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Abstrakt

vvvvvv

organizacni kultury a osobnosti podnikatele. Praktickd ¢ast prace se zabyva analyzou
organizacni kultury spolecnosti Fabes s.r.o. a osobnostnich vlastnosti jejiho vlastnika.
Analyza je provedena pomoci dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci a vedoucim.
Vyhodnocenim analyzy je zjiSténo, jakym zplsobem ovliviiuje podnikatel kulturu
organizace. Na zékladé¢ dosazenych vysledkli je stanoveno doporuceni pro zmeény

Vv oblasti chovani podnikatele.

Klicova slova

Osobnost podnikatele, organiza¢ni kultura, psychologie podnikani, kultura organizace,

vliv podnikatele na organizaci

Abstract

This bachelor’s thesis is focused on the most important facts and concepts from the field
of corporate culture and personality of the businessman. The practical part deals with
the analysis of corporate culture of Fabes s.r.o. and personality of its owner. The
analysis is performed using a questionnaire among the employees and the owner of the
company. Analysis evaluation shows businessman's influence on the corporate culture.
Thesis also includes suggestions for changes in the businessman’s behavior based on

the results of the analysis.
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Personality of businessman, corporate culture, business psychology, organizational

culture, businessman’s influence on the company
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1 Uvod

Organizac¢ni kultura je nedilnou soucasti kazdé spolecnosti. Jestlize je kultura néjakym
zptisobem narusend, vede to k negativnim vztahiim na pracovisti, Spatné komunikaci
atim 1 ke sniZzeni pracovniho vykonu. Pozitivni firemni kultura je tedy zakladem
prosperity spolecnosti. Ovliviluje ji mnoho faktord vcetné chovani a povahy
podnikatele, ktery stoji za zrodem dané spolecnosti. Vliv podnikatele na organizacni
kulturu je znat vice v malych nebo stfednich podnicich, proto bude prakticka ¢ast prace
provedena ve spolecnosti S Ctyficeti dvéma zaméstnanci, kde je vlastnik zaroven
vedoucim spolecnosti. Zaméstnanci ho vnimaji jako svého pifimého nadtizeného

a zaroven majitele a zakladatele celé spolecnosti.

Cilem teoretické Casti této bakalarské prace je popsat hlavni poznatky o organiza¢ni
kultuie a osobnosti podnikatele. Teoreticka ¢ast proto bude rozdélena na dvé kapitoly.
Kapitola o kultufe organizace se zamé&fi na obecnou definici, rozdéleni prvki kultury
ajeji druhy. Kapitola o osobnosti podnikatele obecné vymezi, kdo to podnikatel je
a nasledn¢ se zaméfi na predpoklady, osobnostni vlastnosti a manazerské kompetence,
kterymi podnikatel vétsinou oplyva. Cast kapitoly se také bude vénovat rozdéleni stylt

vedeni podnikatele.

Cilem praktické casti prace je vyuzit zjisténé poznatky z teoretické ¢asti prace k analyze
kultury organizace a osobnostnich vlastnosti podnikatele. Analyza prob&hne pomoci
dotaznikového Setieni ve spolecnosti Fabes s.r.0. Soubor respondentti bude slozen ze
zamé&stnancl a podnikatele. Po vyhodnoceni vysledkii bude urceno, jaky je styl vedeni
podnikatele, jeho osobnostni vlastnosti a manaZerské kompetence a jakym zplisobem to
souvisi s organiza¢ni kulturou spolecnosti. Poznatky o kultufe organizace budou
zjistény z firemnich dokumenti, nestrukturovaného rozhovoru s podnikatelem a z ¢asti
také z vysledkli dotaznikového Setfeni. Po shrnuti vSech vysledkii bude stanoveno
doporuceni pro podnikatele v ohledech, které by po zlepSeni mohly pozitivné ovlivnit

organizac¢ni kulturu i chod celé spolecnosti.



2 Organizac¢ni kultura

Kazda organizace ma svoji vlastni specifickou organiza¢ni kulturu, ktera se projevuje
v chovani a citéni zamé&stnanct, stylu vedeni, ale také v myslenkovych procesech. Casto
jsou organizacni kultutfe pfipisovany rizné neduhy, ale i kladné udalosti. Naptiklad
Armstrong (2007, s. 266) popisuje ,,dobrou* kulturu jako takovou, ktera ma pozitivni
vliv na chovani zaméstnancti a mize pomoci k vysoké urovni organizace. Uvadi vSak
také, ze kultura se projevuje v riznych organizacich rliznymi zplsoby, a proto neni
mozné fici, ze by jedna kultura byla lepsi nez druha. Kazdé organizacni kultura je svym

zpusobem odlisna.

V odborné literatufe existuje mnoho definic organizacni, firemni nebo podnikové
kultury. Vétsina z nich ma podobu vy¢tu prvku organizaéni kultury, jako jsou hodnoty,

normy a piistupy spole¢né pro pracovniky dané organizace.

Sigut (2004, s. 9) pise: ,, Firemni kultura vyjadiuje vidy urcity charakter, duch podniku,
vnitini pravidla hry, ktera ovliviuji mysleni a jedndani pracovnikii ale i celkovou

atmosfeéru, ve které probiha veskery vnitropodnikovy Zivot. *

Lukasova, Novy (2004, s. 22) uvadéji, ze: ,, Organizacni kulturu lze chapat jako soubor
zdkladnich predpokladii, hodnot, postojii a norem chovani, které jsou sdileny v ramci
organizace, které se projevuji v mysleni, citéni a chovani Cclenii organizace

aV artefaktech (vytvorech) materidlni a nematerialni povahy.

Armstrong (2007, s. 258) piSe: ,, Kultura organizace neboli podnikova kultura
predstavuje soustavu hodnot, norem, presvédceni, postojii a domnenek, ktera sice asi
nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale urcuje zpiisob chovani a jednani lidi a zpiisoby
vykonavani prace. Hodnoty se tykaji toho, o cem se veéri, zZe je duleZité v chovani lidi

a organizace. Normy jsou pak nepsand pravidla chovani. *

Brooks (2003, s. 216) uvadi: ,, Kultura je spolecnym jevem a v pripadé firemni kultury
se toto sdileni kona na urovni organizace. Kultura miize vést k tomu, Ze jedna skupina
lidi se chovad, mysli a dokonce vypada jinak nez druha. Tyto odlisné skupiny mohou mit
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rozdilné nazory, rozdilné hodnoty a rozdilnou interpretaci veci okolo sebe.



2.1 Struktura a prvky organizacni kultury

Nejznaméjsi model struktury organizaéni kultury vyvinul Schein (1992 podle LukaSova,
Novy, 2004, s. 26), ktery tvrdi, e se kultura rozd&luje do tii Grovni. Urovné rozlisuje
podle toho, nakolik jsou projevy organizacni kultury viditelné pro vnéjsiho pozorovatele
a nazyva je artefakty, hodnoty a ptedpoklady. Tento model cituje vétSina autora

zabyvajici se organizacni kulturou, ale zaroven ho dopliuji o dalsi prvky.

Artefakty a symboly

Artefakty jsou vné&jsi projevy organizacni kultury, které mize vidét a slySet i clovek,
ktery se s kulturou pro néj neznamou setkava poprvé. Jejich vyznam vsSak neni natolik
jednoznaény, aby ho clovék bez znalosti dalSich urovni kultury dokézal uplné
desifrovat. LukaSova a Novy (2004, s. 23) déli artefakty na materidlni a nematerialni.
Do materialnich tadi architekturu budov, propaga¢ni materidly, darkové predméty
a firemni obleceni. Nemateridlni artefakty jsou podle nich vyjadieny chovanim,

jazykem, historkami a zvyky.

Na rozdil od toho Tureckiova (2004, s. 136) artefakty celkové povazuje pouze za
materidlni lidské vytvory, které pfi vhodné interpretaci prodéavaji firmu zdkazniklim,
vnéj§im partneriim a stdvajicim 1 potencidlnim zaméstnancim. Dale popisuje symboly,
které maji podobnou definici jako jiz zminéné nematerialni artefakty. Symboly se

mohou délit do dalsich prvkd, jako jsou zvyky, hrdinové a historky.

Hodnoty a normy

Dulezitou soucasti kultury organizace jsou hodnoty, rtizna pravidla, normy a standardy
chovéani, které byvaji produktem ideologie spolecnosti a stanovenych zasad. Podle
Tureckiové (2004, s. 134) jsou hodnoty piedstavy o tom, co je Zadouci pro organizaci,
které ovliviuji chovani zaméstnanci. Lze je dé€lit na instrumentdlni a moralni.
Instrumentalni hodnoty vedou k naplnéni zékladnich potieb, jako je materialni zajiSténi
nebo potieba bezpeci a jistoty. Mordlni nebo také termindlni hodnoty zajiStuji pocit
hrdosti a pfislusnosti k organizaci. Armstrong (2007, s. 261) piSe, Ze ,,¢im pevnéji jsou

hodnoty zakorenény, ¢im jsou silnéjsi, tim veétsi budou mit vliv na chovani. “

Podle Lukasové a Nového (2004, s. 24) jsou normy nepsana pravidla a zadsady chovani
v urcitych situacich. Pfi pracovni ¢innosti se mohou tykat rychlosti a kvality prace nebo
zpusobu jednani se zakazniky. Ovliviuji vSak také zplisob komunikace v organizaci

nebo zpiisob oblékani. Pfi nedodrZzovani norem mize byt zaméstnanec potrestan tim, Ze
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se k nému kolegové chovaji chladné, omezuji s nim konverzaci a nezvou ho k riznym
¢innostem. Zaméstnanci, ktefi normy dodrzuji, jsou vétSinou odménéni pratelskym
a vstiicnym chovanim. Normy vyrazn¢ reguluji chovani pracovnikl, a proto maji pro

organizacni kulturu velky vyznam.

ZvyKky, ritualy a ceremonialy

Zvyky jsou podle Lukasové a Nového (2004, s. 25) zpusoby chovani, které jsou ve
firmé bézné. Mohou to byt firemni vecirky, davani darki a oslavy spojené s povysenim
nebo odchodem do dichodu. Zvyky usnadiuji zmény, redukuji konflikty a piispivaji

k integraci organizace.

LukaSovad a Novy (2004, s. 25) popisuji ritudly jako rizné spolecenské cinnosti
a projevy, které maji pro firmu jistou symbolickou hodnotu. Jako ptiklad lze pouzit
ranni pozdrav pfi ptichodu do prace, hlasovani na porad€ a proces pfijimani nového
pracovnika do organizace. Ritudly ddvaji zaméstnancim najevo, jaké je jejich misto

Vv organizaci.

Lukasova a Novy (2004, s. 25) dale uvadéji, Ze ceremonialy jsou slavnostni udalosti,
projevy a aktivity pfipravované kvili zvlaStnim pftilezitostem. Pro zaméstnance jsou
ceremonidly zdrojem silnych zazitkli, dokaZzi posilit motivaci a identifikaci s organizaci.
Ceremonialy ocenuji uspechy, posiluji firemni hodnoty a oslavuji firemni hrdiny, ktefi

jsou také vyznamnym prvkem organizacni kultury.

Hrdinové
Vysekalova (2009, s. 68) piSe: ,, Hrdinové mohou byt skutecni, popr. téz imaginarni lidé,
kteri slouzi jako model idedlniho chovani a jako nositelé tradice, jako vzor idealniho

zaméstnance ¢i manazera. Casto jsou jimi zakladatelé spolecnosti.

Hrdinové jsou jednim z prvka, které symbolizuji organizaci vnéjSimu svétu. LukaSova
a Novy (2004, s. 25) uvadéji, Zze zaméstnancim zosobniuji zakladni hodnoty, nastavuji
vysoké standardy vykonu a motivuji je. Jedine¢nost a vizionafstvi hrdinti mize ovlivnit
i n&kolik generaci. Jednim z nejznaméjsich firemnich hrdinti je v Ceské republice

napiiklad Tomas Bata.



Historky a myty

Dal$im symbolem organizacni kultury jsou historky a myty. Historky vypravéné
V ramci organizace jsou skute¢né, ale mnohdy piibarvené piib¢hy, které se v minulosti
udaly. Jsou snadno zapamatovatelné a emociondlné pfitazlivé, proto tvoii dulezity

nastroj pfedavani organizacni kultury.

Myty se od historek podle Lukasové a Nového (2004, s. 24) odliSuji tim, Ze jsou
smyslené a vznikaji spiSe proto, ze lidé pottebuji néCemu véfit. Tyto fiktivni pribéhy
mohou byt uzivany jako zdivodnéni néjakého sobeckého nebo nemoralniho jednéni.
Napriklad velké mzdové rozdily mezi zameéstnanci miize vedouci pracovnik
ospravedlinovat divodem potieby specidlnich schopnosti pro danou pozici, i kdyz tomu

tak ve skute¢nosti nemusi byt.

Predpoklady a predstavy

Prvkem kultury organizace jsou také zékladni predpoklady a predstavy zaméstnanci,
které zaroven tvofi nejhlubsi tirovenn Scheinova modelu. Patii sem ndzory a myslenky,
vztah k okolnimu svétu, pfani, cile a etické zasady. Jsou to piedstavy o fungovani
reality, které zaméstnanci povazuji za naprosto samoziejmé a nezpochybnitelné. Tato
tiroven je nevédoma, spontanni a nékdy az filozoficka. Podle Siguta (2004, s. 39) je tato
¢ast firemni kultury pro ¢lovéka neviditelna a nedokazal by ji z vétsi ¢asti rozpoznat ani

expert nebo dlouhodoby pozorovatel.

