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ABSTRAKT

Bakalatska prace se zabyva podnikovou kulturou ve sluzbach. Cilem bakalarské prace
je provést analyzu podnikové kultury ve vybrané organizaci XY bank, a.s., navrZeni
doporuceni sméfujici ke zménam a zlepSeni podnikové kultury ve sluzbach a tim i k vyssi
vykonnosti a konkurenceschopnosti. V teoretické Casti je obecné popsana podnikova kultura
ve sluzbach, a dale jsou zde definovany a vysvétleny zakladni pojmy. V praktické c¢asti
je analyzovana podnikova kultura v organizaci, je provedeno Setfeni mezi zaméstnanci.
Zaveérecna cast se vénuje vysledkiim zjisténych informaci a navrhiim doporuceni ke zlepseni

V organizaci.

Kli¢ova slova: Podnikova kultura, pracovni atmosféra, pracovni prostiedi, eticky kodex,

pracovni vztahy

ABSTRACT

The bachelor thesis deals with the corporate culture in services. The aim of the bachelor thesis
is to analyze the corporate culture in the selected organization XY bank, a.s. In the theoretical
part the corporate culture in services is described in general, and the basic concepts are
defined and explained. In the practical part the company culture in the organization
is analyzed, the survey is done among the employees. The final part is devoted to the results

of the information and suggestions for improvement in the organization.

Key words: Corporate culture, working atmosphere, working environment, code of ethics,
work relationship
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1 UVOD

V kazdé organizaci existuje podnikovéa kultura, ktera ptedstavuje soubor nastroji, norem
chovani uvniti organizace i1 chovani sméfujici ven, moralni hodnoty, jednotné postoje

a jednani.

Budovéni podnikové kultury je dilezité jiz od samotného pocatku existence organizace. M¢la
by byt strategickym cilem kazdého podniku, pokud chce uspét na trhu. Podnikova kultura
je pro kazdou organizaci jedine¢na a specificka a vytvari si tim svij osobity podnikatelsky

styl.

Podnikova kultura vybrané organizace XY bank, a.s. pfedstavuje zéklad pro spravné
fungovani v této organizaci. Upravuje zdkladni pravidla chovéani zaméstnancti, vedoucich
pracovniki, Clenli statutarnich orgdnd. Podnikovou kulturou se zaroven organizace zavazuje

vuci svym zaméstnancum, klientim, obchodnim partneriim a dal$im tfetim stranam.

Dodrzovani podnikové kultury je zédkladem pro uspésné podnikani. Byt uspéSnou organizaci
neznamena jen piinaSet klientim komfort v nabizenych sluzbach, ale také dobie

se reprezentovat a chovat tak, aby se posilovala dobra povést celé organizace.

ey ee

faktoru. Ten je vSak v soucasnosti velmi dulezitym prvkem pro uspéSnost celého podniku.

Je tedy nutné umét ziskat a udrZzet si kvalifikované a motivované pracovniky.

Problematika podnikové kultury se vztahuje jak na vedouci pracovniky organizace,
ktefi by méli cilen¢ vytvaret zdravé a harmonické prostiedi, tak i na zaméstnance, ktefi maji

ptispivat k jednotnosti norem a vzorct chovani v organizaci jako celku.

Soucésti podnikové kultury jsou hodnoty, které vSichni v organizaci spole¢né cti.
Samy o0 sobé by nic neznamenaly. Smysl jim davaji az lid¢é, ktefi jej svym chovanim a postoji

dodrzuji a napliiuji. Jinak podnikova kultura nefunguje.



2 CIL PRACE A METODIKA

Cilem bakalatfské prace je navrzeni doporuceni, sméfujici ke zméndm a zlepSeni firemni
kultury ve sluzbach a tim i k vyss§i vykonnosti a konkurenceschopnosti na zéklad¢ provedené

analyzy a jejich vysledk.

Dil¢im cilem pak je analyzovat podnikovou kulturu vybrané organizace XY bank, a.s.,
provést dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci a vyhodnotit zjisténé informace s naslednym
navrhem doporuceni, které povedou ke zlepSeni firemni kultury ve sledované organizaci

a jejich nasledné vyuziti v praxi.

V souladu svySe uvedenymi cili bakalaiské prace chci také systematicky pozorovat

a zkoumat nejviditelngjsi prvky podnikové kultury.
Bakalatska prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast.

Teoreticka Cast je slozena z n€kolika kapitol, zabyva se obecnou charakteristikou pojmu
podnikova kultura a jejim vyznamem. Jsou zpracovany teoretické informace ziskané
z odborné literatury na danou problematiku. Déle pak popis a definice zdkladnich pojmil

Vv podnikové kulture.

Praktickd ¢ast je zaméfena na analyzu podnikové kultury v organizaci XY bank, a.s. Analyza
je provedena z pozorovani, Setieni a z rozhovorti se zaméstnanci a manazery. Metodu
K analyze podnikové kultury jsem zvolil techniku dotaznikového Setfeni. Zavérem budu

vysledky vyhodnocovat a navrhovat pfipadna zlepSeni nyn&;si podnikové kultury organizace.

