjetju brez kakršnega koli posebnega usposabljanja in planiranja; oblikuje se preprosto zato, ker je skupina ljudi skupaj v istem podjetju delala več let in se je zgradila skozi čas takorekokoč sama od sebe. To se kaže na način, kako se skupine ukvarjajo s težavami, vprašanji, ki jih je treba rešiti, ali tekočimi projekte in nalogami, ki jih je treba opraviti. Skupina posameznikov tekom časa, ko delaju skupaj v istem podjetju, postanejo ekipa in se navadijo na delo drug z drugim in s stvarmi na določen način, s čimer ta način postane njihova organizacijska kultura.

Kljub temu, da se organizacijska kultura v podjetju zgradi sama od sebe skozi čas, pa lahko vodstvo podjetja v nekem podjetju poskuša ugotoviti (oziroma bolje rečeno, poskuša določiti) organizacijsko kulturo. Na primer, mogoče želijo uveljaviti določene vrednote in standarde obnašanja, ki odražajo to podjetje oziroma organizacijo. V podjetju oziroma med zaposlenimi pa seveda vedno obstajajo tudi "notranje kulture", na primer, delovne skupine znotraj podjetja imajo svoje lastne vedenjske posebnosti in načine interakcije, ki do neke mere vplivajo na celoten sistem delovanja podjetja. Roger Harrison, avtor ideje štiri-kulturne tipologije, pravi, da je podjetniško kulturo možno uvoziti, v nasprotju z organizacijsko kulturo, ki se je naj ne bi dalo. (spletna stran: http://en.wikipedia.org/wiki/Organizational_culture)

Organizacijska kultura v podjetju ima pomemben vpliv tudi na opredelitev in uresničevanje strategije podjetja, kajti strategija praviloma vključuje tudi vrednote. Uresničenost strategije podjetja je odvisna od prizadevnosti zaposlenih za njeno uresničevanje. V podjetju, v katerem so odnosi med zaposlenimi in vodstvom dobri, so izpolnjeni predpogoji za učinkovito uresničevanje strategije. Kajti podjetje, pri katerem je vključenost zaposlenih v odločanje velika bo lažje realiziralo svojo strategijo, saj je prizadevnost zaposlenih povezana s stopnjo njihove participacije pri odločanju.
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Slika 1: http://www.freedigitalphotos.net/images/Business_People_g201-Teamwork_p9651.html
2.2 Nadaljna opredelitev pojma organizacijska kultura
Pri pojmu organizacijska kultura gre torej tudi za razumevanje organizacije in položaja zaposlenega v njej (kot tudi za odnose med zaposlenimi, njihova prepričanja, vrednote, način komuniciranja in tako dalje), pri čemer pa sploh ni nujno, da se član organizacije (oziroma zaposleni v podjetju) tega sploh zaveda. Vpliva pa to razumevanje na vedenje zaposlenih, na njihovo ravnanje v delovnem okolju in s tudi na uspešnost podjetja. Spodaj je naštetih še nekaj drugih kratkih opredelitev organizacijske kulture. (dokument: http://www.delavska-participacija.com/clanki/ID030505.doc)
Organizacijska kultura je:

- združevalna sila v podjetju.

- skupna filozofija članov organizacije.

- tisto, kar višje vodstvo organizacije uporablja kot skupno podlago vodenja sebe in zaposlenih.

- tisto, kar višje vodstvo organizacije uporablja kot skupno podlago vodenja sebe in zaposlenih.

- vzorec prepričanj in pričakovanj članov organizacije.

- celota skupnih prepričanj, kako naj se zaposleni vodijo pri delu in celota vrednot o tem, katere naloge in cilji so pomembni.

- "tako to delamo pri nas!"