Styl vedeni

Armstrong (2007, s. 245) do prvkl kultury zatfazuje také styl vedeni, coz je pfistup,
ktery podnikatelé nebo manazeti vyuzivaji pii jednani se svymi zameéstnanci. Styl
vedeni je z velké €asti dan osobnosti podnikatele a tim padem propojuje problematiku
kultury organizace a osobnosti podnikatele. Podrobné&ji bude tedy popsan v druhé

poloviné teoretické Casti prace, kterd se v€nuje osobnosti podnikatele.

2.2 Druhy organizacni kultury

Sigut (2004, s. 28-29) ¢leni organizaéni kulturu na $est druht. Prvni z nich je Kultura
pratelskych experimentii, ve kterych jsou uspéchy ocenovany a netispéchy tolerovany.
V kulture masli¢ek neni dileZité, co zaméstnanci délaji, ale jak je hodnoti nadtizeni.
Spontanni kultura ptedstavuje vlastni iniciativu zaméstnanct, inovaci a kreativitu. Ve

vykonové kulture je hlavnim kritériem hodnoceni vykonosti a uspé$nosti zaméstnanci.



Pro trzni kulturu je typické strategické a agresivni jednani zaméstnancti. Posledni je

hierarchicka kultura, ve které ptevlada orientace na formalizované procesy a kontrolu.

Cast&ji uzivané je déleni organiza¢ni kultury podle Handyho a Harrisona. Harrison
nejdiive popsal ,,ideologii organizace* (1972) orientovanou na moc, na lidi, na tkoly
nebo na role. Handy (1981) nasledn¢ na této klasifikaci zalozil vlastni typologii, ve
které dava prednost slovu kultura, pfed ideologii. Podle né&j tedy existuji Ctyfi typy
organiza¢ni kultury: kultura moci, kultura roli, kultura tkolu a osobni kultura. Toto

rozdéleni popisuje i Armstrong (2007, s. 263).

Kultura moci

Brooks (2003, s. 223) piSe, ze kultura moci se Casto vyskytuje v malych organizacich
a spoc¢iva na centralni moci, neformalni komunikaci a divéfe. Neni zde pfili§ potfebna
byrokracie, misto toho jsou dulezité schopnosti, pruznost a dynamicnost vedouciho
zaméstnance nebo vlastnika. Tento druh kultury si klade vyznamné pozadavky na
persondl. Podle Armstronga (2007, s. 263) je atmosféra v mocenské kultuie soutéziva,

orientovana na moc a plna politikafeni. Neexistuje zde mnoho pravidel ani procedur.

Kultura roli

Podle Armstronga (2007, s. 263) se na rozdil od kultury moci prace v kultuie roli
pravidly a procedurami tidi velice striktn€é. Popis role nebo pracovniho mista je zde
mnohdy dulezitéj$i nez samotnd osoba, kterd praci vykonava. Moc je tim padem
spojena spiSe s funkcemi nez s lidmi. Tureckiova (2004, s. 141) pise, ze je to kultura
typické pro byrokratické organizace, ve kterych je kladen diraz na dodrZovani norem
a pravidel. Kultura roli je typicka naptiklad pro vefejnou spravu nebo statni organizace.
(Brooks (2003, s.223) tuto kulturu nazyva jako ,funkéni a tvrdi, ze poskytuje
zameéstnanciim pocit bezpeci a predvidatelnosti, ale zaroven je pro ni té¢zké vyporadat se

se zménami.

Kultura ikolu

kompetentni plnéni ukolii, nez formalni pozice a role. Cilem této kultury je dat
dohromady spravné zaméstnance a nechat je pracovat. Je zde velmi vyznamna tymova
prace. Kultura ukolu je béZna v malych organizacich, které jsou v rozvojové fazi.

Organizace s touto kulturou jsou pruzné a lehce piizptisobitelné.



Osobni kultura

Podle Tureckiové (2004, s. 141) a Brookse (2003, s. 223) je v osobni kultufe stfedem
z4jmu jednotlivec. Tato kultura vznikne pouze tehdy, kdyz se jednotlivci daji
dohromady, protoze z toho vidi néjaky oboustranny uzitek. Je zde kladen velky diiraz na
osobni vztahy, spolupraci, sounalezitost a nékdy také spolecné zajmy jednotlivct. Styl
fizeni je vétSinou liberalni, ale mize se také stat, ze v organizaci stouto kulturou
formalni fizeni viibec neexistuje. Pfikladem osobni kultury jsou skupiny profesionala

a vysoce kvalifikovanych zaméstnancti sdruzujici se v jedné organizaci.

Silna organizaéni kultura

Organizac¢ni kulturu lze clenit také podle jejiho vlivu na chovani zaméstnanct.
Tureckiova (2004, s. 138-139) uvadi, ze v tomto ptipadé jde o organizacni kulturu
silnou nebo slabou. Organiza¢ni kulturu je mozné povazovat za silnou, pokud jsou
sdilené hodnoty, normy a dal$i prvky rozvijeny a posilovany napfi¢ celou organizaci.
Silnd kultura méa srozumitelnd pravidla a normy a jeji projevy jsou v celé organizaci

natolik rozsifené, Ze se s nimi zaméstnanci setkavaji na kazdém kroku.

Kultura musi zaméstnancim davat jasné a zietelné najevo jaké chovani je od nich
oc¢ekavano, co je akceptovatelné a co naprosto vyloucené a nepiijatelné. Cela
organizace musi byt dostate€né dobfe sezndmena a identifikovana s jednotlivymi prvky
kultury. Sigut (2004, s. 16) pise: , Teprve tehdy, kdyZ se stane podnikovd kultura
nedilnou soucasti kazdodenniho jednadni vsech nebo alespon vetsiny spolupracovnikii, je

I3

mozné hovorit o tom, Ze je silnd. *

Podle Lukasoveé a Noveho (2004, s. 52) ma silna organizacni kultura mnoho pozitivnich
vlastnosti. Naptiklad usnadiiuje komunikaci a redukuje konflikty, protoZe lidé mluvi
stejnym jazykem a shoduji se na tom, co je dileZité a co nikoliv. Dlsledkem toho je
rychlej§i rozhodovani a realizace pfijatych navrhii. Zaméstnanci diky sdilenym
hodnotdm a cilim pocituji soundleZitost s organizaci, jsou loajalni a maji pozitivni
postoj k praci. Lukasova a Novy (2004, s. 52) dale uvadéji: ,, Silnd kultura ma vsak také
prinosy pro jednotlivce a jeho vykonnost. Pracovnikum totiz zprostiedkovava normy
a vzorce chovani, ¢imz snizuje jejich nejistotu v organizaci a diky sdileni spolecnych
hodnot a norem také zvysuje emociondlni pohodu a spokojenost pracovnikii.“ Dalsi
vyhodou silné kultury je, Ze napomaha rychlejsi orientaci, adaptaci a integraci novych

zamé&stnanct a piispiva k vyssi motivaci.



Podle Tureckiové (2004, s. 139) je vSak negativem siln¢ kultury jeji setrvacnost a odpor
ke zmé€nam a inovacim, coz mize znamenat riziko pro rozvoj organizace. Prostiedi
takové organizace prestdva byt pro zaméstnance podnétné a dana firma je tak muze
ztratit. Slaba kultura, na rozdil od silné, zmény snasi mnohem 1épe a nékdy je dokonce
vitd. Silnd kultura je podle LukaSové a Nového (2004, s. 52) také velmi fixovana na
minulé zkuSenosti a snadno podléhéd dojmu, ze to, co fungovalo doposud, bude fungovat

1 nadale. Vede k uzavienosti a piehlizeni signalii z vnéjsiho prostiredi.
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3 Osobnost podnikatele

3.1 Podnikatel

Hlavni vymezeni podnikatele poskytuje obchodni zakonik (Zakon ¢. 513/1991 Sb.,
obchodni zakonik § 2 odst. 2). Podnikatelem je ,,osoba zapsana v obchodnim rejstriku,
osoba, kterd podnika na zdklade Zivnostenského opravneni, osoba, ktera podnika na
zdaklade jiného nez Zivnostenského opravneni podle zvlastnich predpisii nebo osoba,
ktera provozuje zemédélskou vyrobu a je zapsana do evidence podle zvlastniho

3

predpisu.

Podnikatelem mutze byt jak fyzicka, tak pravnickd osoba — obchodni spole¢nost,
druzstvo, spole¢nost s ru¢enim omezenim nebo akciova spolecnost. Tato prace se vSak

bude dale zabyvat pouze osobou fyzickou.

Srpova (2010, s. 33) uvadi, ze na rozdil od zamé&stnance, ktery vykonava zavislou praci,
je podnikatel osobou samostatn¢ vydéleéné ¢innou. Podnikatel mize ve své organizaci
vykonévat vice roli najednou a zaméstnanci ho mohou povazovat za vlastnika,
manazera i vykonného pracovnika. | pies to je vSak podnikatel vétSinou primarné
vlastnik a od manazera se v urCitych aspektech vykonavani prace 1isi. Podnikatel si
buduje jednoduché organizacni struktury s neformalnimi vazbami. Vytvaii sit’
zainteresovanych dodavatell, odbératelil i zaméstnanci. Hleda nové piilezitosti a citlivé
vnima zmény. Naproti tomu manazer ma potiebu posilovat svoji moc v jasné dané
hierarchii organizace. Libuje si Vvjasném vymezeni kompetenci a dobfe
kontrolovatelnych  a vycislitelnych ~ zdrojich. Kvili tomuto rozdéleni bude
vV nasledujicim textu prace vyuzivan pojem podnikatel, vlastnik spolecnosti nebo

vedouci, nikoliv manaZer.

3.2 Predpoklady podnikatele
Podle Vebera (2008, s. 60) a Srpové (2010, s. 34) musi mit podnikatel urcité dispozice

a osobni vlastnosti, které dohromady tvoii podnikavost — predpoklady cloveka
K podnikani. Dispozice oznacuji vykonovy potencial, ktery se dale d€li na schopnosti,

védomosti a dovednosti.

Schopnosti jsou vrozené a lze je pozorovat uz od raného véku ¢lovéka. Jsou kapacitou

osobnosti k vykonavani uréité ¢innosti. Lze je podle Sulefe (2002, s. 4) délit na
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rozumové, mechanické a psychomotorické. Rozumové schopnosti jsou dilezité
pfedev§im pro feSeni problémt, zatimco mechanické schopnosti napoméahaji
porozumeéni vztahiim mezi riznymi pfedmeéty a s jejich manipulaci. Psychomotorické
schopnosti predstavuji pfedevsim zru¢nost a koordinaci celého téla. Podle Cejthamra
(2010, s. 31-32) jsou pro podnikatele neméné podstatné také schopnosti koncepéni, diky
kterym lze ptijimat rozhodnuti a stanovovat strategické cile organizace. Za zminku stoji
urcité i spolecenské schopnosti a lidské faktory, které podnikatel vyuzije pii kazdodenni

praci se svymi zaméstnanci a zékazniky.

Veber (2008, s. 60) a Srpova (2010, s. 34) tvrdi, Zze dalsi dispozici jsou urcité
védomosti, znalosti a dovednosti, které cloveék ziskavd postupnym ucenim. Pro
podnikatele jsou podstatné hlavné védomosti odborné, podnikatelské nebo
komunika¢ni. Dovednosti a znalosti piedstavuji vzorce chovani, které se ¢lovék nauci

tréninkem a aplikovanim védomosti na feseni konkrétnich problémd.

Podle Sulefe (2002, s. 5) jsou znalosti teoretické poznatky, které lze ziskat studiem.
Podnikatel by mél disponovat pfedevsim odbornymi a technickymi znalostmi v ramci
jeho oboru a znalostmi managementu. Dovednosti jsou praktické navyky, které clovek
ziska vycvikem a praxi. U vedouciho pracovnika jde hlavné o organizaci prace a fizeni
Casu, vedeni lidi, delegovani, motivaci a v neposledni fadé¢ komunikacni dovednosti

spolu s vyjednavanim.

Veber (2008, s. 60) se shoduje se Srpovou (2010, s. 34) na tom, ze osobnost podnikatele
charakterizuji predevsim jeho osobni vlastnosti. VSeobecné, nespecifické vlastnosti
vyjadiuji temperament a charakter podnikatele a patii do nich poctivost, divéryhodnost,
zasadovost, zdvofilost a ohleduplnost. Pro tspéch podnikatele jsou vSak dilezité
i specifické osobni vlastnosti, jako naptiklad rozhodnost, cilevédomost, vytrvalost,
samostatnost, iniciativnost a zodpovédnost. Specifické osobni vlastnosti urcuji také

vztah podnikatele k praci nebo druhym lidem.

Sulef (2002, s. 6) tvrdi, Ze podnikatel by mél disponovat asertivitou a citovou stabilitou.
Asertivni jedinec je piiméfen¢ sebevédomy a osobnostné vyzraly. Neagresivnim
zpiisobem prosazuje svoje minéni a vyuzivd pravo nesouhlasit. Citova stabilita je pro

podnikatele pottebnd obzvlast pii plnéni stresujicich tkoll se zvySenou mirou rizika.
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Usili o uspéch
Uspéch lze podle Srpové (2010, s. 34) definovat jako ocekavani dosaZeni
naplanovaného cile. Je to hlavni impulz pohanéjici podnikatele ke své Cinnosti a také

pozitivni prozitek, ktery vyvolava potfebu dalsiho uspéchu.

Veber (2008, s. 63) pise, Ze uspéch v podnikani 1ze rozd¢lit na objektivni a subjektivni.
Objektivni uspéch je vyjadien piedevSim ziskem a pro podnikatele je tedy finan¢ni
odménou za jeho podnikatelskou Cc¢innost. Subjektivni tGspéch vyjadiuje to, jak

podnikatelska ¢innost naplituje predstavy podnikatele.