Pti zpracovani zvolené bakaléaitské prace je vyuzita odborna literatura, odborné Casopisy

a internetové zdroje. Pro piehledné znazornéni nékterych témat jsou pouzity tabulky.
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3 TEORETICKA CAST

Firemni kultura hraje v organizacich velice vyznamnou roli, pfedev§im v poslednim obdobi.
Je to pojem obtizné popsatelny a postizitelny, miizeme fici i znaéné slozity. Uroven firemni
kultury mtze ve vysoké mife ovlivnit silu organizace a jeji konkurenceschopnost. Na druhé
stran¢ pokud firmy nevénuji této problematice dostateCnou pozornost, miize organizaci
zbrzdit v rozvoji nebo dokonce zapfi€init jeji zanik. Firemni kultura ovliviiuje vnitini chod
organizace a jeji efektivnost. VSeobecné lze firemni kulturu chépat jako soubor postoji,

hodnot a norem, kde je dalezité dodrzovani vnitinich pravidel a zptisobu chovani.

Dale plni iexterni funkci — ovlivituje vystupovani firem navenek, pfizptisobeni se novym
podminkam trhu a zplsoby strategie. V soucasné dobé figuruje na trhu spousta firem
se stejnym nebo podobnym zaméfenim, konkurence je tedy velice vysokd. Pokud si chce
firma svou konkurenceschopnost udrzet, je velice dulezité =zajistovat a navySovat
kvalitu sluzeb a byt schopny rychle a pruzné reagovat na zmény. VSechny tyto oblasti firemni
kultura ovliviiuje aje na misté uvédomit si jeji provazanost s vykonnosti podniku.

(Korbelova, 2013, s. 8)
3.1 Pojem a definice podnikové kultury

Podnikova kultura a jeji pojem je rGznymi autory chapan a popisovan sice obdobnym
zpisobem, ale velmi riznorod¢. Konkrétni a pfesné vymezeni pojmu je v podstaté nemozné,

vzhledem k tomu, Ze v sob¢€ obnasi mix riznych hodnot, norem, chovani a predstav.

Pojem kultura (LukdSova a Novy a kol., 2004, s. 176) v obecném slova smyslu oznacuje
specificky zplisob organizace, realizace a rozvoje Cinnosti, objektivizovany ve vysledcich
fyzické a duSevni prace. Kulturu chapou jako ,,zptisob zivota skupiny lidi, kteti maji vice

¢1 méné naucené chovani®.

Firemni kultura je o hodnotich a chovani, které pfispivaji k jedinecnému socidlnimu
a psychologickému prostiedi organizace. Kultura je také o vnimani organizace.
Definice popisu organizace zevnitf. Je to souhrn hodnot a také rituald, které slouzi

K pritahnuti ¢lenti a jejich integraci do organizace. Jedna se o systém sdilenych predpokladu,
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hodnot a presvédceni, ktery tidi, jak se lidé chovaji v organizaci. Firemni kultura je také
civilizace na pracovisti. Kultura je o filozofii, postojich, pfesvéd¢eni, chovani a praktikach,

které definuji samotnou organizaci. (Kmosek, 2018)

Lidské zdroje v dneSnim svété ziskavaji strategicky vyznam, je dilezité investovat do lidi,
nejen do technologii. Pro organizaci je nejefektivnéj$i forma investic pravé do lidskych

zdrojt. (Vojtovic, 2011, s. 15)

Firemni kultura, organizacni kultura neboli podnikova kultura je pojem, ktery si nékteti
manazeti v dnesni dobé nespravné vykladaji. Mnozi z nich si mysli, ze kulturu organizace
zacnou budovat az poté, kdy jejich firma bude ekonomicky silna a bude pro tuto praci
dostatek casu. Podnikovd kultura se vSak utvaii okamzité. Tato plsobi na klienty,

na dodavatele, na zaméstnance a na Sirokou vetejnost. (Dédina a Odchazel, 2007, s. 328)

Pro moderni podnikovou kulturu je dualezité ji védomé rozvijet tak, aby podnikova kultura
a identita zaméstnancli a vedeni firmy spole¢né s firemnimi cili se staly nikoliv zavazim,

ale jednou z hybnych sil v rozvoji spole¢nosti. (Urban, 2014, s 36)
3.2 Charakteristika podnikové kultury

Jde o obecné uzndvany vzor chovani, sdileni viry a hodnot, které jsou spole¢né vSem ¢lenim

firmy. Sdileni filosofie, ideologie, hodnot, predpokladii, ndzort, ocekavani, postojti, norem.

Podnikova kultura je vzorec zdkladnich a rozhodujicich pfedstav, které urcita skupina nalezla
¢i vytvofila, odkryla a rozvinula, v ramci nichZ se naucila zvladat problémy vnéj$i adaptace
a vnitini integrace a které se tak osvédcCily, Ze jsou chépany jako vSeobecné platné. Novi
Clenové organizace je maji pokud mozno zvladat, ztotoznit se s nimi a jednat podle nich.

