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MANAGERIAL STYLE IN CONTEXT WITH CORPORATE CULTURE

Souhrn

Bakalarska prace je zamérena predevsim na zpUsob jednani manazer( ve firmé a jejich
vliv na organizacni kulturu. Préace se sklada ze dvou Casti. Teoreticka Cast je popsana na

zakladé odborné literatury. Zahrnuje pFistup k pozndvani a rozboru stylu fizeni. Popisuje
faktory ovliviiujici styly Fizeni. Jednim z nejdllezitéjSich faktord je organizacni kultura.

V druhé Casti prace je na zakladé dotaznikového Setfeni vymezen a charakterizovan
fidici styl jednotlivych vedoucich. Vedouci ohodnotili sami sebe a pak podfizeni ohodnotili
své vedouci. Rozdil ndzord podfizenych a vedoucich neni pFilis patrny. Avsak vedouci vidi
sebe trochu lépe, nez ho hodnoti zaméstnanci. U pFipadnych rozpornych zplsobl vedeni byla

navrzena mozna reseni.

Pro¢ manaZeri potfebuji poznat a pochopit organizacni kulturu? K tomu, aby mohli
prijmout néjaké rozhodnuti, diilezité pro vykonnost firmy. Napfiklad priciny nizké vykonnosti
firmy, vyvoj firemni strategie apod. Vymezeni organizacni kultury bylo realizovano na
zakladé kvalitativni metody diagnostiky, pozorovanim.

Kli¢ova slova:

Ridici styl, vedeni, manazer, podfizeni, podnikova kultura, lidé, dkol, rozhodnuti, spole¢nost,
teorie.



Summary

The Bachelor’s thesis is focused on the influence of management styles on the
organizational culture and their role in the company. The work consists of two parts:
theoretical and practical. Theoretical part includes the description of the diverse factors
affecting management styles. One of such factors is represented by organizational culture.

The second practical part of the survey defines and characterizes the management style
of individual managers. Leaders rated themselves and then subordinates rated leaders. There
was not noticeable disagreement between managers and their subordinates, however nearly
every manager evaluated himself higher then his subordinate evaluated. Possible solutions of

inconsistent conduction ways have been proposed.

Why managers need to understand the organizational culture? In order to take a
decision important for the business performance, for example in case of low business
performance, corporate strategy development, etc. The determination of organizational culture
was performed on the basis of qualitative methods of diagnosis and observation.

Keywords :
Management style, management, manager, assistant, corporate culture, people, task, decisions,
society, theory.
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1. Uvod

Pro vysvétleni procesu vedeni lidi miZzeme pouzit rlizné modely a teorie. Jsou teorie
zaloZené na rysech vedouciho — sebejistota, inteligence a rozhodnost. Jiné teorie jsou zaloZené

na zplsobu chovani a osobnich kvalitach vedouciho.

Kazdéa organizace ma vedouciho, ukolem kterého je veést a Fidit. Vedouci pracovniky
Ize délit na ty, ktefi jsou orientovani na tkoly: stanovuji vyrobni normy, doziraji, aby
pridélene Ukoly byly pInény, detailnéji urCuji préace, usili splnit uloZené dkoly a dosdhnout co
nejvyssiho pracovniho vykonu. A ty, ktefi jsou orientovani na lidi : pozornost na pracovniky a
na vytvareni efektivnich pracovnich skupin, poskytuji velkou miru volnosti, snaha o
uspokojeni véech potieb pracovnikd, o vytvoreni a udrzeni pratelské atmosféry na pracovisti.
Vedouci by mél volit takovy zplisob vedeni, aby rozvijel pravé zralost svého tymu.

Organizacéni kultura predstavuje souhrn vSech pravidel, zvykd, zplsobt oblékani
pracovnikd, tradice, komunikace v organizaci a také povédomi, které organizace vytvari sama
0 sobé. Organizacni kultura pdsobi nejenom na zaméstnance uvnitf firmy, ale také na partnery,
dodavatele a zakazniky. Lze Fict, Ze plsobi na vSechny, koho se tykd a je ovliviiovana
chovanim vsech zainteresovanych subjektd. Dobrou organiza¢ni kulturu povazujeme za

dalezity specificky znak podniku, ktery mize byt vyznamnou konkurenéni vyhodou.

Neexistuje zadny nejlepsi zpdsob vedeni lidi. Styl vedeni vzdy zalezi na konkrétni
situace a prostredi. Styl vedeni je ovlivnén i organiza¢ni kulturou, proto je nutné se nad situaci

zamyslet a zvolit spravnou cestu.



2. Cil a metodika prace

2.1 Cil prace

Cilem bakalaFské prace je zhodnotit pFistup ke zplsobu vedeni zaméstnanc(i manaZery
ve zvoleném podniku. Provést dotaznikové Setfeni — interpretovat a porovnat ziskané
poznatky. Na zékladé analyzy ziskanych tdaji posoudit styl Fizeni a popsat firemni kulturu ve
spole¢nosti ARENA KOBERCE, s.r.0. Na zavér jsou zhodnoceny jednotlivé Fidici styly
pracovnikd, a to jak sebehodnoceni vedoucich, tak i hodnoceni vedoucich svymi podfizenymi.
U pfipadnych rozpornych pfistupd navrhnout zlepseni vedeni lidi.

2.2 Metodika

Teoreticka Cast je zpracovana na zakladé prostudovani odborné literatury. Literarni

reSerSe se zabyvd manaZerskou funkce vedeni, Fidicimi styly a organizacni kulturou.

Ve vlastnim zpracovani je pouZita dotaznikova technika. Dotaznik byl pfedloZen jak
manazerim, tak jejich podfizenym. Dotaznik obsahuje 20 uzavienych otazek a dotazovany si

vybere jednu z péti moznosti:
Ano; SpiSe ano; Aniano anine; SpiSe ne; Ne.

Z dvaceti otazek je deset orientovanych na lidi a deset na ukoly. Dle odpovédi je kazdé otazce
pfifazena nula nebo jednicka. Podle GRIDu jsou vysledky zpracované do manazerské mrizky

a vyhodnoceny fFidici styly jednotlivych vedoucich.

Na zékladé dotaznikového Setfeni a primého pozorovani jsou definovany Fidici styly
vedoucich pracovnikl. Déle posoudit, zda mé organiza¢ni kultura spolecnosti vliv na Fidici

styly vedoucich pracovnik( ve zvolené organizaci.



3. Literarni reSerse

3.1 Charakteristika manazerské funkce vedeni

Vedeni lidi zpravidla zahrnuje schopnost vést, usmérfiovat, stimulovat a motivovat své

spolupracovniky ke kvalitnimu pInéni vytyc¢enych cil. (Hron, 2006).