Subjektivni a objektivni stranka uspéchu nemusi byt vzdy v souladu. Podle Schwalbeho
(1995, s. 12) si nekteti podnikatelé pripadaji Gispésni, kdyz dokazou dosahnout velkych
ziskll a jinym staci, kdyZ se jejich organizace vyhyba platebni neschopnosti. Dalsi
podnikatelé vidi uspéch v ristu organizace a jejim zabezpeceni nebo udrzovani a tvorby
pracovnich mist. Uspéch je tedy velmi individudlni a ovliviiuje ho hlavng

sebehodnoceni podnikatele, jeho mentalita a nastavené hodnoty.

Vytrvalost

Clovek, ktery chce zacit podnikat, si musi uvédomit, Zze podnikéni je dlouhodoba
¢innost. Veber (2008, s. 59-60) uvadi, ze podnikatelské aktivity jsou spojeny
S postupnym rozvojem, budovanim a posilovanim podnikatelské pozice. Pro
zacinajiciho podnikatele to tedy znamena razantni zménu celého Zivota, protoZe se bude
muset vénovat pievazné podnikatelskym aktivitdim a nezbude mu tolik ¢asu na pratele,

rodinu a zajmy, jako m¢l dfive.

Podle Simana a Petery (2010, s. 13) je nutné, aby podnikatel vytrval ve své ¢innosti
| pesto, ze vysledky nelze vidét hned a dusledky ptfitomného rozhodnuti se projevi az
V budoucnosti. Mensi neuspéchy by ho nemély odradit, spiSe by se z nich mél poucit
a zjistit, jak jim pro pfiSté predchazet.

Bedronova (1994, s. 12) piSe, ze do této oblasti patii také trpélivost, ktera se podnikateli
vyplaci predevSim pii jedndni s dodavateli, zdkazniky i zaméstnanci. Trpélivost je

potiebna také pfi realizovani vSech riznych dlouhodobych zdmért.

Odpovédnost
Podnikani je uzce spjato s moralni a pravni odpovédnosti. Veber (2008, s. 62) uvadi:

»~Podnikatel odpovida za své zavazky dodavatelum, za dodrzeni smluvnich podminek
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svym zakaznikiim, za dodrzeni pracovnich smluv svym zaméstnancim, za placeni dani,

za dodrzovani zakonii apod. *

Podle Simana a Petery (2010, s. 13) vede nedodrzeni téchto povinnosti k negativnimu
postoji dodavatelli, zaméstnancii a zdkaznikli viaci podnikateli. Pro ispésné podnikani je
tteba si vybudovat divéru a dlouhodobé partnerské vztahy, které se pfi nedostatecné

odpovédnosti podnikatele velmi rychle vytréci.

Ochota podstoupit riziko

Veber (2008, s. 61) uvadi, Ze vSechny podnikatelské aktivity jsou spojeny
S podstupovanim urcitého rizika. VétSina dulezitych rozhodnuti, které podnikatel
provede, maji charakter nejistoty a rizik. Piikladem muze byt fakt, ze podnikatel
vétSinou ruci za své zavazky vlastnim majetkem. Draha podnikatele je z tohoto divodu
vhodna jen pro ty, ktefi dokézou ptijmout zodpovédnost za sva rozhodnuti a dobie se

vyrovnavaji se zménami.

Podle Simana a Petery (2010, s. 13) by mél podnikatel respektovat moznost, Ze
vysledky jeho podnikdni se mohou lisit od wvysledkti predpoklddanych. Riziko
V podnikani neni mozné odstranit, ale l1ze ho fidit a minimalizovat. Proto by mél byt

podnikatel schopen riziko podstoupit a ¢elit mu.

Inteligence

Podle Bedrnoveé (1994, s. 12) jsou pro podnikdni nezbytné rozumové schopnosti
ainteligence. Jsou to specifické schopnosti podnikatele, které¢ podmiiiuji kvalitu
mysleni a zpracovani informaci. Inteligence je nastroj, ktery by mél podnikatel umét

spravné vyuzit za pomoci specifického usporadani dalSich osobnostnich vlastnosti.

V podnikani je podle Vebera (2008, s. 63) ve spojitosti s inteligenci dulezita predevsim
schopnost strategického mysleni, analytického uvazovani a racionalniho rozhodovani.
Vedouci spolecnosti by mél pifi rozhodovani zvazovat rizné alternativy, reagovat na

momentalni situaci, ale zdrovei se snazit predpovédét své dalsi podnikatelské aktivity.

Bedrnova a Novy (1998, s. 130) tvrdi, Zze pozadavky na uroven intelektu se 1i8i obor od
oboru. Mimofaddné nadprimérna inteligence muze byt nékdy dokonce nevyhodou.
Nositel¢ takového intelektu mivaji specificky zplsob mysleni, ktery jim casto
znesnadiuje socialni kontakt s okolim a komplikuje moznost se slidmi S nizsi

inteligenci domluvit. Pfimo u vedouciho pracovnika nebo podnikatele je tedy velice
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dilezita i emociondlni a socialni inteligence. Diky tomu dokaze ovladat vlastni emoce
avnimat emoce druhych. Socialni inteligence vyjadfuje schopnost zvladat nejen
intelektualni, ale také praktické aspekty Zivota, zejména socialni problémy a mezilidské

interakce.

Sebediivéra

Osobnost podnikatele velice ovlivituje mira jeho sebedvéry. Bedrnova (1994, s. 13)
pise, ze sebevédomy podnikatel vi pfesné, co chce, dokaze odhadnout ¢eho je schopen a
ma divéru ve vlastni schopnosti. Diky zdravé sebedtivéte podnikatel neustupuje pred
piekdzkami a malymi neuspéchy. Podnikatel, ktery o sob&é nepochybuje, neztraci
zbytecné energii tam, kde neni nic platna. Misto toho dokdze veskery sviij ¢as vénovat
feSeni problémul a samotnému podnikéani. Sebedtvéra je ovSem vhodna jen v pfimérené
mife. Prehnané sebevédomi nékterych lidi vétSinou neodpovidd jejich skute¢nym
schopnostem. Timto zptisobem oklamavaji sami sebe i ostatni v tom, ¢eho jsou schopni
a jak moc jsou UspéSni. Prili§ velka sebeduvéra také spéje k aroganci — pohrdavému

vystupovani vici jinym lidem, ktera je u podnikatele nezadouci.

Motivace

Dalsi dilezitou charakteristikou podnikatele je motivace. Veber (2008, s. 60) pise:
., Motivace integruje psychickou a fyzickou aktivitu cloveka smerem k vytcenému cili.
Motivy jsou hnaci podnéty, které tidi jednani ¢loveka. Impulzem k urcitému chovani
jsou ptedevsim neuspokojené potieby, a proto je s pojmem motivace ¢asto vazan model
pyramidy potteb podle Maslowa (1954). Pyramida se sklada z fyziologickych potieb,
potieb bezpeci, socialnich potieb, potieb uznani a sebeaktualizace. Model pyramidy

podle Maslowa vyuziva mimo jinych i Veber (2008, s. 60).

Sulef (2002, s. 6) podnikatele rozlisuje tim, jaké motivy a potfeby je nejvice pohangji.
Lidé svysokou potiebou vykonu se vyznacuji touhou po osobni odpovédnosti
a samostatnosti. Stanovuji si rozumné cile a vyhybaji se pfehnané snadnym i obtiznym
ukolim. Jejich spokojenost plyne z dobie odvedené prace. Naopak lidé s vysokou
potiebou pratelstvi usiluji o vytvofeni a udrzeni piatelskych vztaht s lidmi kolem sebe
a davaji prednost kolektivu pfed vykonem. Ttetim typem jsou lidé s vysokou potifebou

moci, kteti se projevuji snahou fidit a ovlivilovat ostatni.

Schwable (1995, s. 102) piSe, Ze motivace je vyvolavana souhrnem vnitinich a vnéjSich

situaci. Pokud podnikatele jeho Cinnost uspokojuje a opravdu ho zajimd, jednd se
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0 motivaci vnitini. Kdyz vSak podnikani slibuje dobré spoleCenské postaveni nebo
vysoké zisky, jde o motivaci vnéjsi. K idedlnimu stupni motivace dochazi, pokud je
vnitini a vnéjsi ¢ast stejné silna.

Jelikoz je ale podnikatel vedoucim pracovnikem, je tieba, aby dokézal spravné
motivovat i své zaméstnance. Neni vhodné, aby podnikatel zaméstnancim vnucoval
svoje vlastni motivy a pfemlouval je, aby zménili chovani v jeho prospéch. Naopak by
se m¢l zajimat o jejich piivodni motivy a cile. Nasledné¢ by m¢l jistit, jakym zpiisobem
zaméestnance motivovat k praci tak, aby se s pfesvédCenim a nadSenim zasazovali
o0 stejné cile jako on. Podle Herzbergovy ,, Teorie dvou faktori* (1959) zaméstnance
nejvice motivuje uznani, samostatnost nebo plnéni zajimavych ukoli. Naopak je
demotivuje neopodstatnénd kritika, nepfiznivé pracovni podminky nebo Spatné
mezilidské vztahy na pracovisti. Hertzbergovu teorii (1959) vyuziva ve svém popisu
motivace Schwalbe (1995, s. 104).

Manazerské kompetence

Sulef (2002, s. 15) piSe, ze pro konkurenceschopnost a rozvoj firmy jsou podstatné
specialni naroky na osobnost vedouciho pracovnika, které se nazyvaji manaZerské
kompetence. Pfesné tyto vlastnosti definovat nelze, ale je mozné vymezit urcité modely

manazerskych kompetenci, které se 1181 od kompetenci jinych pracovnikd.

Podnikatel by mél podle Sulefe (2002, s. 15-16) oplyvat pracovnimi a socialnimi
kompetencemi, které mu pomahaji uplatnit se ve své funkci a vhodné se prosadit. Do
této skupiny kompetenci patii také dostatecné sebevédomi a schopnost sebehodnoceni.
Dalsi dialezitou kompetenci je pozitivni uvazovani a proaktivni jednani, diky kterému je
Cloveék schopny vidét piekdzky jako vyzvy a teSit 1 zdanlivé nefeSitelné problémy.
Podnikatel by mél mit také urc€ity zajem o praci, kterou vykonava on a jeho zameéstnanci
a vyzadovat od nich vykon v pfiméfené kvalit¢ a kvantité. S tim souvisi 1 dostate¢na
motivace k takovému vykonu. Mezi manaZerské kompetence dale patii schopnost
dosahovat stale naro¢né¢jSich zivotnich cilli, ochota na sob& pracovat a nepfetrzit¢ se
je u vedouciho pracovnika podstatné¢ kvuli ovladani citovych vzruchi a rozdé€leni
osobniho a pracovniho Zivota. Sebekontrolou a ukaznénosti na pracovisti by mél jit
piikladem svym zaméstnancim. Podnikatel by mél dale jednat vzdy s urcitou etikou
a moralkou vici ostatnim lidem. K zaméstnancim, zdkaznikim 1 spole¢nikiim se
vedouci musi chovat s pochopenim a toleranci. Je nutné si uvédomit, Ze kazdy ¢lovék je
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rozdilny a miize mit jiné nazory. Pfi praci s lidmi je dilezitd schopnost tento fakt
akceptovat. Dalsi manazerské kompetence jsou tvofivost a smysl pro humor, diky

kterym se rozviji schopnost uplatiiovat neobvykla feseni a fesit problémy s nadhledem.

Sulet (2002, s. 16) dale uvadi, ze kazdy vedouci pracovnik by mél umét posoudit
a ohodnotit uroven svych vlastnich manazerskych kompetenci, aby si uvédomil

prednosti, nedostatky a potieby dalSiho rozvoje.

DalSi pozitivni vlastnosti

Podle Vebera (2008, s. 61-62) jsou typické vlastnosti, které charakterizuji tspéSného
podnikatele dynami¢nost, kreativita a proaktivni chovani. Pokud je podnikatel
proaktivni, jedna z vlastni iniciativy jesté pted tim, nez ho o to nékdo pozada nebo ho
k tomu okolnosti nuti. Bedrnova a Novy (1998, s. 127) dopliuji, ze diky proaktivnimu
jednéni vidi podnikatel vyzvu ve vétSin€ situaci a moznostech, které mu okolnosti
nabizeji. Spole¢né s pozitivnim mySlenim umoZiluje proaktivita vidét kladné stranky

vSech moznych procesd, jevi, ale 1 lidi.

Pro podnikatele je podle Vebera (2008, s. 60) také velmi piinosné, pokud je
charismaticky. Charisma je ur¢ité kouzlo osobnosti, $arm a soubor vlastnosti
uznavanych okolim. Charismati¢ti podnikatelé maji dobré ptesvédcovaci schopnosti

a dafi se jim proto snadno ziskat spole¢niky nebo podiizené.

Bedrnova (1994, s. 12) zdlraziuje dalsi vlastnosti, které jsou pro podnikani nezbytné.
Je to naptiklad energi¢nost, optimismus a pozitivni postoj ke vSem lidem, se kterymi
podnikatel pfijde do styku. Velice dileZitd je schopnost obratné se vyjadfovat, ale
zaroven taktné¢ jednat. Podnikatel by mél byt flexibilni v reakcich na nové situace
a podnéty. Vhodna je také vyssi mira odolnosti viici psychické zatézi a celkové dobry

zdravotni stav. V neposledni fadé je dllezity kultivovany vzhled a slu§né vystupovani.

3.3 Styl vedeni

Cejthamr (2010, s. 93) piSe, Ze vedeni miZe byt interpretovano jako zplsob, kterym
podnikatel presvédcuje zaméstnance, aby ho nasledovali a délali praci ochotné. Lze to
vyjadrit také jako uziti autority pfi rozhodovani. Je to vztah, kterym vedouci pracovnik

ovlivituje chovani a jednani zaméstnanct.