(Schein, 1992, s. 12)
Tureckiova (2004, s. 137) uvadi, ze firemni kultura:

¢ ma nadindividudlni charakter — je skupinovym fenoménem a je vzdy do urcité miry
spolecnd vS§em zaméstnanciim, vcetné novych, kterym je interpretovana a to dale

znamena, Ze
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e odrazi dispozice (osobnostni piedpoklady), mySleni a chovani zaméstnanci,
aproto jetfeba pii jejim vytvareni a rozvijeni (fizeni) a zméné zohlednovat
strukturu osobnosti pracovnikii firmy, tzn. jejich schopnosti, motivy (zejména
potieby), charakter (hodnotovou orientaci) a temperament

e ptsobi na lidské védomi i podvédomi a v obou se také projevuje

e je sdilena, nelze ji dohodnout, nafidit ani vyjednat

e je poznatelna, do urCité miry ji lze také zméfit

e je produktem minulosti, respektive propojuje minulost a soucasnost firmy
S jeji budoucnosti a jako takova miize byt omezujicim faktorem budoucich procest
ve firmé a jejiho rozvoje

e je extrémné setrvacna, existuje-li ve firmé¢ dlouho, je povaZzovana za samoziejmou
a danou, bez moZnosti a ochoty na ni ptisobit a ménit ji

e je strukturovand a vyznacuje se urCitymi charakteristickymi rysy, podle kterych
Ji Ize zatadit k ur€itému typu

e ma prechodny charakter, vznikd, rozviji se a pfipadné se proméinuje (zanikd)
V urCitém misté€ a Case

e a to vSe vzavislosti na souhrnu vlivi rizného typu, které se uplatituji také

v interakci mezi firmou a jejim okolim
3.2.1 Charakteristika zdravé podnikové kultury

Zdrava podnikova kultura mé ztetelny vliv na chod celé organizace napfi¢ vSemi jejimi

podnikovymi procesy a jevy. Vyznacuje se pifedevsim nasledujicim (Mallya, 2007, s. 159):

e vedeni travi hodné ¢asu komunikaci a posilovanim hodnot organizace

e hodnoty organizace jsou obecné sdilené a hluboko zakofenéné mezi zaméstnanci

e organizace Casto udavd prohlaSeni o svych hodnotich, aby na né vSichni
nezapomnéli

e organizace opatrné vybira nové pracovniky, aby zjistila, ze zapadnou do hodnot
firmy

e vedeni organizace ¢asto zavede nové strategie k dosazeni lepsi vykonnosti

e existuje strategicka Cilost a rychlé ptfizpisobeni novym zméndm

e zaméstnanci jsou podporovani k riskovani, experimentovani a inovaci

13



e proaktivni pfistupy k implementaci dosazitelnych feSeni

¢ podnikatelské myslenky jsou podporovany a odménovany

e cxistyje viditelny odmeéiovaci systém a tresty

e vedeni organizace ma vytvoieny hodnoty, které jsou v souladu s potiebami vSech
zainteresovanych skupin

e vedeni organizace skutecn¢ dodrzuje zavazek k prohlaseni o hodnotach a obchodni
filozofii. To znamena, ze praktikuje to, co je feceno, nebo obchoduje podle jasné
a obecné prijatelné filozofie

e vedeni organizace se skutecné zajima o blahobyt vSech zainteresovanych skupin —
zakaznikt, zaméstnanct, akcionaia atd.

e vedeni organizace dodrzuje zavazek fidit organizaci podle svych pevné

stanovenych tradici
3.2.2 Charakteristika nezdravé podnikové kultury

Nezdravd podnikova kultura nemusi byt pfimo zfetelnd, vychazi zmiry jejiho vlivu
na organizaci a jednani vsSech pracovnikli organizace. Muze se vyznacovat nasledujicimi

faktory (Mallya, 2007, s. 160):

e hodné subkultur uvnitf organizace

e malo hodnot a norem, které jsou obecné sdileny vSemi pracovniky organizace

e organizace ma malo silnych tradic

e mala soudrznost mezi strategickymi jednotkami organizace

e slaba loajalita pracovnikt k vizi a strategii organizace

e neexistuje silny smysl pro firemni identitu

e politizované interni prostiedi — v takové organizaci problémy ftesi vzdy v ramci
boje

e velky odpor ke zméndm — experimenty a snahy zménit status quo nejsou
podporovany a kazdy se snazi ,,obejit rizika“ a ,,nepokazit to*

e podporuje manazery, ktefi se vice zajimaji o procesy nez o vysledky

e averze vuci hledani lepSich praktik mimo firmy — organizace s takovou kulturou

Casto trpi syndromem ,,v§echno musi byt vynalezeno u nés*
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Obecné Ize tedy podnikovou kulturu charakterizovat jak organizace a jeji zaméstnanci ptsobi
navenek, jaké jsou jeji vztahy mezi jednotlivymi zaméstnanci, jakd panuje V organizaci

atmosféra, co je povazovano za klady a zapory a jaké hodnoty sdili vétSina zaméstnanch.
3.3 Zakladni prvky podnikové kultury

Mezi artefakty, neboli viditelné a hmatatelné prvky organizace, pocitdme napft. architekturu
budov firmy, vybaveni podniku, propagacni materidly, podnikem vytvoiené sluzby
nebo produkty. Od téchto artefaktd odliSujeme jeSt¢ artefakty nematerialni povahy,

napft. jazyk pouzivany v organizaci, zvyky, ritudly, ...

Co se jazyka organizace tyCe, velmi Casto se pouziva firemni slang, ktery je dobfie
uplatnitelny i v reklam¢. Pokud se rozhodnete ukazat néco ze své firemni kultury v reklamé,
zakaznikim se tim oteviete a budete pro né pfitazlivéjsi. Jazyk je navic hlavnim ukazatelem

vztahll a vzajemného porozuméni uvnitt organizace, ukazuje miru formality a neformality.