2.3 Ravni organizacijske kulture

Organizacijska kultura obstaja na dveh ravneh. Ena raven je vidna raven, pod katero spada vse kar je javno in vsa obnašanja (sem spada na primer vedenje zaposlenih, načini komunikacije in tako dalje), ki jih je možno opaziti, drugo raven pa je nevidna raven, pod spadajo skupine prepričanj, mnenj oziroma mišljenj. Vidno raven si lahko predstavljamo kot del ledene gore, ki štrli ven iz morja, nevidno raven pa kot tisti del ledene gore, ki je pod morjem. (glej ilustracijo: http://www.unc.edu/~nielsen/soci410/nm9/nm9001.gif)
Druga taka podobna osnova delitev posameznih delov oziroma vsebin organizacijskih kultur pa je delitev glede na to, ali se zaposleni zavedajo vsebin organizacijske kulture, ali se jih ne zavedajo. V opredelitvah pojma organizacijska kultura je ponavadi poudarek na tem, da organizacijska kultura vsebuje vsebine, ki se jih člani organizacije zavedajo in sestavine, katerih se ne zavedajo. Te vsebine so torej lahko samoumevne, nevidne, ali na ravni pred-zavesti. Pred-zavestna raven je torej pri tem tipu delitve vsebin organizacijskih kultur tretja samostojna raven, ki jo omenjajo nekateri avtorji in sicer naj bi zanjo veljalo: "kot pred-zavestne označujejo vsebine, pri katerih se član zaveda posledic, ne zna pa pojasniti njihovega vzroka." (dokument: http://www.delavska-participacija.com/clanki/ID030505.doc)
Zato skratka ni čisto jasno, kako ugotoviti (ali meriti) organizacijsko kulturo v nekem podjetju oziroma organizaciji, kajti za ugotavljanje vsebine organizacijske kulture so (še posebno zunanjemu opazovalcu) na razpolago le tiste sestavine, ki jih je mogoče dokumentirano opazovati.
2.4 Elementi organizacijske kulture
G. Johnson je opisal kulturno mrežo in identificiral razne elemente, ki se lahko uporabijo za opis (ali vplivajo na) organizacijsko kulturo:

	Paradigma
	kaj je bistvo podjetja oziroma organizacije; kaj dela, kaj je njena misija, njene vrednost

	Sistemi kontrole
	procesi za spremljanje dogajanja. "Kultura vloge" (Charles Handy, topologija, op. p.) ima v uporabi razne pravila, pri "Kulturi moči" pa bi bilo več zanašanja na samostojnost ozioma individualizem

	Organizacijske strukture
	linije poročanja, hierarhije in načini kako poteka delo v določenem poslu

	Strukture moči
	kdo odloča, kako razširjena je moč odločanja in na čem temelji moč

	Simboli
	ta element vklučuje logotipe in dizajne podjetja, se pa nanaša tudi na simbole moči, kot so na primer prostori za parkiranje in prostori vodstva

	Rituali in rutine
	sestanki vodstva oziroma managerjev, poročila in tako dalje, ki pa lahko postanejo bolj navada kot potreba oziroma nuja

	Zgodbe in miti
	o ljudeh in dogodkih, nosijo pa sporočilo o tem kaj ima vrednost znotraj nekega podjetja.


Ti elementi se sicer lahko prekrivajo, na primer strukture moči so odvisne od sistemov kontrole, kateri so lahko odvisni odvisni od ritualov, ki sprožajo zgodbice (o ljudeh, dogodkih in tako dalje), kateri pa lahko da sploh niso resnični. (knjiga: "Rethinking Incrementalism", Strategic Management Journal Vol 9, stran: 75-91, avtor: G. Johnson, leto izdaje: 1988)

2.5 Inovacija organizacijskih kultur
Ena od stvari oziroma dogodkov v svetu podjetništva, kjer pride organizacijska kultura (v smislu ovire na poti združitve dveh podjetij) do izraza je združitev dveh ali več podjetij. Vsaka organizacija ima kot rečeno svoje edinstvene organizacijske kulture in pogosto pride pri združitvi dveh podjetij do spopada oziroma trka teh različnih kultur. V primerih, ko združitve ne uspejo, zaposleni ponavadi opozarjajo na probleme, kot so naprimer težave z identiteto, komunikacijske težave, težav povezane s človeškimi viri, spopad egov, medskupinski spori, kateri vsi spadajo v kategorijo kulturnih razlik. Eden od načinov za boj proti takšnim težavam je v s pomočjo učinkovitega vodenja organizacijske kulture. Taki organizacijski voditelji morajo biti tudi kulturni voditelji in morajo znati olajšati prehod iz dveh starih organizacijskih kultur v eno novo. To se izvede s kulturnimi inovacijami, katerim sledi kulturno vzdrževanje.