Dobré vedeni zmirfiuje nespokojenost zaméstnancl, zlepSuje mezilidské vztahy

a komunikaci na pracovisti. Existuje mnoho rozdéleni styli vedeni, ale nelze ptesné
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definovat, ktery je ten spravny. Podnikatel by se mél v idedlnim ptipadé naucit vyuzivat

vSechny styly vedeni — pro kazdou specifickou situaci jiny styl.

Armstrong (2007, s. 245) klasifikuje vedouci pracovniky a jejich styly vedeni do Ctyt
dvojic, které dohromady tvofi osm extréml. Charizmaticti podnikatelé¢ jsou
orientovani na uspéch a spoléhaji na svou osobnost. Dokazi inspirovat a dobie
komunikovat. Necharizmati¢ti maji spiSe chladny a analyticky pfistup a spoléhaji na
své znalosti. Autokrati¢ti podnikatelé vyuzivaji svého postaveni k tomu, aby donutili
lidi dé€lat, to co chtéji. Naproti tomu demokratiéti podnikatel¢ své zaméstnance
povzbuzuji k ucasti a zapojovani se do rozhodovéani. UmozZiiovatelé maji urCitou vizi
budoucnosti, diky které zaméstnance inspiruji a povzbuzuji. KontroloFi se snazi lidmi
spiSe manipulovat ve svij prospéch. Transakéni podnikatelé se snazi ziskat od
zaméstnancl ochotu vyhovét vyménou za penize, praci a bezpeci. Transformacni spise

motivuji a chtéji, aby vSichni dosahovali vyssich cili.

Jedno z nejznaméjsich rozdéleni stylt vedeni, které je mimo jiné k vidéni na webu
Interquality (2007) je na autoritativni, demokraticky, liberalni a participativni styl.
Vysoce aktivni vedouci vyuzivaji autoritativni styl vedeni. Ten se vyznacuje
soustifedénim na sviij vlastni ndzor, vydavanim ptikazd a rozkaz a zédnou zpétnou
vazbou pro zaméstnance. Komunikace zde probihd pouze od shora doli a zaméstnanci
nemaji témét zadné slovo. Vedouci, ktefi vedou zaméstnance demokratickym stylem,
jsou sice také velice aktivni, ale pfenechavaji urcity prostor i druhym. Nechévaji
zaméstnance vyjadiit svllj ndzor a radi si ho vyslechnou. Hlavni slovo a posledni
rozhodnuti mé vSak vzdy vedouci. Naproti tomu liberalni styl vedeni vyuZzivaji nepftilis
aktivni vedouci, ktefi Casto pienechavaji zodpovédnost na jinych. Vétsinou se tito
vedouci nepodileji ani na dilezitych rozhodnutich. U participativniho stylu vedeni se
vedouci drzi v pozadi, neprojevuje se piili§ aktivné, ale vysledky odvedené prace
hodnoti a poskytuje kompletni zpétnou vazbu zaméstnanctim, ke které se mohou dale
vyjadfit. Komunikace tedy probiha obousmérné. Tito vedouci se snazi ve svych
zamé&stnancich neustéle rozvijet tymovou spolupraci, pfili§ jim do prace nezasahuji, ale

sdé€luje jim, co udélali dobie a cemu by se méli naopak vyhybat.

Situacni vedeni

Sulef (2002, s. 48) popisuje styly vedeni v zavislosti na mife pracovni a psychologické
zralosti a vyspé€losti zaméstnancli. Pokud jsou zameéstnanci vyspéli malo, vedouci
hlavné natizuje a dava jim pfesné instrukce, jak maji vykonavat svoji praci. Vysledky
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nasledné kontroluje. Tento zplsob vedeni se nazyva prikazovani a lze ho pfirovnat
k autokratickému pfistupu. Zameéstnance, ktefi jsou schopni pracovat samostatné, je
mozné vést stylem presvédcovani. Pro tento styl vedeni uz musi mit zaméstnanci
osvojené potiebné dovednosti. U presvédCovaciho stylu vedeni zalezi vysledky
pfedev§im na motivaci zaméstnanci. Vedouci by se mél proto zamétit hlavné na
interpersonalni vztahy a jasné vysvétleni cili spolecnosti. Dalsim stylem vedeni je
koucovani. V tomto pfipad¢ je profesni zralost zameéstnancii na vysoké urovni
avedouci je mize zapojovat do rozhodovani. U tohoto stylu vedeni je vhodné se
zaméstnancl ptat, jak by oni sami problém fesili. Vedouci jim tim dava prilezitost
podilet se na dilezitych rozhodnutich v ramci spole¢nosti a zaroven tim dopomaha
jejich rozvoji. Poslednim stylem v ramci situacniho vedeni je delegovani. Vedouci své
zaméstnance deleguje v tom piipadé, pokud jsou natolik pracovné i psychologicky zrali,
ze jsou schopni praci zvladat i bez dohledu nadfizeného. Zasah vedouciho je nutny

pouze pii mimoradnych udalostech.

ManazZerska mrizka

DalSim ze zpusobli hodnoceni stylu vedeni je manaZerskd mtizka neboli GRID, kterou
vytvofili R. J. Blake a J. S. Mouton (1987). Je to dvourozmérny model se dvéma osami,
kdy na jedné nartistd pozornost vedouciho veénovana zaméstnancim a na druhé
pozornost vénovana vyrobé a vykonu. Pomoci tohoto modelu popisuje Sulet (2002,

S. 46-47) pét riznych stylt vedeni oznacenych soufadnicemi:

1.1 Volny priitbéh — u tohoto stylu vedeni neexistuje Zadna velka snaha o dosaZeni
ukoli nebo vytvoreni piijemného prostiedi pro zameéstnance. Vedouci vydava

minimalni Gsili k tomu, aby udrZel organizaci v chodu.

1.9 Vedouci spolku zahradkaria — vedouci se velice starostlivé vénuje potfebam
zamé&stnancl, vytvafi pfijemnou atmosféru na pracovisti a podporuje dobré mezilidské

vztahy. To je vSak Casto na tikor pracovnich vysledkd.

9.1 Autorita — timto stylem usiluje vedouci o pracovni vysledky bez ohledu na potieby
zamé&stnancl. VyZzaduje posluSnost, provadi kontroly a trestd za nizky vykon nebo

neuspokojivé vysledky.

9.9 Tymovy vedouci — orientace na dosaZeni cile prostfednictvim efektivni tymové
spoluprace. Pracovnich vysledki dosahuje vedouci pomoci schopnosti presveédcit lidi

a ziskat je pro dany ukol.
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5.5 Kompromisnik — vedouci dosahuje pfiméfenych vysledktt pomoci ustupki,

vyjednavani a nalezenim rovnovahy mezi potiebou vykonu a spokojenosti zaméstnanctl.
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Tabulka 1: Manazerskd miizka, zdroj: autor
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4 Prakticka cast

4.1 Profil spole¢nosti

Spolecnost Fabes s.r.0. byla zalozena v Jihlavé v roce 2005 jako rodinna firma. Predmét
podnikani spoleCnosti se déli na dva sméry — inzenyrskou ¢innost ve stavebnictvi

a gastronomické projekty s vlastni originalni koncepci.

Podle informaci ziskanych pfimo od vedouciho spole¢nosti a z webu Fabes s.r.o. (2010)
nabizi spole¢nost v ohledu inzenyrské Cinnosti ve stavebnictvi pfipravu podkladi pro
projektovani, vyhledani vhodného projektanta a nésledné uzavieni smlouvy s danym
projektantem. Poskytuje také sluzby v oblasti posouzeni moznosti provedeni celé akce
v dané lokalité. Spolecnost zajistuje veskeré Cinnosti souvisejici s vydanim ufedniho
rozhodnuti a stavebniho povoleni, zabezpecuje prizkum, zaméteni a vyty€eni siti. Dale
koordinuje veskeré prace podle zpracovaného harmonogramu a zabyvé se i krizovym
managementem stavby. Fabes s.r.o. zajiStuje podani Zadosti na kolaudaci, dolozeni
vSech potiebnych dokladl a ucast na kolauda¢nim fizeni. Spole¢nost také vyhledava
dodavatele, projednava s nimi podminky dodani, sestavuje a vyhodnocuje smlouvy
0 dilo. Zabyva se i cost managementem stavby a sluzbami souvisejicimi s prodejem

a koupi nemovitosti.

Podle webti Da Salotto Café (2010), Kavarna Muzeum (2010) a Radnic¢ni Jihlava (2011)
spolecnost Fabes s.r.o. =zastieSuje nékolik gastronomickych projektl v Jihlavé.
Obyvatelé Jihlavy tak mohou navstévovat kvalitni kavarny, vinotéku, restauraci
a pivovar. NejstarSi z projektl je nekufackd vinarna a vinotéka, zamétfend na kulturu
prodeje, podavani a konzumaci vina. Jsou zde pravidelné¢ potfddany ochutnavky
a prezentace moravskych 1 zahrani¢nich vin. Dal$im projektem je kavarna da Salotto
fungujici od roku 2007. Sousttedi se zde na prodej a servirovani kvalitni Cerstvé kavy.
V podobném duchu se nese také Kavarna Muzeum, ktera Cerstvou kavu a zakusky
nabizi v historickém domé piimo na jihlavském namésti. V roce 2011 oteviela
spolecnost Fabes s.r.o. Radni¢ni restauraci s vlastnim minipivovarem. Restaurace nabizi
kazdého ¢tvrt roku novy jidelni listek, ktery se odviji od surovin typickych pro danou
sezonu. Radni¢ni minipivovar je situovan v prostorach suterénu restaurace a vyrabi
zhruba tisic hektolitri piva ro¢n€. NejnovéjsSim pocinem spolecnosti je dalsi kavarna,

tentokrat s vlastni prazirnou kavy, ktera nese nazev Prazirna Koruna.
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4.2 Metodika

Predmétem vyzkumu je analyza organiza¢ni kultury spolecnosti a analyza stylu vedeni,
manazerskych kompetenci a osobnosti podnikatele. Technikou prazkumu je
dotaznikové Setfeni. Dotaznik byl vybran z divodu zaruceni anonymity zaméstnancii
pii sd€lovani svych nazorti. Dotaznik obsahuje otazky vychazejici ze stanovenych

vyzkumnych otazek. Vyzkumné otazky jsou nasledujici:

1. Je styl vedeni podnikatele v souladu s kulturou organizace?

2. Jakym zpisobem souvisi vztahy a komunikace mezi podnikatelem
a zaméstnanci s kulturou organizace?

3. Jakym zpisobem ovliviiuji osobnostni ptredpoklady podnikatele organizaéni
kulturu?

4. Jsou zaméstnanci spokojeni s organiza¢ni kulturou?

5. Vnimaji zaméstnanci prvky organizacni kultury stejnym zpisobem jako

vedouci?

Dotaznik je slozen ze zjistovacich a identifikacnich otazek. Dohromady tvoii dotaznik
soubor 29 otazek. Zjistovaci otazky jsou rozdéleny podle vyzkumnych otazek. VSechny
otazky v dotazniku jsou uzaviené, nékteré s moznosti doplnéni vlastni moznosti.
Uzaviené otazky byly zvoleny kviili zjednodu$eni vypliovani pro zaméstnance. Pomoci
jednotlivych otdzek bude zjisténo, jakym zplsobem ovlivituje podnikatel kulturu

organizace.

Do vyzkumného souboru bylo zahrnuto 30 zaméstnancii ze 42 celkové pracujicich ve
spole¢nosti. Dotaznik tedy obdrzelo 71,5 % vSech zaméstnancti spolec¢nosti Fabes s.r.o.
Vyzkumny soubor zahrnoval také vedouciho spole¢nosti. Dohromady tedy na otazky
odpovéd€lo 31 respondenti. Dotaznik pro podnikatele je sloZzen z otazek se stejnym
obsahem jako dotaznik pro zaméstnance. Otazky jsou vSak preformulované, aby mohl
hodnotit sdm sebe a poskytnout vlastni ndzor na organiza¢ni kulturu. Podoba dotazniku
pro zaméstnance je k vidéni v pfiloze 1 a dotaznik urCeny piimo pro podnikatele
v piiloze 2. S podnikatelem prob&hl také kratky nestrukturovany rozhovor
bezprostiedné¢ po vyplnéni dotazniku, kvili ujasnéni nékterych otdzek a doplnéni
dalSich informaci o firemni kultufe, zaméstnancich a celé spolecnosti. Dale byly panem

podnikatelem poskytnuty k nahlédnuti nékteré firemni dokumenty. Pouzity byly
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informace z dokumentu Zasady firemni kultury spole¢nosti Fabes s.r.o. Tento dokument

je soucasti prace jako ptiloha 3.

Névratnost dotaznikli byla 100 %. Na otazky odpovédélo celkem 22 zen a 9 muzd,
Z toho bylo 18 respondentt ve véku do 25 let, 8 ve véku od 25 do 35 let a 4 ve vé€ku od

35 do 45 let. Pouze vedouci spolecnosti je starsi 45 let.

4.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Kazdd otazka z dotaznikového Setfeni je vyhodnocena pomoci grafu zobrazujici
odpovédi zaméstnancti a pro porovnani také grafu, ktery vyjadfuje nazor podnikatele.
Kwvili srozumitelnosti je vzdy uvedena formulace otazky jak pro zaméstnance, tak i pro

podnikatele. Pod grafickym zobrazenim odpovédi je vysledek shrnuty také textove.

Otazka 1: Jakym zpiisobem Fidi vedouci Vas a Vase spolupracovniky?

m Aktivné fidi, ale dava prostor 1
druhym

7% B Nezasahuje zaméstnancim do
jejich prace, ale vysledky hodnoti

& Vysoce aktivné tidi, vydava
piikazy a rozkazy

Graf 1: Vyhodnoceni stylu vedeni zaméstnanci

Jakym zpusobem Fidite své zaméstnance?