Konkrétni zvyky uvnitf podniku je napf. dodrzovani oslav narozenin zaméstnanct

nebo firemni vecirky, napt. pted Vanocemi.

Firemni ritualy probihaji obvykle ve stejném cCase na stejném misté: zdraveni, porady,

reference zaméstnanct apod.

Ceremonialy jsou popisovany jako predem pfipravované slavnostni udalosti potfadané
pii néjaké specialni ptilezitosti. Pomoci ceremoniall se posiluji podnikové hodnoty, ocenuji

se Uspéchy zaméstnancu a celé firmy, oslavuji se ,,firemni hrdinové®. (Altaxo SE, 2019)

V nasi zemi se bohuzel podnikova kultura nerozsitfuje pfili§ valné. Mnohdy se omezuje
na nékolik nesmyslnych a postradatelnych pravidel, vétSinou piikazti nebo na piedpis
pracovniho obleCeni. Pfitom je podnikova kultura velmi dualezita pro posilovani loajality
zaméstnancl vaci organizaci, pro ktery pracuji a v némz travi velké mnozstvi svého casu.
Podnikova kultura navic lidi sjednocuje — je stejné platnd pro uklizecku, recepéni i feditele

organizace. (Altaxo SE, 2019)
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3.3.1 Symboly podnikové kultury

Mezi symboly podnikové kultury se zahrnuji riizné zkratky, slang, zptisob oblékani, symboly

postaveni, kterou jsou zndmé ¢lenim organizace.

Hrdinové — hrdiny jsou skutecni popf. imaginarni lidé, ktefi slouzi jako model idealniho
chovani a jako nositelé tradice. Slouzi jako vzor idealniho zaméstnance ¢i manazera, Casto

jsou jimi zakladatelé spolec¢nosti.

Ritualy — K ritudlim patii rizné spoleensky nezbytné ¢innosti a projevy. Jsou to neformalni
aktivity (oslavy), formalni schlize, psani zprav, planovani, informacni a kontrolni systémy.

(IPodnikatel, 2011-2014)

Hodnoty — pfedstavuji nejhlubsi uroven podnikové kultury. Je obecné védomi toho,
co je dobré a co Spatné, co je normalni a co ne. Hodnoty se promitaji do pracovni moralky,
sounalezitosti pracovnikti s organizaci i do celé orientace firmy. M¢Eli by byt sdileny

vSemi zaméstnanci, nebo alespont zaméstnanci, ktefi jsou ve vedouci pozici. (IPodnikatel,

2011-2014)
3.4 Funkce podnikové kultury

Vngjsi funkce podnikové kultury (Kmosek, 2018):

e umoziuje pochopeni mise a strategie organizace a identifikaci zakladniho cile
firmy

e umoziuje integraci pracovnikill, nabizi shodu cili, které je mozné vyvodit z mise
a strategie firmy

e zvySuje angazovanost pracovniki, nabizi pracovnikiim jednotna kritéria pro zpiisob

méieni a hodnoceni efektivnosti

Vnitini funkce podnikové kultury (Kmosek, 2018):

e nabizi spole¢ny firemni jazyk a definuje hranice tymu
e definuje kritéria pro pfijeti 1 vylouceni, urCuje zdsady moci a kritéria statutu,
uspokojuje potieby bezpeci
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e integruje model spolecenstva, spoluprace, poskytuje znalosti a informace

e obsahuje kritéria pro hodnoceni a tresty, nabizi ideologii.
3.4.1 Podnikova kultura a vybér zaméstnani

Podnikovou kulturou organizace je mozné charakterizovat jako zpiisob vykonavani prace
a zachazeni s lidmi. Proto byva zvykem, Ze zaméstnavatelé si vybiraji nové lidi tak,
aby do firmy zapadli. Nebo se organizace snazi vychovat si své lidi v jednotném stylu.
Ve svété neexistuje univerzalni podnikova kultura, ktera by vyhovovala kazdému. To je také

divod, pro€ se pii vybéru zaméstnani idi uchazeci také podle podnikové kultury.

Zvlaste cenénou hodnotou je osobni svoboda, clovék je iniciativni a ma chut
se seberealizovat. Styl prace a dodrzovani dle jeho minéni banélnich a nesmyslnych psanych

I nepsanych pravidel, dokaze otravit natolik, ze misto lidé opoustéji jesteé ve zkusebni dobé.

Zachézeni s podnikovou kulturou se mize stat velmi mocnym néstrojem pracovni motivace,
ktery mlze mit vliv 1 na uspéch ¢i neuspéch spolecnosti. Spravnym uplatiiovanim podnikové

Kultury lze snizit fluktuaci a zvysit efektivitu. (IPodnikatel, 2011-2014)
3.4.2 Podnikova kultura jako konkuren¢ni vyhoda

Pokud organizace védomé a cilené¢ formuje svou podnikovou kulturu i marketing, mohou
dosdhnout znacné konkuren¢ni vyhody. Vyzkumy prokazaly, Ze vykonné organizace
se vyzna€uji dynamickou podnikovou kulturou s charakterem ucici se firmy, s orientaci

zamétfenou na zakazniky, zaméstnance a dalSi externi zainteresované skupiny.