Néktefi autofi se domnivaji, Ze vedeni je synonymem pro Ffizeni, pro management.
Tato domnénka neni spravna. Viidcové se nachazeji nejen v manazerské hierarchii, ale také
v neformalnich pracovnich skupinach. Rozdil mezi vedenim a Fizenim mize byt definovan
nasledujicim zplisobem: Vedeni je soucasti fizeni, ale nikoliv celym Fizenim. Vedeni je
schopnost presvédcovat jiné, aby se s nadsenim snazili dosahnout stanovenych cild. Je to
lidsky faktor, co dava skupinu dohromady a motivuje ji v orientaci na cil. ManaZerskeé aktivity
jako napf. planovani, organizovani a rozhodovani jsou véci bez Zivota do té doby, dokud

vedouci neotevre u lidi stavidla motivace a nevede je k spInéni cild. (Donnelly, Gibson, 1997).

3.2 Prvky vidcovstvi

Kazdé skupina lidi, pracujici na hranici své maximalni vykonnosti, mé ve svém cele
vedouciho, ktery ovlada prvky vidcovstvi. Zda se, Ze se viidcovstvi sklada ze Etyr prvki: 1)
schopnosti vyuZivat efektivné a odpovédné moc, 2) schopnosti pochopit, Ze motivace lidi
zavisi na Case a situaci, 3) schopnosti inspirovat a 4) schopnosti plsobit takovym zplisobem,
ktery pFispiva k rozvoji priznivého, motivujiciho klimatu.(H.Koontz, H.Weirich ,1993).

3.3 Vybrané faktory ovliviiujici efektivnost vedeni

Navzdory zna¢né neznalosti a neprobadanosti vedeni jako role a procesu mdzeme

nabidnout nékteré myslenky tykajici se faktor(, které nejspis ovlivriuji efektivnost vedeni.



1) Presnost vnimani

~s v

Manazefi, ktefi Spatné vnimaji zaméstnance, zfejmé ztraceji prilezitost dosahovat

optimalnich vysledkd.
2) Vzdélani, zkuSenosti a osobnost

Vedouci. Vzdélani a zkuSenosti vedouciho ovliviuji vybér stylu vedeni. Osoba, ktera
méla Uspéch s tim, Ze byla orientované na vztahy, bude pravdépodobné v tomto stylu
pokraCovat. Podobné vedouci, ktery nespoléha pfilis na podrizené a ktery fadu let dopodrobna
¢lenil Ukoly a stanovoval postup préace, bude pouzivat autokraticky styl. Vétsina badateld

v oblasti vedeni lidi domniva, Ze styl vedouciho Ize zménit.

PodFizeni. Podfizeni jsou pfi volbé stylu vedouciho vyznamnym faktorem. Vedeni je
proces, na némz se podileji obé strany. Napfiklad, pro vedouciho s technicky vyspélymi a
vykonnymi podfizenymi bude ze vieho nejlepsi, aby byl vice participativni a méné
autokraticky. Na druhé strané nezkuSeni, nové ziskani pracovnici s minimalni znalosti prace
budou asi preferovat vedouciho, ktery bude pfesné urcovat a strukturovat tkoly a postup prace
pfi jejich pInéni a ktery bude rozhodny. V tomto pfipadé autokraticky a na praci orientovany

vedouci bude fungovat nejlépe.

Chytry vedouci se pokousi rozpoznat vzdélani, kulturu a zralost svych podfizenych. To
mu mlZe napovédét, jaky styl vedeni bude asi nejvhodng;si.

3) Ocekavani a styl nadfizeného

NadfFizeni preferuji urcity styl vedeni a je to pro né pohodIné. Nadfizeny, ktery
preferuje autokraticky a na praci orientovany pfistup, nabada €i inspiruje podfizené, aby si
osvojili podobny pfistup. Napodobovani prikladu nadfizeného je mocnou silou vytvareni styld

vedeni.
4) Pochopeni a znalost Gkolu

Ukol skupiny nebo jednotlivce predstavuje to, co mé byt v praci udélano. Ukoly jsou

zadavany managementem nebo vytvareny samotnym zameéstnancem.



Vedouci museji byt schopni presné odhadnout povahu Ukoll, které jejich podrizeni
vykonavaji. Za situace, kdy Ukoly a postup pfi jejich pInéni nejsou jednoznacné stanoveny, by
bylo direktivni nebo autokratické vedeni velmi nevhodné. Zaméstnanci ke splnéni tkolu
potfebuji jen rAkmcové pokyny, prostor pro svou aktivitu a nezbytné prostfedky. Vedouci
prosté museji Fadné diagnostikovat Ukoly svych podfizenych tak, aby mohl byt vybran
priméreny styl vedeni. Z toho dlvodu museji mit urcité technické znalosti prace a jejich
pozadavkd.

5) Cekavani vedoucich stejné Grovné (koleg(i)

Vedouci pracovnici vytvareji vztahy s jinymi vedoucimi. Tyto kolegialni vztahy
vyuzivaji k vymeéné ndpadd, nazor(, zkuSenosti a navrhi. Kolegové mohou poskytnout
podporu a povzbuzeni a ovliviiuji vedouciho do budoucna. Casto se napfiklad stavé, Ze kdy?
kolegové feknou vedoucimu, Ze byl prilis mirny na svého neochotného podfizeného, mize na
to tento vedouci zareagovat tim, Ze pfitvrdi a bude své podfizené pfece jen usmérfiovat.
Kolegové jsou vyznamnym zdrojem porovnavani a informaci pfi vybéru a modifikacich stylu

vedeni.
6) Integrovani ovliviujicich faktord

Obrazek ukazuje, Ze efektivnost vedeni mliZe ovliviiovat Sest faktor(. Ale vedeni samo
tyto faktory také zpétné ovliviiuje. Ackoliv efektivnost vedeni mhou ovliviiovat i jiné faktory,
téchto Sest faktord jsou pravdépodobné faktory prvofadého vyznamu, které mohou poslouzit

ke strucné ilustraci recipro¢ni povahy vedeni.

V obrazku je kladen dliraz na schopnost vedouciho diagnostikovat sam sebe a celkové
prostiedi a okolnosti, v ramci nichz se vedeni uskute€fiuje. MoZnd, Ze ve vzdélavacich
programech zamérenych na vedeni by mél byt kladen zvlastni ddraz na vycvik diagnostickych
schopnosti. Ale v Zadném pripadé bychom neméli dojit k zavéru, Ze naucit jedince pfesné
diagnostikovat pracovni situaci a rozvijet Z&douci schopnosti vést lidi je snadné. ( Donnelly,
1997).
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Schéma €.1: vybrané faktory ovliviiujici efektivnost vedeni

Pfesnost vnimani Vzdélani, zkusenosti a Ocekavani a styl
vedouciho osobnost vedouciho nadfizeného

A

A 4

Efektivnost vykonu

vedouciho
A

A

Vzdélani, zkusenosti a Ocekavani kolegli Pochopeni a

osobnost podfizenych znalost ukolu

Zdroj: (Donnelly, 1997, s. 490).
3.4 Rozbor stylu Fizeni

Styl Fizeni a Fidici préace Ize poznavat prevazné metodami sociologického vyzkumu —

dotaznikovymi metodami, méfenim postojt, rozhovory a pfimym porovnanim.