W Aktivné fidim, ale ddvam prostor
1 druhym

Graf 2: Vyhodnoceni stylu vedeni podnikatelem

U prvni otazky se vétSina zaméstnanci shodla s podnikatelem a vybrala moznost
aktivniho fizeni s urCitym prostorem pro druhé. Tento vysledek ukazuje, ze se
podnikatel snazi fidit demokratickym stylem a zaméstnanci jeho zplsob fizeni chapou

stejne.
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Otazka 2: Vedouci pri rozhodovani:

3%

m Casto nechava rozhodnuti na
jinych

B Nechava si sdélit nazor
druhych, ale rozhoduje se sam

i Soustiedi se predevsim na sviij
nazor

Graf 3: Hodnoceni stylu rozhodovani zaméstnanci

P¥i rozhodovani:

B R4d si necham sdé¢lit nazor
druhych, ale rozhodnu se sam

Graf 4: Hodnocent stylu rozhodovani podnikatelem

70 % zamé&stnanct tvrdi, Ze si podnikatel pfi rozhodovani nechd sdé¢lit nazor od
ostatnich, ale kone¢né rozhodnuti provadi on sam. S timto tvrzenim se ztotoziuje
I podnikatel. Styl rozhodovani vedouciho spolecnosti tim padem opét odpovida
demokratickému stylu vedeni. Posledni moznost ,,nazor ostatnich ma stejnou vahu jako

nazor vedouciho* nevybral zadny ze zaméstnanc.
Otazka 3: Po ukonceni urcitého ukolu:

B Dostavam kompletni zpétnou vazbu, ke
které se mohu dale vyjadrit

B Jsem informovan o vSem duleZitém

i Nedostavam od vedouciho zadnou
zpétnou vazbu

B Vedouci mi poskytne n¢kolik
nejdulezitéjSich informaci

Graf 5: Hodnoceni zpétné vazby zaméstnanci
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Po ukondeni urcitého ukolu.

B Poskytnu zaméstnanciim
zpétnou vazbu, ke které se dale
mohou vyjadrit

Graf 6: Hodnocent zpétné vazby podnikatelem

Podnikatel uvedl, ze zaméstnancim poskytuje kompletni zpétnou vazbu, ke které se
mohou dale vyjadfit. S timto prohlaSenim vSak souhlasi pouze 17 % zaméstnanct. Cela
polovina zaméstnancti tvrdi, Zze nedostava zadnou zpétnou vazbu na svoji praci. Pokud
tomu tak doopravdy je, v tomto ohledu se podnikatel chova spise podle autoritativniho
stylu vedeni. Pro zaméstnance je velice negativni, kdyZ nedostavaji dostatecnou zpétnou

vazbu.

Otazka 4: Vedoucimu zaleZi predevsim:

® Na cilech i zaméstnancich
stejnou mérou

® Na spokojenosti
zaméstnancl

& No dosazeni cili
organizace

Graf 7: Hodnoceni stylu vedeni podle manazerské miizky

Zilezi mi predevSim:

M Na cilech i1 zaméstnancich
stejnou mérou.

Graf 8: Hodnoceni stylu vedeni podle manazerské miizky podnikatelem

Jak je z grafu ziejmé, na této otazce se zaméstnanci neshoduji, protoze je rozdéluje na
ptfesné tietiny. Podnikatel uvedl, ze mu zaleZi na cilech i zaméstnancich stejnou mérou.
To by odpovidalo kompromisnimu vedeni v manazerské mftizce, ale jelikoz zaméstnanci

toto tvrzeni nepotvrdili ani nevyvratili, nelze vysledek jednoznaéné urcit.
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Otazka 5: Jakym zpiisobem jste motivovan k lep§im vykonim?

m Pochvalou
B Odménou (benefity, prémie)

i Hrozbou odebrani odmén

Graf 9: Zpuisob motivace podle zaméstnancii

Jakym zpiisobem motivujete zaméstnance?

m Pochvalou
B Odménou (benefity, prémie)

Graf 10: Zpiisob motivace podle podnikatele

Vétsina zaméstnancii, konkrétné 66 % je motivovana predevsim pochvalou, mensi ¢ast
je motivovana spiSe odménami. Podnikatel v dotazniku vybral obé tyto moZnosti
anasledné pfi rozhovoru upfesnil, Ze nevyuziva pouze jeden zplisob motivace. Své
zaméstnance motivuje pochvalou, benefity i prémiemi. 2 zaméstnanci vSak uvedli, ze

jsou motivovani také hrozbou odebrani odmén.

Otazka 6: Jakym zptiisobem s Vami vedouci komunikuje?

3%

m Pratelsky, uvolnéné

® Uvolnéng, ale formalné

Graf 11: Zpiisob komunikace podle zaméstnancil
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Jakym zpisobem komunikujete se svymi zaméstnanci?

m Pratelsky, uvolnéné

Graf 12: Zpiisob komunikace podle podnikatele

Naprosté vétSiné zaméstnancu pripada komunikace s vedoucim spole¢nosti uvolnéna.
Vice se jich vSak piiklani k moznosti uvolnéné a zaroven formalni komunikace. Pan
podnikatel sice vybral moznost pratelské a uvolnéné komunikace, ale zaroven pii
rozhovoru dodal, Ze mu zadny ze zaméstnanct netyka. Tim se vysvétluje, pro¢

zaméstnanciim piipadd komunikace pfijemna, ale formalni.

Otazka 7: Jakou formu komunikace se svym vedoucim nejéastéji vyuzivate?

3%

® Emailovou
H Osobni
u Telefonickou

Graf 13: Forma komunikace podle zaméstnancii

Jakou formu komunikace se svymi zaméstnanci nejéastéji vyuzivate?

B Osobni

Graf 14: Forma komunikace podle podnikatele

Zaméstnanci se svym vedoucim nejcastéji komunikuji osobné. Tuto informaci potvrdil
lon sam. Z grafu je zfejmé, ze néktefi zameéstnanci si s vedoucim spolecnosti také

mailuji, ale pouze jeden vola. Jinou formu komunikace neuvedl Zadny ze zaméstnancii.

27



Otazka 8: Jaky mate vztah se svym vedoucim?

B Formalni, profesionalni

® Uvolnény, pratelsky

Graf 15: Vztah zaméstnancii s podnikatelem

Jaky mate vztah se svymi zaméstnanci?

B Uvolnény, ptatelsky

Graf 16: Vztah podnikatele se zaméstnanci

57 % zaméstnanci uvadi, Ze ma s vedoucim spolecnosti vztah na formalni
a profesionalni urovni. Sdm vedouci oznacil vztah se svymi zaméstnanci spiSe jako
uvolnény a pratelsky, stejné jako 43 % procent znich. Moznost ,napjaty vztah*

nevybral nikdo.

Otazka 9: Jaka je atmosféra na pracoviSti mezi spolupracovniky?

3% 10%

B Formalni, profesionalni
B Pfijjemn4, uvolnéna, pratelska
& Neutralni

B Nepiijemnd, napjata

Graf 17: Atmosféra na pracovisti podle zaméstnancii
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Jaka je atmosféra na pracovisti mezi zaméstnanci?

B Piijemna, uvolnéna, pratelska

® Neutralni

Graf 18: Atmosféra na pracovisti podle podnikatele

Pan podnikatel i 73 % zaméstnancii oznacilo atmosféru na pracovisti jako piijemnou,
uvolnénou a pratelskou. Podnikatel se ktéto otdzce dale vyjadril, ze ne vzdy je
atmosféra stejnd a ma na ni vliv spousta faktort. Proto v dotazniku oznacil také moznost

neutralni, stejné jako dalSich 14 % zaméstnancti.

Jednou ze zasad organizacni kultury spolecnosti Fabes s.r.0. je vstficny a ohleduplny
pristup ke koleglim. Netoleruje se zde vulgarita, bezohlednost, zl4 vile ani pomluvy.
Vysledek této otazky lze proto povazovat za izce souvisejici s organizacni kulturou,
protoze pokud by zaméstnanci tyto zasady nedodrzovali, necitili by se na pracovisti

piijemné.

Otazka 10: Dosahujete pri praci vysokého vykonu?

3%

B Ano, vzdy
B VétSinou ano

& SpiSe ne

Graf 19: Hodnoceni vykonu podle zaméstnancii

Jak jste spokojen s vykonem zaméstnancii?

® SpiSe spokojen

Graf 20: Spokojenost podnikatele s vykonem zaméstnancii

Z grafu je zfejmé, Ze zaméstnanci maji o svém pracovnim vykonu pomérné dobré

minéni. Mirné kritickou odpovéd” vybral pouze jeden z nich. Otazka pro podnikatele
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byla pteformulovana do podoby: ,,Jak jste spokojen s vykonem zaméstnancu?*. Jeho

odpovéd’ znéla spise spokojen.

Otazka 11: Vedouci se snazi predevSim:

3% ® Co nejlépe fidit zaméstnance

® Co nejlépe uspokojovat
pozadavky zékaznik(

& Dosahovat co nejlepsich
pracovnich vysledki

B Vytvaret a udrzovat pratelské
vztahy s lidmi kolem sebe

Graf 21: Pracovni preference podnikatele podle zaméstnancii

Pii praci se snaZzim predevSim:

® Co nejlépe uspokojovat
pozadavky zékaznik

Graf 22: Pracovni preference podnikatele

Pouze jeden zaméstnanec si mysli, ze se podnikatel snazi udrzovat ptatelské vztahy
s lidmi kolem sebe. Naopak vice nez polovina zaméstnanci udava, ze mu zalezi
predevsim na uspokojeni potieb zakaznikl. Tuto odpoveéd vybral i on sdm. Vysledek
této otdzky odpovida organizaéni kultufe, protoZe v zasadach spole€nosti Fabes s.r.0. je

snaha o spokojenost zdkaznika na prvnim mist¢.

Otazka 12: Jakymi znalostmi a dovednostmi Vas$ vedouci vynika?

E Komunika¢ni
dovednosti, vyjednavani
B Odborné znalosti

= Znalosti managementu,
fizeni lidi, motivace

Graf 23: Znalosti a dovednosti podnikatele
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60 % zaméstnanci si mysli, Ze vedouci spoleCnosti vynikd hlavné ve znalostech
managementu, fizeni lidi a motivaci. Ne€kolik zaméstnancii také vybralo moznost
,komunikaéni dovednosti“ a ,,odborné znalosti“. Nikdo vSak nezvolil moznost
,organizace prace a fizeni ¢asu®. Pan podnikatel tuto otazku nevyplnil a pozdéji dodal,
ze podle jeho nazoru zvlastnim zpisobem nevynikd v zadné z téchto oblasti. Z vysledku
je patrné, ze zaméstnanci maji dobré minéni o fidicich schopnostech svého vedouciho

a on sam by si m¢l v tomto ohledu vice véfit.

Otazka 13: Hodnoceni vedouciho v manaZerskych kompetencich

Primérna znamka | Sebehodnoceni
Sebeduvéra 1,3 3
Zpusobilost uplatnit se ve své funkci 1,5 2
Zpisobilost prosadit sam sebe 1,5 1
Potteba vykonu 1,6 2
Dosahovani Zivotnich cili 2 2
Sebekontrola 2,4 4
Moralni jednani 2,1 3
Tvorivost 1,7 2
Chapavost a tolerance 2,3 3
Smysl pro humor 1,8 2
Ochota na sobé€ pracovat 2 1

Tabulka 2: Vyhodnoceni manazerskych kompetenci, zdroj: autor

Utelem této otazky bylo zjistit minéni zaméstnancii o manazerskych kompetencich
podnikatele a to porovnat sjeho sebehodnocenim. Z tabulky vyse je ziejmé, Ze
zamestnanci davali u kazdé kompetence pomérné dobré hodnoceni a dokonce ve vétSine

pfipadt hodnotili 1épe neZ podnikatel sam sebe.

Hned prvni kompetence ma zajimavy vysledek. Zatimco zaméstnancim ptipada
vedouci spolecnosti dostatecné sebevédomy, on sam sebe hodnoti primérné. Pan
podnikatel tedy navenek ptlisobi vétsi sebedtivérou, nez jakou doopravdy oplyva. Jeho
niz§i sebevédomi je ziejmé 1 z piredchozi otazky, kde tvrdil, Ze vyrazné¢ nevynika
V zadnych znalostech nebo dovednostech a také z celkové horsiho sebehodnoceni

u vSech kompetenci.
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Nejhife hodnocenou manazerskou kompetenci je z pohledu zaméstnanct i podnikatele
sebekontrola. Primérna znamka od zaméstnanci je 2,4 a podnikatel sam sebe ohodnotil
dokonce znamkou 4. Jde vidét, ze schopnost sebekontroly, ovladani citovych vzrucht
a ukdznénost neni jeho silnou strankou. Jelikoz je to jedna z hlavnich manazerskych
kompetenci, m¢l by na sobé podnikatel v tomto ohledu zapracovat. Hife je hodnoceno
také pochopeni a tolerance. Znamka 2,3 je sice stdle nadprimérné hodnoceni, ale stoji

za zamysleni, pro¢ se viibec nékolik zaméstnanct uchylilo k horsi zndmce.

V osobnich a socialnich kompetencich, jako je zpusobilost prosadit sam sebe a uplatnit
se ve své funkci, zd4d se nema podnikatel problém. Stejn¢ tak potieba vykonu, kterd
znai zajem o praci a pracovni ochotu v zadouci kvalité¢ a kvantité, je hodnocena
nadprimérné. Lze vidét, Ze podnikatel také vynika smyslem pro humor a tvotivosti, coz

je pozitivni pro schopnost nadhledu a uplatiiovani netradi¢nich feSeni.

Otazka 14: Jaké vlastnosti VaSeho vedouciho mohou prekazet v dosazeni

cilit spolecnosti?