Silna organizaéni struktura muze byt ale i brzdou v rozvoji firmy. Pokud se podnikova kultura
orientuje na minulost, tedy na zavedené a fungujici normy, zvyky a ritualy, je velmi t&zké

pokusit se o zménu. (IPodnikatel, 2011-2014)
3.4.3 Podnikova kultura dava organizaci identitu

Podnikova kultura dava organizaci identitu. Jeji zddouci aspekty pak mutzeme prezentovat
pomoci marketingové komunikace. Zaroven vSak komunikacni aktivity organizace smétujici
K vetejnosti piisobi i na zaméstnance a jejich vnimani. Tak mize marketingova komunikace
posilit tfeba hrdost zaméstnanct na pfislusnost k firme¢, coz eventualné povede i k posunu

U podnikové kultury.
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Dulezité tedy je, aby podnikova kultura a marketingova komunikace na sebe vzajemné

prizniveé pusobily a byly ve shodg¢.

Proces budovani vhodné podnikové kultury je dlouhodoby, stejn¢ jako budovani dobrého
jména a zadouci pozice u zdkaznika. Dulezitd je schopnost pfizptisobit se proménlivym
potiebam trhu a klientl. Organizacni struktura musi byt jasnd a souvisla, pokud neni,
pak ma kazdy zaméstnanec jiné piedstavy o organizaci, jeji znafce a hodnotach. To ma
vliv na marketingovou komunikaci firmy, ktera je malo pfesvédciva. (Vysekalova a Mikes,

2009, s. 67)
3.5 Podnikova kultura a vykonnost organizace

Podnikova kultura musi jasné¢ podpofit orientaci na zdkaznika. Na vykonnost organizace
pusobi v ni panujici socialni klima a jim podminénd kvalita vnitinich vztahi mezi pracovniky
a jednotlivymi pracovnimi tymy stejné¢ vyznamné nez organizace a technologie
jiprovadénych operaci. Vykonnost organizace proto podmifiuje nejenom vhodna volba
strategie jejiho pasobeni — vztahy s okolim, ale také stav jeji podnikové kultury — interni

vztahy.
3.5.1 Sila podnikové kultury a vykonnost organizace

Celkova koncepce podnikové kultury piedpokladd, ze mé vliv na vnitropodnikovou
organizaci a fizeni a Ze vyznamnym zplUsobem ovliviluje jednani spolupracovnikti. Dllezité
vSak je, v jakém rozsahu a v jaké intenzité k tomuto ovliviiovani dochazi. V této souvislosti
je tieba uvést pojmy silna a slaba podnikova kultura. Silnd podnikova kultura prokazuje
mimofadnou schopnost ovliviiovat charakter 1 pritbé¢h vSech podstatnych podnikovych jevi.
Aby bylo mozné hovofit o silné podnikové kultufe, je nezbytné, aby spliiovala kritéria,
kterymi jsou jasnost a zfetelnost, rozSifenost a zakotvenost. Disledky, které pro podnik
vyplyvaji z existence silné podnikové kultury, byvaji vétSinou interpretovany jako pozitivni

a ptinosné.
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Znamena to tedy, Ze silna podnikova kultury (Bedrnova a Novy, 2002, s. 489-493):

e zprostiedkovava a usnadnuje jasny pohled na podnik a ¢ini ho pro spolupracovniky
ptehledny a pomérné snadno pochopitelny,

e vytvari podminky pro pfimou a jednozna¢nou komunikaci,

e umoznuje rychlé rozhodovani,

e urychluje plynulou implementaci,

e snizuje naroky na kontrolu spolupracovniki,

e zvySuje motivaci a tymovy duch,

e zajiSt'uje stabilitu socidlniho systému.

Vsechny uvedené pozitivni privodni jevy — disledky silné podnikové kultury — davaji
vzniknout tezi, ze podniky za téchto okolnosti pracuji efektivnéji a s vyssi rentabilitou.

(Bedrnova a Novy, 2002, s. 489-493)
3.6 Zména podnikové kultury

Zmeéna podnikové kultury vyzaduje mnohem vétSi pozornost managementu neZ zmeéna

pracovnich postupil vyvolana novymi technologiemi.

Armstrong (2007, s. 243-244) tvrdi, Ze teoreticky za¢inaji programy zmény kultury analyzou
existujici kultury. Pak se definuji zddouci kultury, coz vede k identifikaci ,,mezery v kultuie®,
kterou je tfeba zaplnit. Tato analyza miiZe identifikovat ocekavani tykajici se chovani tak,
aby bylo mozné pouzit procesii rozvoje a odménovani pracovnikii k jejich definovani
a upevilovani. Programy zmény kultury se mohou zaméfit na konkrétni aspekty kultury,
napi. na vykon, oddanost, kvalitu, sluzbu zakaznikim, tymovou praci, uceni v organizaci.
V kazdém ptipadé by mélo byt definovano zastavani hodnot. Bude pravdépodobné nutné
rozhodnout, kterd oblast si vyZzaduje naléhavé pozornosti. S vyjimkou krizovych situaci

existuje hranice toho, co Ize udélat okamzite.
3.6.1 Jak prekonat zménu podnikové kultury