ProtozZe jde o Fidici prace a vztahy k nadfizenym, spolupracovnikiim a podfizenym,
protoZe existuje vzdy nékolik stuprili fizeni, je nutné porovnavat vice nazoru a hledat priciny
rozporného hodnoceni. (HRON, 2006, s. 116).

3.4.1 Transformacni a transakéni vedeni

Transakéni vedeni, spoCiva ve vzajemné transakci — sméné mezi vedoucim a

pracovnikem, vymeéné néco za néco. Transakéni vedeni mlize mit formu:

e Rizeni vyjimkou — reakce na nezadouci stav, odchylku od normy

e Podminéné odmény — motivace pracovniki prislibem vyhod

Transformacni vedeni, se opira o velmi jasnou a emocionalni predstavu vedouciho o

budoucim stavu organizace, ktera se nazyva vize. Dokaze o ni pfesvédCit pracovniky a strhnou
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je k nasledovani. Transformacni vedouci vede lidi pomoci zvlastnich prostredki: charismatu,

osobni Ucty, citového povzbuzeni, stimulace mysleni. (Cimbalnikova,2004, s.89).

3.4.2 Individualni styl Fizeni

Podle intenzity preference dvou kritérii (vyroby a péce o lidi) Ize orientacné vymezit

nékolik typl individuélniho stylu Fizent.

Schéma €.2: Typy individudiniho stylu Fizeni

A AUTOKRATICKY | HARMONICKY TYMOVY
=
2 BYROKRATICKY PORADNI
o
g
) LHOSTEINY SOUSEDSKY SOCIALNI

Zajem o lidské potieby
zdroj: (HRON, 2006, s. 116).
Lhostejny typ

Vedouci pracovnik bez vétSiho zajmu o vyrobu, o tkoly a vykony, ale i bez zajmu o
lidi. PIni funkci ,,posla shora“ a jeho cilem je zajisténi existence a vydrZet. Snazi se vyhnout
vedeni, konfliktdm. PFi vyskytnuti problému se spoléha, Ze se vyresi sim. Nerad rozhoduije,

proto rozhodnuti odklada. M(iZe urcitou dobu existovat jen v nevykonném, neefektivnim

podniku.

Byrokraticky styl rizeni
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PFi tomto stylu Fizeni plati pro vedouciho pracovnika ,,smérnice nade vie“. P¥i Fizeni se
orientuje na ziskani moci, zaklada si na hodnosti, titulech, postaveni. Ridi a kontroluje pfisné a

to hlavné z hlediska smérnic.

V konfliktech zasahuje moci. Charakterizuji ho tyto zakladni rysy — formalnost,

neoperativnost, neosobnim vztah k Gkolim a lidem.
Sousedsky typ

Vychazi z pfedpokladu, Ze budeme-li peCovat o dobré vztahy a spokojenost lidi, odrazi
se to pozitivné na vysledcich podniku. Tento predpoklad je v pfevazné pripad myiny.
Uspokojeni lidi s vykonnosti podniku sice souvisi, ale neni to vztah pricinny, ale korela¢ni.

Vedouci pracovnik tohoto typu planuje pouze v hrubych rysech, ma odpor ke kontrole
a detailnim Ukoldim a zastava nazor, Ze lidi nelze k praci nutit. Jeho cilem je vytvoreni dobrého
kolektivu, pInéni tkold vymaha apelovanim na city. Rozhoduje kompromisné, aby byli
vsichni spokojeni.

Harmonicky typ

VyZaduje sludnost praci za slusny plat. Pfi fizeni vedouci vyuziva svych podfizenych,
naléha jen natolik, aby tlak byl pfijatelny. Ustupuje do té miry, aby zabranil uvolnéni pracovni
morélky. Ridi pevné, ale slusné. Nestavi pfehnané vysoké cile, ale takové, které jsou pro

primérné lidi.

PFi vedeni lidi motivuje odménami a pochvalami, konflikty se snaZi feSit spravedlivé a
usiluje o shlizeni obou stran konfliktu. Klade dliraz na neformalni vztahy a komunikaci. P¥i

rozhodovéni usiluje o prijatelnost rozhodnuti, nepfijiméa jednostranna rozhodnuti.
Poradni typ

V typu poradnim jde o rozvoj osobnosti lidi, jejich vzdélavani, o utvareni a rozvijeni
jejich potieb a zajm0{. Neuznavaji se zde vztahy nadfizenosti a podfizenosti. Podfizeni jsou

odbornici, jsou si rovni s nadfizenym. Ukoly jsou rozdélovany na zakladé odbornosti.
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PFi rozhodovani vyuziva védecké metody prace. Projevuje se u néj sklon

k jednostrannému FeSeni.

Tymovy typ

Je orientovan na vysokou Uroven zajmu o vyrobu i péci o lidi. Cilem je dobra produkce

pri dobré moralce. PFi Fizeni respektuje potieby lidi, planuje za spoluti€asti lidi, zddraziuje

sebekontrolu a sebefizeni. UrCuje smér, nikoli konkrétni cestu.

PFi vedeni lidi se projevuje pedagogicky pristup vedouciho pracovnik a k podfizenym,

tymy, uplatfiuje dvousmérnou komunikaci. Umi naslouchat a pozorovat. Pfi rozhodovani
vyuziva nazorl specialistl, klade ddiraz na rozumové rozhodovani. Ma schopnost pfijimat
nova a neobvykla rozhodnuti. (HRON, 2006, s.117-118).

3.4.3 Styl Fizeni

Kvalita a styl manazerského vedeni ma rozhodujici vyznam pro formovani predstav
zaméstnancl, které budou odpovidat uzndvanym kulturnim hodnotam, a tim i podnikatelské

strategii organizace.
Jedna skupina odbornik( rozlisuje tyto pracovniky podle stylu rozhodovani na:

Autoritativni, kdy vedouci rozhoduje zcela sdm a pFikazuje svym podfizenym, co
maji délat;

Demokratické, kdy vedouci do rozhodovaciho procesu aktivné zapojuje i své

podfizené, problémy FesSi spolecné a vzajemné se respektuji;

Liberalni, kdy se vedouci vyhyba rozhodovani, kdykoliv je to mozné, a nechava
své podfizené, aby se rozhodovali samostatné, pficemz tato jejich rozhodnuti jsou jen do

malé miry ovliviiovana bud' vedoucim nebo zbytkem pracovni skupiny.

Vyzkum efektivnosti jednotlivych styll Fizeni pFinesl zajimavé vysledky.

Pracovnici s demokratickym vedoucim byli spokojenéjsi, tvorivéjsi, méli vyssi pracovni

s

snaha o slouceni osobnich cill s cili organizacniho systému, snazi se stmelit kolektiv, vytvari
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moralku a lepsi vztah ke svym nadfizenym, nicméné vykony délnik( byly v kvantitativnim
vyjadreni nejvyssi u téch, ktefi méli autoritativniho vedouciho (u demokratického

=\

vedouciho o néco nizZsi, u liberalniho nejnizsi).