Kulturna inovativnost vključuje:

- Oblikovanje nove organizacijske kulture: priznavanje preteklih kulturnih razlik in realna pričakovanja za spremembe v prihodnosti.

- Spreminjanje organizacijske kulture: slabitev in zamenjava starih organizacijskih kultur (organizacijskih kultur s slabostmi).

Kulturno vzdrževanje vključuje:

- Vključevanje nove organizacijske kulture: uskladitev razlik med starimi organizacijskimi kulturami in novo.

- Uresničitev nove organizacijske kulture: uveljavljati, potrditi in obdržati novo organizacijsko kulturo.

2.6 Tipologije organizacijskih kultur
V uporabi je več metod za razvrstitev organizacijskih kultur, vse pa imajo zelo podobno razvrstitev. Čeprav imajo te tipologije organizacijskih kultur (ustvarjenih je bilo sedem različnih metod za klasificiranje organizacijskih kultur) različna imena, so si koncepti in definicije zelo podobne. Vse metode namreč opisujejo temeljne vidike kultur, ki jih lahko najdemo v podjetju, ne glede na to, ali je podjetje mikro upravljano, s številnimi predpisi v veljavi in s strukturo odločanja od zgoraj navzdol, ali pa obstaja le malo pravil in je ključnega pomena za produktivnost timsko delo. Iz tega razloga bom podrobneje opisal samo dve tipologoji, tisto, ki jo je definiral Charles Handy in jo opisal v knjigi naslovljeni Understanding Organizations, 3rd Edn (ali prevedeno: Razumevanje organizacij, 3 edicija) in tisto, ki sta jo ustvarila T. E. Deal in A. A. Kennedy, objavila pa sta jo leta 1982 v knjigi z naslovom Corporate Cultures: The Rites and Rituals of Corporate Life (ali prevedeno: Podjetniške kulture: običaji in rituali podjetniškega življenja). V grobem jih Charles Handy razdeli na sledeče štiri različne kulture: Kultura moči, Kultura vloge, Kultura nalog in Kultura osebnosti, Deal in Kennedy pa jih razdelita v sledeči niz kultur: Kultura grobega oziroma robustnega človeka, Kultura veliko delaj/igraj, Kultura stavi na svoje podjetje in Kulturo procesov. (spletna stran: http://www.organizationalculture.info/).

2.6.1 Tipologija Charlesa Handya
Charles Handy je leta 1985 populariziral delo Rogerja Harrisona iz leta 1972, v katerem je opisal gledanje na organizacijske kulture, ki so ga uporabljali nekateri strokovnjaki za povezavo organizacijske strukture z organizacijsko kulturo. Štiri vrste organizacijske kulture iz dela Rogerja Harrisona je opisal tako:

- Kultura moči: pri tej obliki organizacijske kulture se moč koncentrira med samo nekaj ljudi. Moč in kontrola izhaja iz centra, kot v obliki mreže. Kulture moči imajo malo pravil in veliko birokracije. Pri njej se pogosto pojavljajo hitre odločitve.

- Kultura vloge: je organizacijska kultura, pri kateri se moč oziroma oblast porazdeli znotraj natančno definirane strikture. Ponavadi so taka podjetja oziroma organizacije zgrajena na način hierarhične birokracije. Pri tej vrsti organizacijska kultura moč izhaja iz pozicije in zelo malo prostora ostaja za moč ekspertov oziroma strokovnjakov.

http://en.wikipedia.org/wiki/Organizational_culture
- Kultura nalog: je organizacijska kultura, pri kateri, ravno nasprotno od Kulture vloge, moč izhaja iz ekspertov (oziroma strokovnega znanja), vkolikor skupina potrebuje tako strokovno znanje. Skupine se pri tej organizacijski kulturi formirajo za reševanje problemov. 