Management si uvédomuje potfebu zmény. Je vSak znamo, Ze zmény nebyvaji populdrni

a také pracovnici jim nejsou piili§ naklonéni.
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To klade velky tlak na vedouci pracovniky a jejich znalost metodiky zmény (Kmosek, 2018):

e firma si musi pfipustit, Ze stara praxe, piresvédceni nebo piistup nefesi soucasny
problém a jiz ji kniCemu neni, a proto jejich dal§i uplathovani nepovede
ke kyzenym vysledktm,

e firma musi oteviit svou mysl, pfijmout ndzor, ze krom¢ zpisobu, jimZ néco
az dosud ,,vzdycky d¢lala®, existuji 1 jiné moznosti,

e prestat se zdivodnovanim, pro¢ tak dlouhodobé pouzivala svd oblibenad feSeni
a misto toho se ptat, jak se mlize zmenit, nééemu se naucit a rast,

e zavazné se rozhodnout, Ze se starym piistupem navzdy skoncujeme. To je ta
nejtézsi Cast,

e cvicit se v novém zpisobu a dosahnout v ném dokonalosti.
3.6.2 Proces zmény podnikové kultury

Spole¢né definovat to, co je pro organizaci dilezité¢ (Kmosek, 2018):

e prizkum- analyza- zhodnoceni — zpétna vazba

e prostiedi — atmosféra — hodnoty — motivace — nedostatky - swot
Ptipravit si plan a urcit smér, kterym se chceme vydat (Kmosek, 2018):

e piipravime ak¢ni plan

e sbirdme podnéty

e zaméfime se na to, co je nutné zlepsit okamzité a ithned
Komunikujeme zmény (Kmosek, 2018):

e vSem sdélujeme, o co ptijde a koho a jak to ovlivni

e vytvofime pro tento ucel pracovni skupinu, sdilime zmény a naméty
Implementace (Kmosek, 2018):

¢ je vhodné jmenovat zastupce pro firemni kulturu

e sledujeme vyvoj a akéni plan, stale v§e vyhodnocujeme

e definujeme Skoleni a rozvojové kroky

e podporujeme zastupce firemni kultury
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Zpétnd vazba (Kmosek, 2018):
e pravidelné sbirdme zpétnou vazbu
e vytvofime si metriky pro métfeni aktudlni podnikové kultury
e nastavime anonymni kanaly pro sbér informaci

e sledujeme vse v detailech a napti¢ vSemi oddélenimi

Management musi dobie rozumét prostfedi, ve kterém lidé pracuji a musi byt schopen
realizovat zménu. Musi se umét spravné rozhodovat, tzn. urcit cil a zvolit spravnou cestu
pro jeho dosazeni. A nakonec také efektivné motivovat a vést své pracovniky pro dosazeni

vytyCenych cilt. (Blazek, 2011, s. 56)

3.7 Shrnuti teoretické casti

Teoretickd €ast byla zaméfena pfedevSim na obecnou charakteristiku pojmti a definic
podnikové kultury a jeji vyznam v organizaci. Byly popséany jeji zdkladni funkce a symboly
a pozornost byla také vénovana vlivu podnikové kultury na vybér zaméstnani z pohledu
zaméstnancl. Zminény jsou v teoretické ¢asti také vlivy na konkurenceschopnost a vykonnost
organizace vlivem podnikové kultury. V zavéru teoretické Casti je popsan vhodny proces
pfi fizené zméné podnikové kultury v organizaci. K danému tématu se zvyse uvedené
chovani v organizaci, stejnych hodnot, nizori a viry v konkurenceschopnost a kladné
vysledky celého podniku. Ze zdroju, které byly v teoretické ¢asti pouZity je ziejmé klast diraz
na zdravou podnikovou kulturu a dbat na jeji funkce. Z poznatki v teoretické casti
je podnikova kultura dilezita i z pohledu vykonnosti a konkurenceschopnosti organizace.
V ptipad¢ zjisténych potfeb zmén podnikové kultury v organizaci je vhodné drZet

se jiz provéfenych metod a postupli procesu zmeény.
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4 PRAKTICKA CAST

Prakticka Cast je zaméfena na analyzu podnikové kultury v organizaci XY bank, a.s.
Spolecnost je uvedena pod fiktivnim jménem, a to z diivodu, Ze nechtéla byt jmenovana
zejména kvili konkurencnimu prostiedi a také z divodu vetejného zpfistupnéni citlivych
udaju ¢i vysledki, které vyplynou z této prace. Analyza je provedena z pozorovani, sledovani
a dotaznikového Setfeni, dale pak z rozhovoril se zaméstnanci a manazery. Vysledky budou
nasledn¢ vyhodnocovany a na jejich zéklad¢é navrzena piipadna zlepSeni nynéjsi podnikové

kultury organizace.

4.1 Zakladni informace a  charakteristika  organizace

XY bank, a.s.

XY bank, a.s. je ¢eska bankovni instituce, ktera byla ptivodn¢ ¢lenem finanéni skupiny GX.
Specializuje se na bankovni sluzby pro fyzické osoby a podnikatelské subjekty. Ziskala i fadu
ocenéni v riznych odbornych ¢i vefejnych anketidch a soutézich. Mezi né€ patii naptiklad
vitézstvi v soutézi Mobilni aplikace roku nebo vitézné misto v kategorii Nejdynamictejsi
banka roku. Na centrale banky a v pobockové siti zaméstnava organizace vice nez 3000 lidi.
Svym klientim je k dispozici na vice nez 200 pobockach a prostifednictvim vice jak 500

bankomatii po celé Ceské republice.
4.1.1 Vznik a historie organizace

Historie banky zac¢ina na konci minulého stoleti. Na Cesky trh tehdy vstoupila mezinarodni
skupina, kterd ptivodni banku odkoupila. Touto koupi kompletn& pfevzala zahrani¢ni skupina
1 rozsdhlou pobockovou sit’. To ji znaéné pomohlo v ndsledném ristu na ¢eském bankovnim

trhu.