4% ® |_enost

m Prili§ velké ambice a naroky
3% u Nedlveéfivost

B Neschopnost naslouchat druhym
® Netolerance nazorQ

m Nic

Graf 24: Negativni viastnosti podnikatele podle zaméstnancii

Jaké Vase vlastnosti mohou byt piekazkou k dosazZeni cili spole¢nosti?

W P1iliS velké ambice a naroky

Graf 25: Negativni vlastnosti podnikatele

Tato otazka méla 8 odpovédi 1 s moZnosti vyplnit svou vlastni. Tuto mozZnost vyuzil
jeden zaméstnanec a udal, Ze vlastnost podnikatele, kterd by mohla uskodit spolecnosti,
je netolerance nazort. Nejvice se zaméstnanci shodli u moznosti ,,piili§ velké ambice

a naroky*“. Tuto moznost vyplnil i podnikatel, coz ukazuje, Ze si je této potencidlni
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prekdzky védom. Pozdéji dodal, Ze problémem by mohla byt i jeho obcasna

nesoustfedénost, ale tuto moznost nevybral zadny ze zaméstnancii.

Otazka 15: Vybira si uspéch Vaseho vedouciho néjakou cenu v jeho osobnim

Zivoté?

B Nedostatek ¢asu pro rodinu
B Nedostatek volného Casu
i Stres

B Spatné stravovani

m Nic

Graf 26: Ndzor zaméstnancii na osobni problémy podnikatele zpiisobené podnikdnim

Jaka je cena Vaseho uspéchu?

¥ Nedostatek spanku

Graf 27: Osobni problémy podnikatele zpiisobené podnikdnim

U této otdzky se podnikatel se zaméstnanci naprosto neshodnul. Z osmi moznosti si
zaméstnanci vybirali nedostatek ¢asu pro sebe 1 pro rodinu, stres a Spatné stravovani.
17 % zaméstnanci uvedlo, Ze podnikatel zidny osobni problém nema. Spatny zdravotni
stav nebo vlastni odpovéd’ nevybral nikdo. Podnikatel vyplnil moznost ,,nedostatek
spanku®. Je vidét, ze si od zaméstnancti udrzuje profesionalni odstup a oddé¢luje osobni

a pracovni zivot.
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Otazka 16: Vyhovuje Vam prostiedi, ve kterém pracujete (vybavenost

pracovisté, svétlo, barvy, hluk)?

B Rozhodné ano
B SpiSe ano

& SpiSe ne

Graf 28: Spokojenost zaméstnancii s pracovnim prostiedim

Vyhovuje zaméstnanciim prostredi, ve kterém pracuji?

B SpiSe ano

Graf 29: Ndzor podnikatele na spokojenost zaméstnancii s pracovnim prostiedim

16. otazka ukazuje, Ze spokojenost zaméstnancti s pracovistém je primérna az
nadprimérna. Polovina zaméstnancti vybrala moznost ,,spiSe ano® a stejnym zptisobem
odpovédél 1 podnikatel. MoZnost ,,rozhodné ne* sice nevybral zddny ze zaméstnanci,
ale urcité¢ by se v tomto ohledu dalo zapracovat, aby byla spokojenost vyssi na obou

stranach.

Otazka 17: Citite se v praci bezpec¢né?

B Rozhodné ano

B SpiSe ano

Graf 30: Hodnoceni bezpecnosti podle zaméstnancii
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Miyslite si, Ze se zaméstnanci v praci citi bezpecné?

B Rozhodné ano

Graf 31: Hodnocent bezpecnosti podle podnikatele
S pocitem bezpeci nema zasadni problém zadny zaméstnanec a také podnikatel se k této

otazce vyjadfil pozitivné.
Otazka 18: Jste spokojen s benefity, které dostavate?

B Rozhodné ano

B SpiSe ano

u SpisSe ne

Graf 32: Spokojenost zaméstnancii s benefity

Jsou zaméstnanci spokojeni s benefity, které dostavaji?

B SpiSe ano

Graf 33: Spokojenost zaméstnancii s benefity podle podnikatele

Pomérné vysoké procento zaméstnancti udalo, Ze jsou spise nespokojeni s benefity,
které dostavaji. I pfesto vSak pfevladd pocet zaméstnancli, ktefi jsou spiSe nebo
rozhodné spokojeni. Vedouci spole¢nosti si mysli, ze jsou zaméstnanci s benefity spiSe

spokojeni.
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Otazka 19: Vyhovuje Vam atmosféra na pracovisti?

6%

B Rozhodné ano
B SpiSe ano
& SpiSe ne

B Rozhodné ne

Graf 34: Spokojenost zaméstnancii s atmosférou

Jste spokojen s atmosférou na pracovisti?

B Rozhodné ano

Graf 35: Spokojenost podnikatele s atmosférou

Tato otazka Uzce souvisi s otdzkou €. 9, kdy zaméstnanci i podnikatel udali, Ze
atmosféra na pracovisti je pfijemnd a pratelska. S touto atmosférou je vétSina
zameéstnancl, vcetné podnikatele spokojena, coz ma pozitivni vliv na organizacni

kulturu.

Otazka 20: Mate pocit, Ze se miiZete na svého vedouciho spolehnout?

10%

B Rozhodné ano
B SpiSe ano

& Spise ne

Graf 36: Hodnoceni diivéry v podnikatele podle zaméstnanci
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Mate pocit, Ze jste zaméstnanciim dostate¢nou oporou?

B SpiSe ano

Graf 37: Hodnocent diivéry podle podnikatele

Na tuto otazku odpovédelo 73 % respondentl ,,spiSe ano“. Stejnou moZznost vybral
i podnikatel. Celkové je vysledek velice pozitivni. Nikdo ze zaméstnanci nevybral
moznost ,,rozhodné ne“. Podnikatel v zaméstnancich vzbuzuje divéru a pocit, ze se na

n¢ho mohou spolehnout.

Otazka 21: Jaky druh organizaéni kultury prevlada ve Vasi organizaci?

10% m Kultura roli (striktni dodrzovani pravidel,
jasné rozdélené funkce zaméstnancii)

® Kultura tkolt (kompetentni plnéni tkold,
tymova spoluprace)

& Osobni kultura (diiraz na osobni vztahy,
spolupréaci a sounalezitost)

Graf 38: Typ organizacni kultury podle zaméstnancii

Jaky druh organizacni kultury prevlada ve Vasi organizaci?

¥ Osobni kultura (diiraz na osobni
vztahy, spolupraci a sounalezitost)

Graf 39: Typ organizacni kultury podle podnikatele

Vice nez polovina zaméstnancli vnima kulturu spolecnosti Fabes s.r.o. jako tkolovou.
Snazi se tedy predevSim o kompetentni plnéni tkoll a dobie spolupracuji v tymu.
Pomérné hodné zaméstnanct vybralo také kulturu roli. Pan podnikatel ma vSak naopak
pocit, Ze v organizaci pievlada predevsim osobni kultura a piesné takovou kulturu se
také snazi v organizaci nastolit. Snazi se o pozitivni vztahy a dava velky diraz na
loajalitu ke spolecnosti. Vysledek této otazky ukazuje, ze se zaméstnanci

s podnikatelem neshoduji na pomérné dulezitém aspektu chodu organizace.
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Otazka 22: Jaké jsou VaSe nejdiilezitéjsi pracovni hodnoty?

7% 3% 3%
(]

m Vztahy s kolegy
H Penize
= Jistota postaveni

B Odborny rist
= Vykon
Graf 40: Pracovni hodnoty zaméstnancii
Jaké jsou Vase nejdilezitéjsi pracovni hodnoty?
W Firma

Graf 41: Pracovni hodnoty podnikatele

Vysledek této otazky opét ukazuje neshodu mezi zaméstnanci a podnikatelem. Pro 57 %
a nezanedbatelnych 30 % vybralo penize. Panu podnikateli zaleZi pfedev§im na loajalité
ke spolecnosti, protoze v této otazce vybral moznost ,firma*“ a v zasadach firemni
kultury, s kterymi se ztotoznuje, loajalitu zminuje také. Tuto moznost vSak nevybral
zadny ze zaméstnancil. Jak je z grafu zfejmé, zalezi jim spiSe na dobrém kolektivu

a vydelku.

Otazka 23: Existuji na pracovisti néjaké ritualy, které zprijemiuji nebo

usnadiuji praci?

7% 3%

E Ne
® Dobry kolektiv
i Kazdodenni schuze

B Snidané s kolegy

Graf 42: Existence ritudli na pracovisti
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Existuji na pracovisti néjaké ritualy, které zprijemiiuji nebo usnadiuji praci?

¥ Nevim

Graf 43: Existence ritudlii na pracovisti podle podnikatele

Znacna vétSina respondentl tvrdi, Ze na pracovisti neexistuji zadné ritualy. Podnikatel
tuto otazku plivodné nevyplnil, ale pozdéji dodal, Ze nevi. M¢l by se tedy vice zajimat
0 déni na pracovisti. Neékolik zaméstnancii napsalo vlastni odpovéd. Objevily se
odpovédi jako ,,snidané s kolegy®, ,,kazdodenni schiize“ a ,,dobry kolektiv*. Posledni
moznost vSak nelze brat jako ritudl a celkové je Cetnost téchto odpovedi spise

zanedbatelna.

Otazka 24: Jaké jsou cile spole¢nosti?

E Nevim
B Spokojenost zakazniki

& Otevirat dal$i podniky

Graf 44: Cile spolecnosti podle zaméstnancii

Jakeé jsou cile spole¢nosti?

B Spokojenost zakaznikl

Graf 45: Cile spolecnosti podle podnikatele

Cilem spolecnosti je spokojenost zakaznik. Tuto mozZnost vSak udalo pouze 16 %
respondentli. Vysoké procento zameéstnanc vilbec nevi, co je cilem spolecnosti, coz
znaci pomérné velky problém. Zaméstnanci sice maji k dispozici zasady firemni
kultury, ve kterych je cil spolecnosti dany, ale to o€ividné nestaci. Podnikatel by se mél

zamyslet nad diikladnéj$im vStipenim cile spolecnosti zaméstnanctim.
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Otazka 25: Mate v praci néjaky vzor?

= Kolegu
4%
B Vedouciho
= Nemam
Graf 46: Existence hrdinii na pracovisti
Miyslite si, Ze jste pro zaméstnance vzorem?
B Nevim

Graf 47: Existence hrdinii na pracovisti podle podnikatele

73 % zaméstnancii udalo, Ze pro né na pracovisti nikdo neni vzorem. Ve spolecnosti
Fabes s.r.o. tedy neexistuje zadny jasné dany hrdina. Pouze jeden zaméstnancem bere
jako vzor vedouciho spolecnosti a 23 % respondentti vidi jako vzor nékterého ze svych
kolegd. Je tedy mozné, ze né€ktefi zaméstnanci vzhlizi k spolupracovnikim, kterym se
Vv praci daii nebo uz zde pracuji dlouhou dobu. Vedouci spolecnosti udal, Ze nevi, jestli

je pro zaméstnance vzorem on sam.

Otazka 26: Uctastnite se firemnich akci poFadanych kvili zvla$tnim

prilezitostem?

7% 3%

B Ano, ucastnim se kazdé

firemni akce
m Ucastnim se nekterych akci

i Ne, neucastnim se

m Zadné firemni akce pofadany
nejsou

Graf 48: Ucast zaméstnancii na firemnich akcich
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Utastni se zaméstnanci firemnich akei poradanych kviili zvla§tnim p¥ileZitostem?

B Ano, vétSina z nich se
ucastni

Graf 49: Ucast zaméstnancii na firemnich akcich podle podnikatele

Jak je z grafu zfejmé, firemni akce jsou ve spole¢nosti Fabes s.r.o. pofadany a pomérné
hojné navstévovany. 40 % zaméstnanci se Ucastni kazdé firemni akce a 50 % jen
nékterych. Také podnikatel udal, Ze vétSina zaméstnancii se firemnich akei Gcastni. To,
ze jsou firemni akce poradany a ucastni se jich vysoké procento zaméstnancii ma velice
pozitivni dopad na integraci spolecnosti a také redukci konfliktd. Miize to byt jedno

z vysvétleni dobré atmosféry a vztahtll na pracovisti.
4.4 Shrnuti

Je styl vedeni podnikatele v souladu s kulturou organizace?

U vedouciho spole¢nosti Fabes s.r.o. pfevlada demokraticky styl vedeni. Znamena to, Ze
své zaméstnance vede aktivné, ale zaroven si od nich rad neché sdélit nazor. Koneéné
rozhodovani je vZzdy na ném. Jako demokraticky vedouci by mél také poskytovat
zaméstnancim zpétnou vazbu, coz vSak podle nékterych z nich nedéla. Podnikatel by
mél tedy urCité zapracovat na zpétné vazbé pro zaméstnance. Celkové styl vedeni
odpovida firemni kultufe spole¢nosti, protoze diky aktivnimu vedeni jsou na pracovisti
jasné rozdané ukoly a povinnosti, které zaméstnanci plni. Urcita demokracie ve vedeni
zpusobuje pratelskou atmosféru a dobré vztahy mezi spolupracovniky. Podrobnéji je

organizac¢ni kultura popsana nize.

Jakym zpiusobem souvisi vztahy a komunikace mezi podnikatelem
a zaméstnanci s kulturou organizace?

Ve spole¢nosti Fabes s.r.o. se zaméstnanci chovaji pratelsky a mile ke kolegiim
| zakaznikim. Dobré vztahy mezi spolupracovniky pfispivaji k piijjemné uvolnéné
atmosféfe na pracovisti. Pozitivni pracovni vztahy upeviiuje 1 chovani podnikatele,
ktery se zameéstnanci komunikuje na profesiondlni, ale zaroven ptatelské trovni.
Ptispiva tomu i fakt, Ze komunikace mezi podnikatelem a zaméstnanci probiha vétSinou

osobné.
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Tento aspekt organiza¢ni kultury pozitivné pfispiva k cili spole¢nosti. Cilem prace
zaméstnancl spolecnosti Fabes s.r.o0. je spokojenost zdkaznikl. Zékaznik by se m¢l rad
a znovu vracet do podnikli spole¢nosti a mé¢l by mit pocit, Ze se tam citi jako doma.
Pfijemna atmosféra mezi zaméstnanci se promitd 1 do chovani k zdkaznikiim, takze se

zde nesetii usmévy a ochotou, coz je jeden z diivodi uspechu spolecnosti Fabes s.r.0.