- Kultura osebnosti: pri tej vrsti organizacijske kulture se vsi posamezniki počutijo več vredni od (superiorni glede na) podjetja oziroma organizacije. Preživetje takih podjetij je vprašljivo (oziroma težko izvedljivo v praski), ker koncept organizacije predvideva, da skupina enako mislečih posameznikov sledi ciljem organizacije. Lahko pa kot taka oblika organizacijske kulture delujejo nekatere vrste profesionalnih družabništev, ker v tem primeru vsak partner prispeva svoje specifično strokovno znanje in svoje stranke. (spletna stran: http://en.wikipedia.org/wiki/Organizational_culture)

2.6.2 Tipologija T. E. Deala in A. A. Kennedya

T. E. Deal in A. A. Kennedy pa sta organizacijsko kulturo definirala kot "način, kako se stvari pri nas opravi" (spletna stran: http://en.wikipedia.org/wiki/Organizational_culture). Podjetja oziroma organizacije sta vrednotila glede na:

- Povratne informacije: hitra povratna informacija pomeni direkten (ali takojšen) odgovor oziroma reakcijo. To je lahko mišljeno v monetarnem smislu, lahko pa se na to gleda tudi na drugačen način, kot na primer posledice velikega prihranka pri nogometni tekmi.

- Tveganje: predstavlja stopnjo negovosti v dejavnostih podjetja oziroma organizacije.

Z uporabo teh parametrov sta lahko predlagala štiri klasifikacije organizacijske kulture:

- Kultura grobega oziroma robustnega človeka: pri tej obliki organizacijske kulture je povratna informacija hitra in nagrade so velike. To se velikokrat nanaša na premik finančnih aktivnosti, kot na primer borzno posredništvo, lahko pa se nanaša tudi na primer na policijo, ali pa na atlete, ki tekmujejo v nekem določeni zvrsti timskega športa. Ta oblika organizacijske kulture je lahko zelo stresna.

- Kultura veliko delaj/igraj: ta organizacijska kultura je okarakterizirana z malo tveganji, pri čemer pri vseh teh tveganjih hitro dobimo nazaj povratne informacije. Običajno se ta tip organizacijske kulture pojavlja v velkih podjetjih, ki stremijo k visoki kakovosti storitev za uporabnike oziroma stranke. Pogosto so za njo so tipični timski sestanki, uporaba žargona in poseben način oziroma sloh govora (takoimenovani "buzzwords").

- Kultura stavi na svoje podjetje: je organizacijska kultura, pri kateri so vloženi veliki vložki, preden pa se pokažejo dejanski rezultati vložkov, pa lahko mine veliko časa. Ta vrsta organizacijske kulture se navadno pojavlja v razvojnih in raziskovalnih projektih, ki kot rečeno potrebujejo leta, da se realizirajo. Primera takih projektov sta na primer naftni posli in vojaška letalstvo.

- Kulturo procesov: ta organizacijska kultura je lastna podjetjem oziroma organizacijam, pri katerih je malo oziroma nič povratnih informacij. Značilno je, da se pri tej vrsti organizacijske kulture ljudje bolj ukvarjajo s tem kako se naj stvari dela in ne s tem kaj se naj dela, pravtako pa je zanjo tipična birokracija. In čeprav se to to vrsto organizacijske kulture pogosto kritizira, da je preveč pazljiva, vseeno ustvarja konsistentne rezutate in je idealna na primer za javne storitve. (spletna stran: http://en.wikipedia.org/wiki/Organizational_culture)