Vétsina odbornikl se dnes shoduje v tom, Ze Zadny ze tfi uvedenych styld Fizeni
neni univerzalni, pokud jde o jeho efektivnost. SpiSe obhajuji pFizplisobivy pFistup.
(Mikovych, Boudreau, 1993, s.110-113).

3.4.4 Teorie GRID (blake a Mouton)

Robert J. Blake a Jane S. Mouton (1987) rozvinuli vysledky predchazejicich vyzkumii

do manaZerské mrize. Do dvourozmérného schématu je na dvé osy — orientace na lidi a

orientace na kol — umisténo nékolik stylli Fizeni:

- 1,9 — vedouci spolku zahradkarl se starostlivé vénuje
potfebam lidi aby uspokojil vztahy, které vedou k pfijemné, pratelské
organiza€ni atmosféfe a snesitelnému pracovnimu tempu. Pozornost je
zaméfena na vytvareni dobrych pocitli mezi kolegy a podfizenymi, ¢asto na
tkor pracovnich vysledkd.

- 9,9 — tymovy vedouci dosahuje pracovnich vysledkd skrze
zaujeti lidi. Pocit vzajemného sdileni "spole¢ného krajice" v organizace vede ke
vztahlim ddvéry a spoluprace. Tymovy vedouci je orientovany na dosazeni cile,
tymovy pfistup, kterym se snazi dospét k optimalnim vysledk(m skrze
participaci, od danost pracovnik( a spole¢né feseni problémd.

- 1,1 — volny pribéh — vedouci vydava minimalni Gsili
k odvedeni poZzadované prace, a to pouze do té miry, aby udrzel své Elenstvi
V organizaci.

- 9,1 — autorita-poslusnost. Vykonnost v operacnim Fizeni je
spojena s minimalni pozornosti problémtm lidi. Vedouci se opira 0 moc a
autoritu, dosahuje kontroly nad lidmi — diktuje jim, co maji délat a jak.

- 5,5 — organizac¢ni ¢lovék (kompromisnik) dosahuje

pfiméreného vykonu balancovanim potreby spinit Gkoly na jedné strané a udret
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vysokou moralku lidi na strané druhé. Je konformni v{i¢i statu quo a pfi
rozhodovani se opira o normy a nafizeni.

- 9+9 - paternalista kombinuje zajem o lidi s orientaci na ukol.
Nejde vSak o skuteCnou integraci, jak je tomu u stylu 9,9.

- oportunista pouziva vsech styldl neprincipialnim zplsobem — tj.

Ve shodé s taktickymi dlivody — cilem je osobni povyseni.

Schéma €.3: Systém GRID

A 1,9 Vedouci ‘9’9 ‘
spolku
zahradkara Tymovy
_ | vedouci
=
—
< 5,5
wl
- 0 w
= rganizacni
2
w
[
o
1,1 9,1
— L Autorita
Volny priibéh .
poslusnost

»
»

ORIENTACE NA UKOL

Zdroj: (Bélohlavek, 1996, s.209).

Kazdy z uvedenych styll je zvIastni typ, ktery ma své charakteristické projevy a lisi se
od ostatnich styl(i. Podle GRIDu pouziva kazdy vedouci jednoho hlavniho stylu, déale
zélozniho stylu, pripadné jesté dalSich styld. VSak zalezi na situaci — kazdy styl miize byt
vhodny v urcité situaci. (Bélohlavek, 1996).
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3.5 Organizacni kultura

Kultura organizace neboli podnikova kultura pfedstavuje soustavu hodnot, norem,
presvédcenti, postoji a domnének, kterd sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale
formuje zplsob chovani a jednani lidi a zplsoby vykonavani prace. Hodnoty se tykaji toho, o
¢em se VEFi, Ze je dllezité v chovani lidi a organizace. Normy jsou pak nepsana pravidla
chovani. (Armstrong, 2002, 5.199).

Podnikova kultura je prevadéna do praxe prevazné na zakladé ¢innosti manazerd, jak
ukazuje schéma €. 4. Svymi slovy a svymi €iny upozorfiuji manazefi na to, co je dlleZité.
(Mikovych, Boudreau, 1993, s.110-113).

Schéma €.4: Podnikova kultura zdroje: (Mikovych, 1993, s.112)

Vedeni podniku

- Ddvéra
- Hodnotova orientace
- projevy
Zplsob komunikace
< - Divérohodnost
- Jednotnost
4 - UGinnost
Obraz hodnotové orientace a

,filozofie” vedeni

- Jednotnost
- Intenzita vnimani
- vyvazenost
ZpUsob stimulace
< - Penize
- PovySovani
v - Uznani kvalit
Ny racovnika
Zaméstnanec a normy P

- Ddvéra

- Postoje

- chovani
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3.5.1 Funkcie organizacni kultury

Dobré podnikovéa kultura pomaha udrZzovat podnik pohromadé a pIni predevsim
nasledujici funkce:

— umoznuje ¢lendim organizace volit spravny zplsob jednani, hodnotit
rlizné typy projevli a chovani a rozliSovat Zadouci od nezadouciho,

— ovliviiuje emoce ¢lenl organizace smérem dovnitf i v(ici vnéjSimu
prostredi,

— jako neformalni kontrolni a Fidici mechanismus doplfiuje formalni
normy organizace tim, Ze pozitivné orientuje jednani pracovnik( v situacich,
kdy nejsou k dispozici pisemné nebo jiné predem stanovené postupy a navody a
kdy je nutné jednat rychle a operativné rozhodnout,

— stimuluje priibézné vysokou vykonnost organizace, vyssi

produktivitu, intenzitu prace apod. (Horalikova, 2000, s.120).

3.5.2 Klasifikace kultury organizace

Bylo jiz podniknuto mnoho pokust klasifikovat nebo kategorizovat kulturu organizace,
aby se tak vytvofila zakladna pro analyzu kultury v organizacich a pro podnikéni kroki,
sméfujicich k jejich posileni nebo zméné.(Armstrong, 2002, 5.203-204).

Deal a kennedy (1982) rozliduji Ctyfi typy organizacnich kultur podle ochoty nést
riziko a rychlosti zpétné vazby o vysledcich €innosti:

- kultura frajerd, svét individualist(, ktefi jsou zvykli podstoupit
riziko, ale potfebuji rychlou zpétnou vazbu o Gspéchu ¢i netspéchu svych aktivit
(stavebnictvi, kosmetika, reklama, televize, film, manaZzerské poradenstvi),

- kultura tvrdé prace, postavena na praci a legraci, minimalnim
riziku, s rychlou zpétnou vazbou; kdo chce uspét, musi byt produktivni pfi
nerizikovych ¢innostech (prodejni firmy: distribuce nemovitosti, po¢itacl atd.),
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- kultura sézky na budoucnost s rozhodovanim, jehoz dsledky jsou
zavazné a Uspéch se projevi az po dlouhé dobé (odborné €innosti ve vyrobnich
firmach, projektovych organizacich, leteckych spolecnostech),

- kultura postupu — svét bez zpétné vazby, kde je téZké posoudit
vysledky prace. Proto se pracovnici soustfeduji na proces, kterym se prace déla, spise
nez na jeho vysledek. Tato kultura sméfuje k byrokracii (banky, pojistovny, statni
Spréava).