Do roku 2005 pusobila banka v Ceské republice pod ndzvem ZX bank, poté svilj nizev
zménila na ZY bank. O deset let pozdéji se banka opé€t prodava a zahrani¢ni skupina odchézi

zcela z ¢eského bankovniho trhu.

V roce 2016 doslo na prazské burze k upisu akci spolenosti a nadzev této banky se opét
zménil. Tentokrate na XY bank, a.s. Nazev je pouzivan dodnes a patii mezi nejveétsi Ceské

penézni ustavy.
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Diive se tato spolecnost specializovala hlavné na spotiebitelské tvéry, leasingy a kreditni
karty, které na trhu v minulych letech platily spiSe za ty drazs$i produkty, nepfili§

konkurenceschopné.

Banka zapracovala na svych slabindch a dnes o ni miZzeme mluvit jako o silné, ve vSech
smérech konkurenceschopné univerzalni bance, ktera nabizi mimo jiné bezpoplatkovy bézny

ucet bez podminek s nejnovéjSimi platebnimi technologiemi vseho druhu.
4.1.2 Vize a cile organizace

Hlavnim cilem XY bank, a.s. je zajistit navratnost a maximalizovat rast hodnoty spole¢nosti
pro svoje akcionafe prostfednictvim uspé$ného podnikani. Toho chce dosahnout v souladu

S naplilovanim svych vizi.

XY bank, a.s. md ambici byt lidrem ve financovani ¢eskych domécnosti, zivnostniki a firem.
Smérem ke klientim i zaméstnancim se chce prezentovat jako nejinovativnéjsi organizace
poskytujici finanéni sluzby v Ceské republice. XY bank, a.s. se snazi byt bankou, ktera
na bankovni trh neustale pfinasi nova digitdlni feSeni, diky kterym budou klienti fesit svoje
finan¢ni potfeby pohodlné a bezpecné, kdykoliv a kdekoliv. To potvrzuje 1 fakt, Ze naptiklad
jako jedna z prvnich bank v Ceské republice umoznila klientim oteviit si b&zny tcet online

jen za pomoci chytrého telefonu a ihned jej zacit pouzivat.
4.1.3 Podnikova kultura

Podnikova kultura organizace vychazi z jeji podnikatelské vize. Spolecnost svoji firemni
kulturou vyjadiuje hodnoty a zédsady, které urcuji zpisob, jak dosdhnout svych cilii. Zaroven

také pomaha a vede k pracovnimu rozvoji svych zaméstnanc.

XY bank, a.s. si své nové zaméstnance vybird formou vybérovych fizeni. Zéikladem
vybéroveého fizeni je osobni pohovor, na zdkladé kterého jsou uchaze€i piijimani. Vybér
probiha velmi peclivé. Na osobnim pohovoru jsou pfitomni personalisté, kteti u uchazect
ovetuji jak odborné znalosti, tak 1 jejich postoje, aby novi zaméstnanci zapadli do hodnot
firmy. Na osobnim pohovoru je také uchazecim vysvétleno, co bude jejich néplni prace

a co se od nich ocekava.
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V piipad¢ uspésného vybérového fizeni je nastup nového zaméstnance realizovan na centrale,
kde také probiha podpis pracovni smlouvy a nové zaméstnance ¢eka Uvitaci skoleni. V ramci
uvitaciho Skoleni projdou skoleni BOZP, seznami se s historii a tradicemi spolecnosti,
s Etickym kodexem, Hodnotami firmy a se Standardy chovani a odivéni. Jsou také seznameni
S intranetovymi strankami a odkazy, na kterych najdou veskeré potiebné informace. Béhem
prvnich tfi meésich nasledné absolvuji novi zaméstnanci nékolik vstupnich Skoleni,
které se mohou skladat i z n€kolika blokt. Tato vstupni Skoleni maji za cil pfipravit nové
zamé&stnance na jejich novou praci. Pocet bloku, jejich zaméfeni a obsah je specificky
nastaven dle jednotlivych pracovnich pozic. Tato vstupni Skoleni probihaji z velké Casti

V prostorach centraly banky.
4.1.4 Hodnoty organizace
Hodnoty, které spolecnost cti, jsou nedilnou soucasti jeji kultury.

Patii mezi né Podnikavost, Respekt, Spoluprace a zapojeni, Zodpovédnost, Divéryhodnost

a integrita.

Podnikavost — symbolizovat ji ma neustala inovace a vytvafeni sluzeb budoucnosti pro
Klienty. S tim je spojena odvaha se ménit a hledani piilezitosti k riistu. Spole¢nost podnika

s cilem zisku, ale v§echna rozhodnuti ¢ini s akceptovatelnou mirou rizika.

Respekt — organizace se prezentuje jako spole¢nost vyznavajici fér jednani, podporuje napady

arozviji napady. Konkurenci bere vazné a uci se od ni.
Spoluprace a zapojeni — znamena vzajemnou podporu a inspiraci v cesté za spole¢nym cilem.