Jakym zpiisobem ovliviiuji osobnostni predpoklady podnikatele organizaé¢ni
kulturu?

Podnikatel se snazi pfedevSim co nejlépe uspokojovat pozadavky zakaznikli. Tim jde
dobrym piikladem zaméstnancim a sméfuje tak spolec¢nost k jejimu cili. Zaméstnanci
maji pomérné dobré minéni o fidicich schopnostech podnikatele, ale on sdm to jako
svoji piednost nevidi. Celkové neoplyva piili§ velkou sebedivérou. Nema vsak problém
se socialnimi a osobnimi kompetencemi, dokaze se prosadit a uplatnit ve své funkci.
Zaméstnanci tvrdi, ze ma dobry smysl pro humor, diky ¢emuz buduje pozitivni
a pfijemnou atmosféru na pracovisti. Podnikatel také vyzaduje vykon od zaméstnanct
v ptiméfené kvalité a kvantité, coZ ma na zaméstnance pozitivni vliv a on je s jejich

vykonem pievazné spokojeny.

Podle vysledki dotaznikového Setfeni ma podnikatel mirny problém se sebekontrolou.
To by si Clovék ve vedouci pozici nemél dovolit a mél by jit ptikladem svoji
ukdznénosti a ovladanim citovych vzruchii. Nepiili§ dobie dopadlo také hodnoceni jeho
pochopeni a tolerance. DileZitou kompetenci vedouciho pracovnika je schopnost

akceptovat druh¢ v jejich rozmanitosti a rozdilnych ndzorech.

Zameéstnanci 1 podnikatel se shodli, Ze pfili§ velké ambice a naroky mohou prekazet
v dosaZzeni cilli spolecnosti. S timto tvrzenim se neda zcela souhlasit, protoze diky této
vlastnosti zatim dosdhl vedouci spolec¢nosti mnoha uspéchli. Dlouhodobé by to vSak

mohlo mit negativni dopad na organizac¢ni kulturu a spokojenost zaméstnanctl.

Jsou zaméstnanci spokojeni s organiza¢ni kulturou?

Podle vysledki dotaznikového Setfeni je celkova spokojenost zaméstnanci ve vSech
ohledech firemni kultury primérnd az nadprimérnd. Zéasadni problém zaméstnanci
nemaji s prostiedim, ve kterém pracuji, bezpecnosti ani atmosférou, kterd na pracovisti
panuje. VEtSina zaméstnancii méa také pocit, ze se na svého vedouciho mohou

spolehnout.
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Vnimaji zaméstnanci prvky organiza¢ni Kkultury stejnym zpiisobem jako
podnikatel?

Nézory zaméstnancti a vedouciho spolec¢nosti Fabes s.r.o. na prvky firemni kultury se
v mnohém lisi. V organizaci pievladéa pifevazné ukolova firemni kultura. Jsou zde jasné
rozdélené povinnosti a diky tymové spolupraci jsou ukoly plnény velice kompetentné.
Takto vnima svoji firemni kulturu i vétSina zaméstnancii. Nékolik dalSich zaméstnanct
vcetné podnikatele vSak vnimé kulturu organizace spiSe jako osobni, kdy je kladen
hodnotach se ndzory rozchazeji. Zatimco podnikatel dava diraz na loajalitu k firmé,

zaméstnanciim zalezi spiSe na dobrych vztazich s kolegy a také na vydélku.

Na pracovisti zfejmé neexistuji Zadni hrdinové ani zvyky nebo ritudly. Pouze jsou cas
od casu potradany firemni akce, které vétSina zaméstnanci navstévuje. Na tom se

zaméstnanci s podnikatelem shoduji.

Kulturu organizace Fabes s.r.o. lze popsat jako velice slabou, protoze zde nejsou
zakofenéné zadné jasné dané sdilené hodnoty, ani dalsi prvky. NejvétSim problémem je
neznalost cilil spoleCnosti ze strany zaméstnanct. VSichni byli udajné pti nastupu do
zaméstnani seznameni se zasadami firemni kultury i s cili spolecnosti, ale spravnou

odpovéd napsalo do dotazniku jen velice malo z nich.

4.5 Doporuceni

Vedouci spolec¢nosti Fabes s.r.o. by mél zacit poskytovat zaméstnancim pravidelnou
a srozumitelnou zpétnou vazbu na jejich pracovni vykony. Pan podnikatel mé sice pocit,
ze zamé&stnance informuje o vSem dulezitém, ale oni tento nazor nesdili. Bylo by tedy
vhodné zacit s pravidelnym hodnocenim zaméstnancii, alespon jednou za ¢tvrt roku. Pro
zacatek miZze podnikatel zkusit néjakou jednodus$si alternativu, jako napiiklad
pravidelné porady se zaméstnanci, na kterych budou probrany pozitivni i negativni

udalosti, spokojenost s vykonem zameéstnancu a spokojenost zdkazniki.

Co se tyce osobnosti a manaZerskych kompetenci, mél by podnikatel zapracovat na
svém sebeovladani. Prozatim nevypada, Ze by jeho horsi sebekontrola néjak negativné
ovlivilovala chod organizace, ale podnikatel by mél jit zaméstnancim své firmy
ptikladem. Pfedevs§im pifi kazdodennim styku se zdkazniky je dualezit¢é umét ovladat
rizné citové rozruchy. Pokud by se sebeovladanim zacal byt vétsi problém, mél by pan

podnikatel uvazovat o navstéve kurzu sebekontroly.
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Vzhledem k tomu, ze zaméstnanci i sam podnikatel maji pocit, ze pfili§ velké naroky
a ambice mohou stat v cesté¢ za cilem spolecnosti, bylo by vhodné tempo rozristani
spolecnosti zvolnit. Nedavno spolecnost Fabes s.r.o. oteviela novou provozovnu
a zdkaznici 1 zaméstnanci jsou prozatim spokojeni. Prili§ ukvapené otevirani dalSich
provozoven by vSak mohlo mit za nasledek nepromyslenou koncepci a tim i tpadek

spokojenych zakazniku.

Ve spoleCnosti Fabes s.r.o. je nastolena pozitivni firemni kultura, ktera pfispiva
k aspéchu spolecnosti. Neni vSak dostate¢né siln¢ zakofenéna, zaméstnanci nesdileji
ptili§ mnoho pracovnich hodnot a dokonce neznaji cile spole¢nosti. Podnikatel by se
mél zamyslet nad siln€jSim vstipenim cile spole¢nosti do podvédomi zaméstnanct. To
by mohl provadét na vySe zminénych poradach nebo pfi hodnoceni zaméstnanci.
Nejlépe by se mél ujistit u kazdého pracovnika zvlast’, jestli cile spolecnosti zna
a pokud ne, tak mu je vysvétlit. Zaroven by se mohl snazit probudit v zaméstnancich
veétsi loajalitu k firmé. Je sice velice pozitivni, ze jedna z nejrozSifenéjSich pracovnich
hodnot mezi zaméstnanci je dobry vztah s kolegy, ale pro nikoho z nich neni nijak
vyznamn¢ dulezité byt soucasti spolecnosti Fabes s.r.o. Podnikatel by tedy mohl
zaméstnancim poskytovat néjakou ptidanou hodnotu, kvili které by byli hrdi, Ze
pracuji pravé pro tuto spolecnost. Mohlo by se jednat napiiklad o podporu Zivotniho
prostfedi ze strany spolec¢nosti nebo darovani zbytku jidla potiebnym. Spolec¢nost by si
tak udélala jest¢ lepSi jméno mezi Sirokou vefejnosti a zdroven by zaméstnancim

pribyla dalsi hodnota, kvuli které by radi navstévovali svoje zaméstnani.
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5 Zavér

V této bakalatské praci byla zvlast popsana teorie o organizacni kultufe a osobnosti
podnikatele pomoci reSerse literarnich zdroja, coz byl jeden z cilil prace. Postupné byly
probrany poznatky o kultufe organizace, z jakych se sklada prvka a jaké existuji jeji
druhy. Daéle teoreticka ¢ast pojednavala o osobnostnich pfedpokladech podnikatele,
manazerskych kompetencich a stylu vedeni. Timto byl prvni cil bakalarské prace

splnén.

V praktické ¢asti prace byla dvé na pohled rozdilna témata, ktera byla zatim popséna jen
teoreticky, spojena v analyze vlivu osobnosti podnikatele na firemni kulturu spole¢nosti
Fabes s.r.0. Analyza byla provedena pfevazné dotaznikovym Setfenim a dalsi informace
o spoleCnosti byly ziskany pfimo od podnikatele a z poskytnutych firemnich
dokumentii. Provedeni analyzy bylo dal§im cilem této prace. I tento cil byl tedy spésné

splnén.

Bylo zjiSténo, Ze podnikatel mé na kulturu organizace nezanedbatelny vliv. V piipade
spole¢nosti Fabes s.r.o. je tento vliv pfevazné pozitivni. Styl vedeni podnikatele i jeho
osobnostni vlastnosti dopoméahaji spole¢nosti k tispéchu a bezproblémovému chodu. Po
vyhodnoceni dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo nékolik drobnych nedostatkll, pro
které bylo stanoveno doporuceni. Tyto nedostatky zatim ve spole¢nosti nezpiisobuji
zadné viditelné problémy, ale pro dlouhodobou prosperitu a udrzeni tspéchu firmy by
bylo vhodné, aby se podnikatel nad doporuCenym feSenim alespont zamyslel.
Stanovenim doporuceného teSeni nedostatkli v podnikatelové chovani a stylu vedeni

firmy byl splnén posledni cil bakalatské prace.
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9 Piilohy

9.1 Priloha 1: Dotaznik pro zaméstnance

Dobry den, chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni dotazniku pro mou bakalarskou praci na
téma VIliv osobnosti podnikatele na kulturu organizace. Vedoucim je v dotazniku
myslen majitel spolecnosti. Vyplnéni dotazniku je anonymni, odpovidat mlizete zcela
upiimné.

Dékuji Vam za pomoc.

Veronika Medova, studentka CVUT v Praze

1. Jakym zpiisobem Fidi vedouci Vas a Vase spolupracovniky?
Vysoce aktivné tidi, vydava piikazy a rozkazy

Aktivné fidi, ale dava prostor i druhym

Neni pfili§ aktivni vedouci, zodpovédnost Casto ptenechava jinym
Nezasahuje zaméstnancim do jejich prace, ale vysledky hodnoti

2. Vedouci se pti rozhodovani

Soustfedi pfedevsim na sviij nazor

Nechava si sdélit nazor druhych, ale rozhoduje se sam
Casto nechavé rozhodnuti na jinych

Nézor ostatnich ma stejnou vahu jako jeho

3. Po ukondéeni urcitého ukolu

Nedostavam od vedouciho zadnou zpétnou vazbu

Vedouci mi poskytne nékolik nejdillezitéjSich informaci

Jsem informovan o vSem dilezitém

Dostavam kompletni zpétnou vazbu, ke které se mohu dale vyjadrit

4. Vedoucimu zaleZi predevsim
e No dosazeni cilli organizace
e Na spokojenosti zaméstnancti
e Na cilech i zaméstnancich stejnou mérou

5. Jakym zpiisobem jste motivovan k lepSim vykonim?
e Odmeénou (benefity, prémie)
e Pochvalou
e Hrozbou odebrani odmén

o

Jakym zpiisobem s Vam vedouci komunikuje?
e Pratelsky, uvolnéné

e Uvolnéng, ale formalné

e Velice formalné, na profesiondlni urovni

~

Jakou formu komunikace se svym vedoucim nejcéastéji vyuzivate?
e Osobni
e Emailovou
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e Telefonickou
e Jinou:

8. Jaky mate vztah se svym vedoucim?
e Uvolnény, pratelsky
e Formalni, profesionalni
e Napjaty

9. Jaka je atmosféra na pracovisti mezi spolupracovniky?
e Piijemna, uvolnéna, pratelska

Neutralni

e Formalni, profesionalni

e Nepfijemna, napjata

10. Dosahujete pri praci vysokého vykonu?
e Ano, vzdy
e Vétsinou ano
e SpiSe ne
e Ne
11. Vedouci se snazi predevS$im
Dosahovat co nejlepsich pracovnich vysledkl
Co nejlépe tidit zaméstnance
Vytvaret a udrzovat piatelské vztahy s lidmi kolem sebe
Co nejlépe uspokojovat poZzadavky zédkaznikl

12. Jakymi znalostmi a dovednostmi Vas vedouci vynika?
e Odborné znalosti
e Znalosti managementu, fizeni lidi, motivace
e Komunikaéni dovednosti, vyjedndvani
e Organizace prace a fizeni Casu

13. Ohodnot’te Vaseho vedouciho v manaZerskych kompetencich jako ve $kole

Sebedtvéra 01 o2 O3 04 0O5
Zpusobilost uplatnit se ve své funkci o1 02 O3 04 OS5
Zpusobilost prosadit sam sebe 01 002 O3 0O4 0O5
Potieba vykonu 01 o2 O3 0O4 0O5
Dosahovani zivotnich cila 01 02 O3 O4 OS5
Sebekontrola 01 02 O3 0O4 U5
Moralni jednani 1 OJ2 03 0OJ4 05
Tvofivost 01 02 O3 0O4 0O5
Chapavost a tolerance J1 02 O3 0O4 05
Smysl pro humor 1 OJ2 03 0OJ4 05
Ochota na sob¢ pracovat 1 OJ2 03 0OJ4 05
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14. Jaké vlastnosti Vaseho vedouciho mohou prekazZet v dosaZeni cilii spole¢nosti?
Lenost

Neduvétivost

Neschopnost naslouchat druhych

Prilis velké ambice a naroky

Nedostatek sebevédomi

Nesoustiedénost

e Jiné:

e Nic

15. Piipada Vam, Ze si uspéch Vaseho vedouciho vybira néjakou cenu v jeho
osobnim Zivoté?
e Stres
e Nedostatek volného Casu

Nedostatek ¢asu pro rodinu

Spatné stravovani

Spatny zdravotni stav

Nedostatek spanku

Jiné:

Nic

16. Vyhovuje Vam prosti‘edi, ve kterém pracujete? (vybavenost pracovisté, barvy,
svétlo, hluk)

e Rozhodn¢ ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Rozhodné ne
17. Citite se v praci bezpec¢né?
Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodné ne

18. Jste spokojen s benefity, které dostavate?
Rozhodné ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Rozhodné ne

19. Vyhovuje Vam atmosféra na pracovisti?
Rozhodné ano

SpiSe ano

Spise ne

Rozhodné ne

20. Mate pocit, Ze se miZete na svého vedouciho spolehnout?
Rozhodné ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Rozhodné ne
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21. Jaky druh firemni kultury prevlada ve Vasi organizaci?