(Bélohlavek, 1996,s.112-113).

3.5.3 Prvky podnikové kultury
Za prvky, které umoziuji priblizit podnikovou kulturu Ize povaZzovat:
Predstavy: vlastni praci, i jejim smyslu; Uspéchu podniku; odménovani atd.,
Pristupy: k praci; ke spolupracovnikdim; k cilim podniku; k inovacim; ke konfliktlim apod.,
Hodnoty: uznavané; respektované a rozvijené,
Normy: socialni; organizacni; pravidla, standardy a vzorce chovani.

Kultura je produktem mysleni lidi, ale tésna vazba spojuje kulturu take s charakterem

provadéni ¢innosti a s okolnostmi, které ji provazeji.

Schéma €. 5: Vzajemné vztahy mezi provadénou Cinnosti a myslenim lidi, které provadéni

¢innosti doprovazi. Zdroj: (Horalikov4, 2000, s.121)

PFestavy, pristupy, hodnoty

]

Podminky pro — ¢innost P Vysledek Cinnosti

éinnost 1 /

PFedstavy, pFistupy, hodnoty
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Ve schématu je jasné vidét zpétna vazba. Predstavy, pfistupy a hodnoty se
podileji na zpdsobu provadéni a na vysledcich ¢innosti, ¢imz dochazi k jejich dal$imu posileni

a hlubSimu zakotveni, tj. Ovlivnéni podminek pro ¢innost budouci.

Predstavy jsou ,,obrazem predmétu nebo jevu, ktery v dany okamzik neplsobi
na nase smysly“. V hlavych pracovnik{ vytvéri obraz toho, co souvisi s jejich plisobenim
v podniku, i kdyZ se jedna o véci, s nimiz se nemaji moznost tfeba bezprostredné seznamit, o

kterych nikdo nemluvi, které nejsou kazdy den k vidéni.

Predstavy maji tfi prameny: informace jako produkt rozumové cesty, nabyte
dojmy jako produkt emoci a prodélané zkuSenosti jako kombinace informaci a emoci.

PFistupy predstavuji tendenci jednat uréitym zpdsobem.

Projevy, jimiZ jsou pristupy patrné navenek, Ize posuzovat z rliznych hledisek. Lze

projevy lidi €lenit na:

Aktivistickeé projevy — pfiznacné pro lidi, ktefi radi délaji zcela nové, nevyzkousené
véci; radi sbiraji nove zkuSenosti; maji sklon jednat impulsivng, tvofivé; jsou netrélivi,

vznétlivi, déla jim potiZ dotahnout véci do konce.

Teoretické projevy — typické pro né jsou fad, systém, logika, vazby, usporadanost,
které lidé uprednostiiuji ve své préaci; radi hledaji, co je pficinou, dokazi nalézt v problémech
struktury fad, nalézt vazby; jsou systematiky, hledaji a buduji fad.

Reflexni projevy — lidi s témito projevy charakterizuje pfemysleni, pfemitani,
rozjimani, uvazovani; shromazduji informace a detaily a pak je v klidu zvazuji, nikdy se

neundhli; maji velkou trpélivost, ale malo rozhodnosti.

Pragmatické projevy — velmi praktické pristupy, zaloZené na chladném respektovani
toho, co je dano, s ¢im ,,nelze hnout*, zamérené na hmatatelné praktické efekty; lidé jsou
realisty, ktefi se mohou chovat aZ pfizemné. (Horalikova, 2000, s.121-123).

Hodnoty chapejme jako uznavané, chténé a zavazujici statky nebo ideje, plsobici na

chovani ¢lovéka.
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V podstaté mizeme rozliSovat dvé kategorie hodnot — instrumentalni a moralni.
Instrumentélni hodnoty vedou k napInéni potfeby satisfakce (plat, materialni podminky,
realizace napadu). Moralni hodnoty se projevi v pocitu hrdosti nebo poniZeni (pomoc lidem,
zachrana pfirody).

Sladéni hodnot jednotlivch a firmy je kliGovym, ale také nejobtiznéjSim momentem
budovéni strategicky potfebné kultury firmy. K ovlivnéni hodnot vede spolehliva cesta pres
zménu predstav. (Pfeifer, 1993, s.57-58).

3.6 Manazersky styl a organizacni kultura

Jisté druhy organizac¢ni struktury vedou samy o sobg k jistym manazerskym styllim a
jsou Casto shledavany v kulture konkrétnich organizaci (Harison 1972; Handy 1976).
Byrokratické formy asto vyhovuji autoritafskym manazerlim, ktefi vytvareji kulturu urcité
role, kde postaveni a role jsou zdrojem moci. A naopak maticové struktury jsou kulturami

zamérenymi na splnéni urcitych Gkoll a Ize v nich nalézt participativni styly.

Male organizace a mali podnikatelé by mohli pouZivat celou fadu styl(, ale

pravdépodobné svij styl zaloZi na ,,mocenské kulture*, kde bude nejspise normou

benevolentni autoritarstvi. Formalni autorita je zde méngé dilezita, nezZ to, co fekne $éf. (Tyson,

Jackson, 1997, s.170).
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4. Vlastni vysledky préace

4.1 Charakteristi ka podniku

Néazev spole¢nosti: ARENA KOBERCE, s.r.o

Sidlo: Kostelni 364/26, 170000 Praha 7
ICO: 28422619

Z&kladni kapital: 200 000 K¢

Datum vzniku: 30. 6. 2008

ARENA KOBERCE, s.r.o. predklada Sirokou nabidku klasickych i modernich vzorti
ruéné vazanych kobercd. Na ¢esky trh tato spole¢nost vstoupila v roce 2008, kdy otevrela
velkou prodejnu v Praze 5, v Radlické ulici 105. Za velmi kratkou dobu ziskala dobré
postaveni na trhu s timto netradi¢nim zboZim. Pan Shahin, majitel, tak pokraCuje ve vice jak

tficetileté rodinné tradici.

Zamér zaloZzit firmu ARENA KOBERCE, s.r.o v Praze vznikl na zakladé analyzy trhu
s koberci. Zakladni jméni spole¢nosti tvofi 200 000 K¢. Podnik zahdjil svou ¢innost k 30. 6.
2008.

Mezi velkoobchodni aktivity firmy patfi prodej a distribuce koberctl. V maloobchodé

se firma zaméfuje na vytvéreni vlastni dlouhodobé a vérné klientely, a stejné tak na peci o ni.

Vzhledem k rlistu spole¢nosti a rozsifovani tym pracovnikd, spole¢nost v roce 2010

otevrela novou pobocCku v Brné a Bratislave.