2.7 Močna in zdrava organizacijska kultura

Močna organizacijska kultura v podjetju obstaja, če se zaposleni odzivajo na dražljaje zaradi njihove uskladitve z vrednotami podjetja v nasprotju z šibko organizacijsko kulturo, kjer je le malo uskladitve z organizacijskimi vrednotami in je potrebno izvajati poseben z uporabo obsežnih in ponavadi zapletenih nadzornih postopkov in birokracije. Močna organizacijska kultura torej "pomaga podjetjem, da delujejo kot dobro namazan stroj, pri čemer se naloge praviloma izvajajo brez težav, le manjša spreminjanja obstoječih procedure so tu pa tam potrebna." (spletni strani: http://en.wikipedia.org/wiki/Organizational_culture, http://www.bizjournals.com/dayton/stories/2002/10/14/smallb3.html) Močna organizacijska kultura podjetja pomeni, da se večina članov neke organizacije (oziroma zaposlenih v nekem podjetju) strinja s ponavadi dokaj majhnim številom temeljnih vrednot organizacije oziroma podjetja, ki so medsebojno združljive, pomeni pa tudi, da zaposleni tem vrednotam pripisujejo dovolj velik pomen. Izraža pa se v tem, koliko so zaposleni v podjetju soglasni glede temeljnih vrednot in norm in kako odločno jih v praksi uresničujejo. Močna organizacijska kultura v podjetju pa seveda preko usmerjenosti vrednot in norm na vedenje zaposlenih vpliva na gospodarsko uspešnost podjetja.
Zdrava organizacijska kultura v podjetju je v veliki meri odvisna od vrste vodstva, ki obstaja znotraj organizacije in učinkovite hierarhije zaposlenih. Za ohranitev zdrave organizacijske kulture mora podjetje začeti pri svojem vodstvu. Pomen in pomembnost vodstva ne bi smeli podcenjevati in sicer zaradi vpliva, ki ga ima dober (ali slab) vodja na organizacijsko kulturo v podjetju. Tisti v vodstveni strukturi, ki neposredno komunicirajo z zaposlenimi, so tisti, ki predstavljajo organizacijo, ne glede na to ali so managerji ali ne. Zaposleni namreč radi čutijo, da vodstvu ni vseeno za njih. Ohranjanje zdrave organizacijske kulture v podjetju pomeni, da mora podjetje najti ravnovesje med učinkovitim vodenjem podjetja in stremenjem k podjetju, ki je produktivno in zaposljuje zadovoljne člane kolektiva. Kajti dejstvo je, da so zadovoljni zaposleni bolj produktivni podjetje, ki se tega zaveda (in stremi k temu) in ustvarja vzdušje, v katerem so vsi zaposleni zadovoljni, je podjetje z visoko kakovostjo storitev. Vodstvo podjetja mora torej nenehno iskati načine za izboljšanje (učinkovitosti dela, prav tako pa zadovoljstva zaposlenih in tako dalje), kar preprečuje, da bi podjetje postalo neučinkovito napram tekmecem v svoji panogi. In ravno zdrava organizacijska kultura je zagotovilo, da bo ta cilj izpolnjen in sicer tako, da ima vsak zaposleni zavezo, da dela to, kar je dobro za podjetje.
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3 PRAKTIČNI DEL

Sedež podjetja podjetja Nevron d.o.o., je v tretjem nadstropju poslovne stavbe Telekom v Stegnah v Ljubljani, podjetje pa se ukvarja s strokovnim svetovanjem pri uvajanju e-izobraževanja, razvojem e-gradiv in e-šoli tujih jezikov in ima izkušnje s sodelovanjem pri nacionalnih in mednarodnih projektih, povezanih z e-izobraževanjem in izobraževanjem nasploh. Podjetje deluje v štirih sobah, od katerih je ena soba glavna pisarna od lastnika podjetja (in je z dvojimi vrati in čez hodnik ločena od ostalih prostorov), tri sobe pa so med seboj povezane z ves čas odprtimi vrati, tako da je komunikacija med zaposlenimi zelo odprta in svobodna. V podjetju je stalno zaposlenih od pet do osem ljudi, včasih pa honorarno začasno zaposlijo tudi kakšnega zunanjega sodelavca.