Kultura moci (soutéziva atmosféra bez mnoha pravidel a procedur)

Kultura roli (striktni dodrzovani pravidel, jasné rozdélené funkce zaméestnanci)
Kultura tkola (kompetentni plnéni ukoli, tymova spoluprace)

Osobni kultura (diiraz na osobni vztahy, spolupraci a soundalezitost)

22. Jaké jsou Vase nejdulezitéjsi pracovni hodnoty?
e Penize

Jistota postaveni

Vykon

Odborny rust

Vztahy s kolegy

Firma

Jiné:

23. Existuji na pracovisti néjaké ritualy, které zpiijemiuji nebo usnadiuji praci?
e Ano (napiste)

e Ne

24. Jaké jsou cile a vize spole¢nosti?
e Napiste:
e Nevim

25. Mate v praci néjaky vzor?
Vedouciho

Kolegu

Nékoho jiného (napiste)
Nemam

26. Ukastnite se firemnich akei poradanych kviili zvla$tnim p¥ileZitostem?
e Ano, Ucastnim se kazdé firemni akce
e Ucastnim se nékterych akci

e Ne, neucastnim se

e 74dné firemni akce pofadany nejsou

27. VaSe pohlavi

e Muz
e Zena

28. Vas vék
e Do 25 let
e 25-35let
e 35-45let
e 45 avice let

29. Vase nejvyssi dosazené vzdélani
Zakladni

Stfedni bez maturity / vyucen
Stredni s maturitou
Vysokoskolské
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9.2 Priloha 2: Dotaznik pro podnikatele

Dobry den, chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni dotazniku pro mou bakalarskou praci na
téma Vliv osobnosti podnikatele na kulturu organizace.

Dékuji Vam za pomoc.
Veronika Medova, studentka CVUT v Praze

1. Jakym zpiisobem Fidite své zaméstnance?
e Vysoce aktivné je fidim, vydavam ptikazy a rozkazy
e Aktivné fidim, ale ddvam prostor i druhym
e Nejsem prili§ aktivni vedouci, zodpovédnost Casto prenechdvam jinym
e Nezasahuji zaméstnancim do jejich prace, ale vysledky hodnotim

2. PFirozhodovani
e Soustfedim se pfedev§im na svilij nazor
e Rad si nechdm sdélit ndzor druhych, ale rozhodnu se sam
¢ Casto nechdvam rozhodnuti na jinych
e Nadzor ostatnich ma stejnou vahu jako muj

3. Po ukondéeni urcitého ukolu

e Neddvam zaméstnanciim zadnou zpétnou vazbu

e Poskytnu zaméstnancim nékolik nejdtlezitéjsich informaci

e Informuji zaméstnance o vSem dillezitém

e Poskytnu zaméstnanclim zpétnou vazbu, ke které se dile mohou vyjadiit
4. Zalezi mi predevSim

e Na dosazeni cila spole¢nosti

e Na spokojenosti zaméstnancti

e Na cilech 1 zaméstnancich stejnou mérou

5. Jakym zpiisobem motivujete zaméstnance?
e Odmeénou (benefity, prémie)
e Pochvalou
e Hrozbou odebrani odmén

o

Jakym zpiisobem komunikujete se svymi zaméstnanci?
e Pratelsky, uvolnéné

e Uvolnéné, ale formalné

e Velice formalng, vétSina zaméstnancti mi vyka

7. Jakou formu komunikace se svymi zaméstnanci vyuZivate nejcastéji?

e (Osobni

e Emailovou

e Telefonickou
e Jinou:

©o

Jaky mate vztah se svymi zaméstnanci?
e Uvolnény, pratelsky

e Formalni, profesionalni

e Napjaty
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9. Jaka je atmosféra na pracovisti mezi zaméstnanci?

e Piijemna, uvolnéna
e Neutralni
e Nepiijemnad, napjata

10. Jak jste spokojen s vykonem zaméstnancii
e Naprosto spokojen
e SpiSe spokojen
e SpiSe nespokojen
e Naprosto nespokojen
11. PFi praci se snazim predevSim
e Dosahovat co nejlepSich pracovnich vysledkii
e Co nejlépe tidit své zaméstnance

e Vytvaret a udrzovat pratelské vztahy s lidmi kolem sebe

12.V jakych znalostech a dovednostech vynikate?
e Odborné znalosti
e Znalosti managementu, fizeni lidi, motivace
e Komunikaéni dovednosti, vyjedndvani
e Organizace prace a fizeni ¢asu

13. Ohodnot’te sim sebe v manaZerskych kompetencich jako ve Skole

Sebedtvéra 01 02 O3 O4 0O5
Zpusobilost uplatnit se ve své funkci 01 02 O3 0O4 0O5
Zpusobilost prosadit sam sebe 01 02 O3 0O4 0O5
Potieba vykonu 01 02 O3 O4 0O5
Dosahovani zivotnich cila 01 02 O3 O4 0O5
Sebekontrola 01 002 O3 0O4 0O5
Moralni jednani 01 o2 O3 0O4 0O5
Tvoftivost 01 o2 O3 0O4 0O5
Chapavost a tolerance 01 o2 O3 0O4 0O5
Smysl pro humor g1 0OJ2 O3 0O4 05
Ochota na sobé& pracovat 01 02 O3 0O4 0O5
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14. Jaké Vase vlastnosti mohou byt pirekazkou k dosazeni cili spole¢nosti?

Lenost

Neduverivost

Neschopnost naslouchat druhych
Prilis velké ambice a naroky
Nedostatek sebevédomi
Nesoustfedénost

e Jiné:

e Nic

15. Jaka je cena Vaseho tuspéchu?
Stres

Nedostatek volného ¢asu
Nedostatek ¢asu pro rodinu
Spatné stravovani

Spatny zdravotni stav
Nedostatek spanku

Jiné:

Nic
16. Vyhovuje zaméstnancim prostiedi, ve kterém pracuji?
pracovisté, barvy, svétlo, hluk)
e Rozhodn¢ ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Rozhodné¢ ne
17. Myslite si, Ze se zaméstnanci citi v praci bezpecné?
Rozhodné ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodné ne

18. Jsou zaméstnanci spokojeni s benefity, které dostavaji?
Rozhodné ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Rozhodné ne

19. Jste spokojen s atmosférou na pracovisti?
Rozhodné ano

SpiSe ano

Spise ne

Rozhodné ne

20. Mate pocit, Ze jste zaméstnancim dostate¢nou oporou?
Rozhodné ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Rozhodné ne
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21. Jaky druh firemni kultury prevlada ve Vasi organizaci?

Kultura moci (soutéziva atmosféra bez mnoha pravidel a procedur)
Kultura roli (striktni dodrzovani pravidel, jasné rozdélené funkce zaméestnanci)
Kultura ukolt (kompetentni plnéni tikolt, tymova spoluprace)

Osobni kultura (diiraz na osobni vztahy, spolupraci a sounalezitost)

22. Jaké jsou Vase nejdulezitéjsi pracovni hodnoty?

e Penize

e Jistota postaveni
e Vykon

e (Odborny riist

e Zaméstnanci

e Firma

o Jiné:

23. Existuji na pracovisti néjaké ritualy, které zpiijemiuji nebo usnadiuji praci?

e Ano (napiste jaké)

e Ne

24. Jaké jsou cile a vize spole¢nosti?
o Napiste:
e Nevim

25. Myslite si, Ze jste pro zaméstnance vzorem?
Ano

Nevim

Vzorem je pro n¢kdo jiny (napiste)

[ ]
[ ]
[ ]
e Nemaji zadny vzor
26. Utastni se zaméstnanci firemnich akci
prileZitostem?
e Ano, vétSina z nich se Gcastni

e Ne, vétSina z nich nema zdjem
e Zaidné firemni akce neporadame

27. VaSe pohlavi

e Muz
e Zena

28. Vas vék
e Do 25 let
e 25-35let
e 35-45Iet
e 45 avice let

29. Vase nejvyssi dosazené vzdélani
Zakladni

Stfedni bez maturity / vyucen
Stfedni s maturitou
Vysokoskolské
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9.3

1.

6.

10.

11.

Piiloha 3: Zasady firemni kultury

ZASADY FIREMNI KULTURY
~ Spole¢nost FABES, s.r.o.

T SN A . R
Vizdy mam na mysli, e cilem nadi prace je snaha o spokejenost zdkaznika v nejvyssi
mozné mife, aby se k ndm rad a znovu vracel. Zakaznik by mél mit pocit, Z& se u nas citi
jako doma.

Vim, e USMEV JE NASIM LOGEM. Proto jsem v komunikaci se zakaznikem neustdle
se usmivajici, mily(- la) prijemny(-na) a ochotny(- -n4) za viech okolnosti.

Jsem si védom(- ma) ¥e zajisténi chodu nasich provozl je velmi naroCné, a proto se
snazim k potfebam a pozadavkim svého vedouciho pfistupovat maximaln€ vstficng,

flexibilng a ochotné.:
|

Dé&lam vsechno proto, abych dobie znal(-la) strukturu, vlastnické vztahy, produkty a
aktivity nasi firmy & o novinky se pravideln& zajimam — minimélng sledovanim naSich
internetovych stranek: http://www.radnicni-jihlava.cz/, http://www.salotto.cz/,
hitp://fwww.vinove. cz/ Sebevzdélavani povaznji za dileZitou soucast své prace,
v ptipadé, Ze néco nevim, nebojim se zeptat svého nadtizeného.

Ke svym koleghm pFistupuji maximdlng vstiicné, ohleduplné a s pochopenim. Dobfe
vim, Ze se zde netoleruje vulgarita, bezohlednost, z14 vile, pomluvy.
Jsem-li v préci, dodr7uji stanoveny- typ oblefeni na daném provozu. Na pracovisti
nekoutim, nepozivam alkoholické nipoje a netelefonuji soukrome.

14
Pro své potfeby vyuZivdm pouze stanovené personalm naleZitosti - majetek a zbozn
firmy je pro mne svatostl a podle toho se k tomuto chovam -

Vim, Ze i jako zakaznik(-nice) jsem v na$ich podnicich vitan(-na) — oviem striking
rozli¥uji svoji roli — jsem bud’ host, nebo persondl - nic mezi tim. Nejsem-li v praci,
respektuji své kolegy jako obsluhu podniku, nemicham se do kasy €i jakkoli nezasahuji
do smény, nejsem-li oEto vyslovng pozadan(-na).

Upozorfiovani na nedostatky, nedvary a problémy v Zidném piipadé nepovaZuji
za donafent, ale za nejidinngjsi cestu k tomu, aby se nam Zilo a pracovalo spoletné lépe.
Dobie vim, jak je dlleZita vzajemn4 vstficnéa a pFatelska komunikace s kolegy. Rozhodng
nekritizujl vefejné sve kolegy pred hosty a vedkeré spory se snazim vyfeSit mimo
prostory, kde by mohl' byt kontakt se zékazniky.

Mam pozitivni vztah a loajalitu k firmé&, vhodné propaguji nase produkty a sluzby.
Nikdy nehovofim o nadi nabidce nevhodng nebo hanlivé, snaZzim se pro kaZdého
zékaznika vybrat ten nejvhodnéjst produkt &i sluzbu pro jeho spokojenost - délam vse pro
to, abych nade sluzby maximaln& pfizpisobil(-la) nejrozlién&jdim potiebam zakaznikd.
Svoji loajalitu k firmé& vyjadtuji i tim, Ze jakékoliv jiné, byt krdtkodobé angazma
v gastronomii &i pifbuzném oboru za soucasng trvajiciho pracovniho vztahu u nds pfedem
proberu s nejvy$sim predstavitelem firmy, ke kterému mam i v jinych pfipadech vidy
dvefe oteviené. I

Jsem si védom (-ma), Ze na z4sadni poruseni t&chto pravidel bude nahliZeno jako na
prohiesek proti pracovni kdzni ! :

. N L ... v e T ¢ wrs v . . v oo
Jako prvni se s 1€mito zdasadamiztotoZiuji a prefi Vdam prifemné siraveny spolecny cas a

radost z prace u nds !
Mirpslay Tomanec
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Evidence vypiijcek

Prohlaseni:
Davam svoleni k pij¢ovani této bakaldiské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,
ze bude tuto praci fadn¢ citovat v seznamu pouzité literatury.

Veronika Medova

V Praze dne: Podpis:

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis
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