Od pocatku své plsobnosti se firma zabyva prodejem ruéné vazanych koberc.
Predmétem prodeje jsou klasické, moderni, designové a strojové koberce. Riizné kategorie
kobercl zahrnuji Sirokou nabidku z celého svéta, napfiklad z iranu, Indie, Afghanistanu,
Pékistanu, Turecka a Ciny. Podle zvlatniho pozadavku zakaznika miZe byt koberec vazan na
zakazku.
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V soucasné ma dobé spole¢nost vyhradni pravo obchodniho zastoupeni nejvétsiho némeckého
vyrobce postelovych matraci a rostd, spolecnosti HUKLA. Firma mé internetovy obchod, ve
kterém Uspésné pracuje 2 roky.

Cilem spoleCnosti je nadale rozSifovat ¢innost po celé republice a udrzZet své dobré
jméno, které si buduje od pocatku své existence. Neméng dilezitou je pro firmu spokojenost

zékaznikd, kterou reprezentuji ji navenek.

4.1.1 Charakteristika jednotlivych vedoucich pracovnikd
Jednatelka

Je jednatelem spolecnosti od 22. 6. 2010. Jednatelka jedna za spole¢nost samostatné a
je statutarnim organem spolecnosti. Mezi z&kladni povinnosti jednatele patfi péce Fadného

hospodare a jednani v zajmu spole¢nosti, zakaz konkurence a nekalé soutéze.

Jednatelka provadi vice nepfimé nez pfimé kontroly. Je zaméFena na kontrolu
financnich problém( a na kvalitu strategického rozhodovani. Soustfeduje se na ekonomickou
efektivnost podniku. A lze fici, Ze na jejich znalostech zavisi Uspéch firmy.

Spolecnik, Feditel

Ke mUz, plivodem z Némecka. Je také spolecnikem firmy a jedna jménem spole¢nosti.
PFedstavuje manazZera na nejvyssi irovni. Je odpovédny za Fizeni celé spole€nosti. Jmenuje a
odvolava vedouci zaméstnance. Sleduje dodrZzovani smluvnich zavazk(l a podminek prace
s klienty. Vytvéari dlouhodobé strategie spoleCnosti a provadi marketingovou ¢innost.
Uskuteciuje vybér budoucich pracovnikd, vede je a motivuje. Buduje a udrzuje rozvijeni

vztah( se zakazniky.
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Vedouci prodeje

v v s

Vedouci prodeje jsou manazefi na stfedni a nejnizsi trovni. Jsou podfizeni

vrcholovému manazerovi. Od vedoucich prodeje se oéekava operativni Fizeni, znalost detaild

a schopnosti zvladat fedeni kazdodennich diléich problémd. Ukolem je:

- Odpovédnost za chod celé prodejny

- Nabor brigadnikd a zakladni proskoleni

- Vedeni prodejniho tymu

- Udrzovani obchodnich vztahl a kazdodenni komunikace se zakazniky
- Odpovédnost za stav zasob na prodejné

- Sledovani prodejnich vysledk

4.1.2. Organizacni kultura

Spolecnost vznikla pred tfemi lety. Zakladnimi hodnotami pro organizaci jsou
zékaznici. Firma se snazi o ziskani diivéry zakaznik(l a zvySovani jejich spokojenosti.

Produktem firmy jsou koberce, dovazené z celého svéta. V internetovém obchodé Ize
najit jak nové klasické kusy, tak vzacné staré koberce Ci rarity.

Pracovisté se sklada z hlavni mistnosti a haly, kde jsou rozmistény koberce. Mistnost
je na pohled hezkéa a uhledna. Vytvari dojem pratelské atmosféry. Pracovnici maji dostatek

mista, ale nemaji soukromi na svou préci.

Spoletnost ARENA KOBERCE, s.r.o kaZzdoro¢né organizuje vanocni setkani
zaméstnancl. Béhem roku se také konaji rizna neformalni setkani. Na pracovisti je pFijemna a
uvolnéna atmosfeéra.

Firma nema specialni dresscod, avSak pracovnici chodi do prace formalné
obleCeni. Spole¢nost ma vytvorené vizitky, prospekty, brozury, letdky a také internetové
stranky.

24



4.2. Vysledky dotaznikového Setreni

Ve vlastnim zpracovani byla zhodnocena droven vedeni lidi ve firmé. Dotaznikovym
Setfenim bylo zjisténo, jaké styly vedeni se ve firmé pouzivaji. Ukolem bylo zjistit, jak své

vedeni vidi vedouci a hodnoceni vedouciho podfizenymi.

Setfeni se zG&astnili Gtyfi vedouci a Sest podFizenych. Vedouci spole€nosti jsou

manazery na nejvyssi, stfedni a nejnizsi Urovni.

4.2.1. Samohodnoceni vedoucich

Schéma €. 6 : ManaZerska miizka ARENA KOBERCE, sebehodnoceni vedoucich

A 1,9 9,9
¢
5 4
: b
<
2
w
Q
<
|—
2
]
o
o
1,1 9,1
ORIENTACE NA UKOL
$ - Jednatelka, @ - Feditel, .} - vedouci prodeje 1,  {} - vedouci prodeje 2

Zdroj: vlastni zpracovani
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Jednatelka

Jednatelka ma vétsi zajem o lidi. Klade velky dlraz na mezilidské vztahy a vytvéareni
pratelské atmosféry na pracovisti. Umi dobfe komunikovat a naslouchat podfizenym.
Respektuje potfeby a pfani svych zaméstnancl. Konflikty fesi sama. Divéfuje podfizenym,

ale ne UpIné. Dllezita rozhodnuti pfijima sama nebo za spolutcasti svych podfizenych. Své

zameéstnance motivuje pochvalou a odménami.

Podle Hronovy teorie individuélniho stylu fizeni lze pfifadit poradni styl vedeni.

s~

Dle teorie manaZerské mrizky se styl vedouciho bliZi ke stylu 1,9 — vedouci spolku
zahradkar a ke stylu 5,5 — organizacni ¢loveék.

Reditel, spoleénik

Reditel se dle svého nazoru zaméfuje jak na lidi, tak i na prodej. Klade diiraz na
presnost definovani Ukold a na obousmérnou komunikaci. V pFipadé spInéni ikolu motivuje
odménami a pochvalami. Konflikty Fesi sam, ob&as spoléha na tym. Ridi se smérnicemi a dba
na dodrZovani predpisti. Umi rozpoznavat schopnosti a silné i slabé stranky ostatnich. Své
rozhodnuti spiSe nevysvétluje a rad poskytuje navrhy ke zlepSeni prace. Kolem sebe vytvari
pratelskou atmosféru.

Styl vedeni nelze jednoznacné urcit. Podle teorie GRID se styl vedouciho nachazi na

hranici mezi organiza¢ni a tymovym vedoucim.