Organizacijska kultura v podjetju Nevron d.o.o., je relativno dobro razvidna in preprosta. Na čelu podjetja je direktor in lastnik podjetja, pod njim je solastnik podjetja in vodja projektov, pod njim pa takoimenovani manager multimedijske enote, programer in sistemski administrator, glavni programer in več zaposlenih brez kakšnega posebnega naziva in položaja, ki opravljajo različne naloge, glede pač na dotični projekt. Občasno pride v pisarno urediti kakšno zadevo tudi neke vrste tajnica, ki nima praktičnega računalniškega znanja, povezanega s projekti, s katerimi se podjetje ukvarja. Delovni čas traja v podjetju od osme ure zjutraj do četrte popoldne, čeprav si občasno takorekoč vsi zaposleni privoščijo, da pridejo malce kasneje. Vmes je okoli enih pol-urni odmor za kosilo, prav tako pa si zaposleni skoraj poljubno jemljejo še pet do deset minutne odmore za pitje kave in klepet izven delovnega prostora.

Delo v podjetju poteka razmeroma preprosto. Ko se zaposleni lotijo novega projekta dobi vsak zaposelni točna navodila česa naj se loti (vsak je namreč strokovnjak na svojem področju, torej en se ukvarja z dizajnom nekega e-gradiva, spet drugi programira kodo in tako dalje) in potem vsak dela relativno samostojno. Predvsem direktorja in lastnika podjetja ni skoraj nič v skupnih prostorih (pride le takrat, če nastopijo kakšne resnejše težave, pa zaradi administrativnih reči in tako naprej), medtem ko je solastnik in vodja projektov podjetja več ali manj prisoten ves čas in daje na primer napotke kako se naj kakšno konkretno stvar izvede, predlaga načine, kako se naj reši kakšen problem in podobno. Prav tako je stalno prisoten tudi manager multimedijske enote, ki je po svojem položaju malce višje v hierarhiji podjetja kot sta na primer glavni programer in sistemski administrator in glavni programer. Komunkacija, ki se tiče manj pomembnih stvari poteka večinoma kar preko programa Microsoft Messenger, če pa pride do česa takega, kar se preko tekstovnega dopisovanja ne da pomeniti oziroma razrešiti, potem se komunkacija preseli na osebno raven; sodelavec torej obišče svojega so-sodelavca osebno na njegovem delovnem mestu (pri njegovi mizi). Pri komunikaciji in dajanju navodil imata v praksi glavno vlogo v glavnem solastnik (ta v pravem pomenu besede) in vodja projektov in manager multimedijske enote, čeprav na primer slednji (četudi bi to glede na višji položaj v hierarhiji v podjetju lahko počel) nikoli ne daje napotkov v smislu ukazovanja, predvsem ne programerju, pa tudi ostalim zaposlenim ne.
Odnosi na medsebojni ravni med zaposlenimi so v podjetju dokaj dobri. Seveda pa je komunikacija med managerjem multimedijske enote, programerjem in sistemskim administratorjem, glavnim programerjem in ostalimi zaposlenimi bolj sproščena (in na osebni ravni), kot je komunikacija med le-temi in vodstvom podjetja (torej med njimi in lastnikom in solastnikom podjetja). So se pa med omenjemi razvile tudi posebne manjše skupinice (kolikor je to mogoče v podjetju s tako malo zaposlenimi), kar se izraža recimo v tem, kdo hodi s kom na kosilo in odmor za kavo, kdo si med seboj pošilja sporočila na raznih spletnih socialnih omrežjih (in kdo je "prijatelj" od koga na le-teh) načeloma pa se kot rečeno vsi zaposleni v podjetju dobro razumejo. Za konec lahko rečem, da je delo v podjetju Nevron d.o.o. prijetno in da med zaposlenimi (kakor tudi med vodstvom podjetja in zaposlenimi) vladajo dobri medsebojni odnosi in nasploh je atmosfera v podjetju dobra.
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4 ZAKLJUČEK 