Podle hodnoceni z hlediska individuélniho stylu fizeni se jedné o poradni, tymovy a
harmonicky styl vedeni.
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Vedouci prodeje

Vedouci prodeje na stfedni a nejnizsi drovni maji shodny styl vedeni. Vedouci se
orientuji jak na lidi, tak i na prodej. Radi vystupuji jako mluvci skupiny. Velmi dilezité pro né
jsou mezilidské vztahy a vytvoreni pratelské atmosféry v dobrém kolektivu. Konflikty a
problémy rozhoduji v tymu , nékdy osobné. Davéruji zaméstnanctim a naslouchaji jejich
minéni. Pracovniky nenuti do prace, avSak kontroluji. Zodpovédnost nechavaji jak na sobg, tak

I na skupiné.

Dle teorie Blake a Moutona manaZery fidi jako tymovy vedouci. Podle individualniho
stylu Fizeni je lze zaradit do stylu poradniho a tymového.

4.2.2 Hodnoceni jednotlivych manazeru z pozice zaméstnanc(

Schéma €. 7 : ManaZerska mfizka ARENA KOBERCE, hodnoceni vedoucich podfizenymi
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1,2,3,4,5,6- podfizené Zdroj: vlastni zpracovani
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Jednatelka

Neformalni vztah mezi podfizenymi a jednatelkou. Jednatelka projevuje zajem o
potieby zaméstnancll, umi dobfe komunikovat a naslouchat. Snazi se fesit problémy

s podfizenymi v tymu. Nepfili§ kontroluje své pracovniky. Nerada nuti lidi do prace.

~e=s

Jednatelka spolecnosti je socialni a sousedsky vedouci. Podle GRIDu je to styl vedeni

r~or

1,6, ktery bliZi se ke stylu 1,9 — vedouci spolku zahradkar.

Reditel

Reditel se ve stejné mife orientuje na lidi i na vykon. Cile stanovuje vysoké, ale realné.
PoZaduje od pracovniki slu$nou praci. Reseni konfliktu neodklada a usiluje o pijatelnost
rozhodnuti. Je pratelsky a divéfuje podrizenym ve velké mife. Z dotaznikového Setreni je

zjevné, Ze feditel klade dlraz na spInéni Gkoll a na kladné vztahy mezi lidi.

Dle mrizky byl pfifazen styl vedeni 5,5 — organizacni ¢lovék (kompromisnik). Vedouci
se snaZi vytvorit pratelskou atmosféru na pracovisti a poZzaduje oboustrannou komunikaci.
Vyjadfuje respekt a diivéru v podrizené. Jedna se o harmonicky styl podle individualniho stylu

fizeni.

Vedouci prodeje

Vedouci je orientovany na dosazeni cile i péci o lidi. Cilem je vysoka urover vykonu
pri vysokém zajmu o lidi. Dobre zna své podFizené, a zcela jim divéfuje. Je si védom, Ze i
$patny navrh je dobry, proto vzdy nasloucha zaméstnanclm. Bere na sebe odpovédnost za sva
rozhodnuti a za préci svych podfizenych. Klade velké poZadavky, ale splnitelné. Je dobry
vedouci pro své pracovniky, na kterého se da spolehnout.
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Na zékladé teorie GRIDu a individualnich styll Fizeni vedouciho prodeje

charakterizuje styl tymovy.

4.2.3 Souhrnné ohodnoceni vedoucich

Schéma €. 7 : ManaZerska miizka ARENA KOBERCE

ORIENTACE NA LIDI

1,1 9,1

v

ORIENTACE NA UKOL

* 1,2,3,4,5,6 - podfizené

- Jednatelka, % - feditel, , - vedouci prodeje 1, 4} - vedouci prodeje 2
2 4

Zdroj: vlastni zpracovani
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Podrfizené (1 a 2) ohodnotili vedouci 1,6 a 5,6 body. Jednatelka se hodnotila 4,7 body.

Z pohledu prvniho zaméstnance, vedouci mé zajem o lidi, o potfeby zaméstnance, pfitom malo
¢asu vénuje Gkollm. Druhy zaméstnanec naopak vidi svého vedouciho orientovaného jak na
lidi, tak i na vykon. A v tom vice méa shodnosti se samohodnocenim vedouci. Aviak maji
stejny nazor, Ze vedouci se zajima o vztahy mezi pracovniky. Na zékladé téchto Udaj, Ize
vedouci prifadit styl kompromisnika.

Reditel se hodnoti 6,6 body, podFizené (3 a 4) ohodnotili feditele 6,5 a 7,5 body. Neni
to patrny rozdil. Vedouci sebe vidi trochu lépe, nez ho vidi zaméstnanci.

Reditel je dobry vedouci pro své zaméstnance. VytvaFi pratelskou atmosféru a

motivuje odménami a pochvalami.

Podrizené (5 a 6) ohodnotili vedouciho prodeje 1 - 7,6 body a vedouciho prodeje 2 -
8,7 body. Vedouci prodeje 1 se hodnotil 6,8 body a vedouci prodeje 2 — 6,7 body. Zase lze
konstatovat rozdil mezi samohodnocenim vedoucich a hodnocenim zaméstnancll. Rozdil neni
tak patrny, avSak vedouci vidi sebe Iépe. Rozdil je v orientace na lidi. Vedouci pracovnici se
domnivaji, Ze vice kladou diiraz na mezilidské vztahy, neZ tomu je ve skute¢nosti. Oviem

jedna se spiSe o tymovy styl vedeni.

~ v

Podle teorie manazerské mrizky se sebehodnoceni manazer(l a hodnoceni zaméstnanc(

shoduje. Vedouci prodeje divéruji a naslouchaji pracovnikim.
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4.2.4. Zhodnoceni

Podle teorie individuélniho stylu fizeni, ve spole¢nosti ARENA KOBERCE, s.r.o se
objevuji styly: tymovy, poradni, harmonicky, sousedsky a socialni.

~ v

Podle mFizky GRID se objevuji styly: organizacni, tymovy, vedouci spolku zahradkar.

Jednatelka je dobrou vedouci. Klade velky dlraz na mezilidské vztahy. Zaméstnanci se na
pracovisti citi dobfe. Doporuceni pro jednatelku je, aby se vice zajimala o Ukoly.

Reditel, spolecnik byl ohodnocen kladné. Je pFatelsky a umi dobfe komunikovat.
V porovnavani s jednatelkou klade vétsi dliraz na Ukoly.

Vedouci prodeje maji radi své podfizené, maji k nim dobré vztahy a podfizeni maji radi
vedouci. Dobre znaji své podrizené. Cilem vedoucich je jak zajem o lidi, tak i o vykon.
Vedouci by se méli snaZit si tento pristup vedeni lidi udrzet.

7 N7

Jde o spole€nost, kde panuje pratelské pracovni prostfedi, Fizeni by mélo ovliviiovat

rozvoj tymoveé préce a oteviené komunikace.

Z hlediska organiza¢ni kultury spole¢nost ARENA KOBERCE, s.r.o je spiSe priimérna
a manazery prili§ neovliviiuje. Zda je kultura slaba nebo silna, stanovuji faktory jako velikost
spole¢nosti, jak dlouho plsobi na trhu a jaka byla kultura jesté na zacatku. Dana spole¢nost

nepfilis dlouho pdsobi na trhu a nema tak silné postaveni.

Doporucenim je zavedeni a seznameni s filozofii podniku. Zaméstnanci by se tak
mohli vice identifikovat s podnikem. Kladné to psobi i na zadkazniky. Posilenim kultury mize
byt zavedeni rliznych zvykd, ritualli a ceremonialli. Napriklad oslavy narozenin €i jiné
veCirky. Firma by mohla zavést logo, které bude soucasti podnikového designu. Vyznamem
loga je odlisit prodejnu spolecnosti od konkurence.
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5. Zaveér

7~z

Zplsob, jakym vedouci Fidi své podfizené, ma vliv na vykon prace ve firmé. Jednim z

hlavnich cili vedouciho je Fidit vhodnym zplsobem jednani, vyhovujici danému tymu.

Cilem bakalarské prace bylo posoudit styl Fizeni jednotlivych manazerd ve spole¢nosti
ARENA KOBERCE, s.r. 0 a u rozpornych pfistupl navrhnout zlepseni.Ve vlastnim
zpracovani na zékladé dotaznikového Setfeni jsou definovany zplsoby jednani manazerd. Ve
spole¢nosti ARENA KOBERCE,s.r.0 se nejcastéji objevuji poradni a tymové styly vedeni
podle samohodnoceni vedoucich. Dle zplisobu chovani ( GRID ) je tymovy styl vedeni lidi
povazovan za idealni. Z analyzy dat je jasné vidét, Ze ne vSichni zaméstnanci s nimi souhlasi.
Z dotaznikového Setfeni podrizenych vychazi, Ze styl vedeni manazer( patfi mezi volny
pribéh az tymovy. Vedouci pracovnici vidi sebe Iépe, nez na tom jsou podFizeni. Proto maji
vedouci manazefi prostor pro zlepSovani svych dovednosti. A tymovy styl vedeni neni
vzdycky nejvhodnéjsi. Situace, ve kterych manazefi pracuji, jsou rizné, podrizeni jsou také
rlzni. Vybér spravného zplsobu Fizeni je urovan situaci. Vedle hlavnich styl( vedouci mize

vyuZivat dalsi styly.

V préci jsou uvedené teoretické zaklady podnikové kultury, které jsou pouZzity pfi
posouzeni podnikoveé kultury spole¢nosti ARENA KOBERCE, s.r.0. Na zakladé teoretického
vychodiska a pfimého pozorovani je charakterizovana podnikova kultura spole¢nosti.

Kulturu spole¢nosti nelze pfifadit ani k silné, ani k slabé. Jednatelka a Feditel by se
méli snazit rozvijet a posilit organizacni kulturu spole¢nosti. Z vlastniho pohledu i
z dotaznikové Setfeni vyplyva, Ze spole¢nost ARENA KOBERCE, s.r.0 je spiSe primérna jak
z hlediska Fidiciho styld, tak i z hlediska organiza¢ni kultury. Organiza¢ni kultura se velmi
Uzce véaze k urcitému zplsobu jednani. V dané organizaci ovliviiuje kultura v malé mire Fidici

styly vedoucich pracovnikd.
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Kultura organizace se nemusi rozvijet jen samostatné. Vedouci pracovnici mohou
ovliviiovat organizaéni kulturu. DUlezité je vytvoreni takové znalosti kultury, ktera podporuje

spolupraci. Kultura je jevem slozitym, vsak ovliviiuje dlouhodoby pokrok podniku.
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Priloha ¢. 1

Dotaznik pro vedouci pracovniky

Véazeni tazani,
obracime se na Vas s prosbou o vyplnéni pfedloZzeného dotazniku. Budu rada, pokud si najdete
Cas a vyplnite tento dotaznik. Ziskané udaje jsou anonymni a budou slouZit pouze pro
zpracovani Bakalarské prace.
PFedem dékuji za ochotu a spolupraci,

Veronika Kalinchuk, studentka 3.roéniku,Ceska zemédélska univerzita v Praze.

1. PoZadujete pfescasovou praci?
a) ano b) spiSe ano C) ani ano ani ne d) spise ne e) ne

2. Nechavate své pracovniky dokonCovat praci v klidu?
a) ano b) spiSe ano C) ani ano ani ne d) spise ne e) ne

3. Dbéte na dodrzovani predpisli?

a) ano b) spiSe ano C) ani ano ani ne d) spise ne e) ne

4. Podnécujete své pracovniky k vétSimu usili?

a) ano b) spiSe ano C) ani ano ani ne d) spise ne e) ne

5. Chtél byste, aby vaSe pracovisté patfilo k nejlepSim?

a) ano b) spiSe ano C) ani ano ani ne d) spise ne e) ne

6. Dovolite pracovniklim délat praci samostatné, podle svého uvazeni?

a) ano b) spiSe ano C) ani ano ani ne d) spise ne e) ne

7. Vystupoval byste jako mluv¢i skupiny?

a) ano b) spiSe ano C) ani ano ani ne d) spise ne e) ne
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Tolerujete drobné chyby a nedodrZeni termin(?
a) ano b) spiSe ano C) ani ano ani ne d) spise ne

Poskytujete svym pracovnikdim navrhy ke zlepseni prace?

a) ano b) spiSe ano C) ani ano ani ne d) spise ne

Nedovolite pracovnikiim volnost v jednani?

a) ano b) spiSe ano C) ani ano ani ne d) spise ne

PFijiméate rozhodnuti sam (sama)?

a) ano b) spiSe ano C) ani ano ani ne d) spise ne

SnaZite se zaujmout pracovniky, ktefi nejevi zajem o praci?

a) ano b) spiSe ano C) ani ano ani ne d) spise ne

Resite konflikty sdm (sama)?

a) ano b) spiSe ano C) ani ano ani ne d) spise ne

Vysvétlujete své rozhodnuti podfizenym?

a) ano b) spiSe ano C) ani ano ani ne d) spise ne

Umite predvidat chovani lidi?

a) ano b) spiSe ano C) ani ano ani ne d) spise ne

Pracovnici mohou sami pfijimat rozhodnuti?

a) ano b) spiSe ano C) ani ano ani ne d) spise ne

Rozhodujete se tak, aby vase rozhodnuti byla ve prospéch pracovnik(i?

a) ano b) spiSe ano C) ani ano ani ne d) spise ne

e) ne

e) ne

e) ne

e) ne

e) ne

e) ne

e) ne

e) ne

e) ne

e) ne
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18. Dovolite nékterym pracovnik(im byt zodpovédnymi za svérené tkoly?
a) ano b) spiSe ano C) ani ano ani ne d) spise ne

19. PoZadujete po pracovnicich vy3si pracovni tempo?

a) ano b) spiSe ano C) ani ano ani ne d) spise ne

20. Dlivéfujete podrizenym?
a) ano b) spiSe ano C) ani ano ani ne d) spise ne

e) ne

e) ne

e) ne
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