Lahko rečemo, da v najbolj osnovnem smislu organizacijska kultura uravnava obnašanje članov (in njihove skupne vrednote, ki določajo, kakšno vedenje je v določenih okoliščinah pravilno in kakšno ne) in iz tega razloga je razumljivo, da vpliva (tudi) na tisto vedenje zaposlenih, ki vpliva na gospodarske rezultate. In glede na to, da gre pri pojmu organizacijska kultura za razumevanje organizacije in položaja zaposlenega v njej, prav tako pa tudi za odnose med zaposlenimi, njihova prepričanja, vrednote, način komuniciranja in tako dalje, in glede na to, da so zaposleni v podjetju "srce podjetja" (in je od njih odvisna produktivnost podjetja oziroma organizacije), je več kot očitno, da gre za zelo pomemben oziroma pojav v podjetju. Namreč, ravno organizacijski kulturi pripisujejo, da je mogoče preko nje razumeti bistvo nekega podjetja in ravno razumevanje koncepta in ohranjanjenje zdrave organizacijske kulture v podjetju je temeljni pogoj za uspešnost podjetja. Kot pravi ena od definicij tega pojma, organizacijska kultura opisuje psihologijo, odnose, izkušnje, prepričanja in vrednote v neki organizaciji oziroma je zbirka vrednot in norm, ki si jo delijo ljudje (in skupine) v podjetju, kar se kaže na način, kako se skupine ukvarjajo s težavami, vprašanji, ki jih je treba rešiti, ali tekočimi projekte in nalogami, ki jih je treba opraviti.

Od organizacijskih vrednot se razvijejo organizacijske norme, smernice ali pričakovanja, ki predpisujejo ustrezne oblike vedenja zaposlenih v posebnih okoliščinah in nadzor vedenja zaposlenih drug do drugega. Obstajata pa dve glavni ravni organizacijske kulture: vidna raven (pod katero spada vse kar je javno in vedenje zaposlenih, načini komunikacije in tako dalje) in nevidna raven (pod spadajo skupine prepričanj, mnenj oziroma mišljenj). In čeprav se organizacijska kultura ponavadi razvije v podjetju brez posebnega usposabljanja in planiranja (in se oblikuje preprosto zato, ker skupina ljudi dela v istem podjetju več let), pa obstajajo načini za njeno načrtno implementacijo ali spremembo, pri čemer vodstvo podjetja poskuša načrtno določiti organizacijsko kulturo; morda želijo uveljaviti točno določene vrednote in standarde obnašanja in podobno. Pride pa to še posebej do izraza pri združitvi podjetij, kjer je imelo prej vsako podjetje svojo specifično organizacijsko kulturo in tako pride pogosto do trka različnih organizacijskih kultur. V teh primerih je eden od načinov za boj proti posledicam takšnih trkov učinkovito vodenje organizacijske kulture, ki olajša prehod iz dveh starih organizacijskih kultur v eno novo, kar se izvede s kulturnimi inovacijami.

Organizacijska kultura v podjetju ima pomemben vpliv tudi na opredelitev in uresničevanje strategije podjetja, ker je uresničenost strategije podjetja zelo odvisna od prizadevnosti zaposlenih za njeno uresničevanje. Tako so v podjetju, v katerem so odnosi med zaposlenimi in vodstvom dobri in v katerem je vključenost zaposlenih v odločanje velika (saj je prizadevnost zaposlenih povezana s stopnjo njihovega sodelovanja pri odločanju), izpolnjeni vsi pogoji za učinkovito uresničevanje strategije podjetja. bo lažje realiziralo svojo strategijo. Tako lahko, čeprav ni edini dejavnik (kot ni edini dejavnik tudi noben drug) gospodarske uspešnosti ali neuspešnosti podjetij, razumemo velik pomen, ki ga organizacijska kultura ima na uspešnost podjetja, saj nadzira načine sodelovanja in komunikacije med zaposlenimi v podjetju, prav tako pa komunikacijo z interesnimi skupinami zunaj podjetja.
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