Zodpovédnost — ukazuje, ze na kazdém zélezi, kazdy je nositelem zmény. Spole¢ny je uspéch,

riziko 1 selhani a konstruktivni kritika posouva dal.

Diivéryhodnost a integrita — ma byt ztélesnovdna profesionalitou, konzistentnim
a transparentnim jednanim. Jednani a rozhodovani podléha etice. Kazdy zaméstnance si ma
byt védom toho, ze znacku reprezentuje neustile-v praci i v soukromi. (interni materialy

spole¢nosti)
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4.1.5 Podnikova identita

Jak v prostorach centraly, tak i na jednotlivych pobockach je na prvni pohled patrna
jasna firemni identita. Spolecnost jasn¢ identifikuje jeji logo nad vstupnimi dveifmi
ainteriéry a exteriéry vSech pobocek jsou sladény do firemnich barev. Orientaci
na pobockach pak usnadnuji orientatni navésti a jednotlivd pracovni mista jsou viditelné
oznaCena jménem pracovnika a jeho pracovni pozici. VSe slogem firmy a ve firemnich
barvach. Pfes vykladni stény pobocek spolecnost komunikuje formou plakatt, ptipadné
elektronickych obrazovek, které zobrazuji aktudlni nabidku sluzeb a produkti a také hodnoty,

které spole¢nost vyznava.

Svym zaméstnancim se spole¢nost snazi zajistit moderni technologie usnadiiujici praci
apodpotit je tak v dosahovani obchodnich cili. V pribéhu casu je obménovano
a modernizovano vybaveni pobocek, aby bylo funkéni a pfijemné a citili se zde dobte klienti
| zamé&stnanci. Spolecnost si uvédomuje, Ze jeji tvar netvoii pouze jeji logo, sluzby

a produkty, které poskytuje, ale ptedevsim lidé.

Firemni identitu, kulturu a soundlezitost posiluji fotografie vyobrazujici v zivotni velikosti
portréty vybranych pracovniklii z riznych oddéleni napfi¢ vSemi Urovnémi organizacni
struktury, ktefi dosahli vyznamnych obchodnich uspéchii nebo jinym zpiisobem pfispéli

K pozitivnimu vnimani spole¢nosti.

Tyto fotografie nalezneme ptedevSim na centrale, ale €asto 1 na jednotlivych pobockach.
Ptibéhy téchto zaméstnancl si pak ostatni mohou pfecist na firemnim intranetu. Firemni
intranet spolecnost také samoziejmé vyuziva k ploSnému pienosu a sdileni firemnich sdéleni

a informaci.
4.1.6 Podnikova komunikace

Dulezité strategické informace a zmény, vedeni spolecnosti komunikuje a predava
na Manazerskych konferencich. ManazZerské konference predstavuji setkani manazert z celé
Ceské republiky s vedenim spolecnosti a vSeobecné jsou vnimany jako vyznamné spolecenské

akce. Na téchto konferencich vedeni spole¢nosti komunikuje cile, pfipadné pfi¢iny potieby

zmén, analyzuje Uspéchy a neuspéchy. Zucastnéni manazefi maji pak nasledné¢ za tukol
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komunikovat a pfedavat tyto informace dal do svych tymu. Tyto informace jsou také sdileny

prostfednictvim intranetu.

Spravna komunikace cili a pfipadnych zmén mulze vyznamné ovlivnit jejich pfijeti
a ztotoznéni se ze strany zameéstnanci a mit také dopad na jejich vykonnost. Na vykonnost
jednotlivych pracovnikli a tim i celé organizace vyznamné pusobi i kvalita vnitfnich vztahi

mezi zaméstnanci a jednotlivymi tymy.

XY bank, a.s. podporuje dobré vztahy mezi zaméstnanci. Pro svoje zaméstnance potfada rizné
akce a aktivity, jako naptiklad vano¢ni setkédni zaméstnancti nebo kazdoro¢ni setkani k vyroci
zalozeni firmy a dalsi. Nékteré akce jsou potadany plosné pro vSechny zaméstnance, nékteré
naopak pouze pro vybrané pracovniky, jako nadstandardni ohodnoceni jejich mimotadné
prace. Spolecnost se snazi pro svoje zaméstnance vytvaiet pfijemné funkcni prostiedi,
aby se vpraci mohli citit dobfe. Svym zaméstnancim také nabizi fadu benefitd,
jako napiiklad zvyhodnéné bankovni produkty a také formou kafetérie piispévek

na stravovani a Dopliikové penzijni spofeni.

K motivaci zaméstnanct spolecnost vyuziva viditelny odménovaci systém, ktery aktualizuje
podle aktudlni strategie a potieb. Tento odménovaci systém je navazan prevazné na plnéni

obchodnich cilu.

XY bank, a.s. se prezentuje jako organizace, ktera podporuje uvédomélé chovani lidi

ke svému okoli, stejné tak i smérem k zivotnimu prostiedi.

Spolecnost se s tictou a zodpovédné chova ke svému okoli. Podporuje aktivity obcanské
spole€nosti a to vlastnimi silami jako dobrovolnici 1 prostfednictvim grantového programu.
K zapojeni do téchto aktivit motivuje svoje zaméstnance, ktefi ndsledné jako dobrovolnici
pomahaji tam, kde je tfeba. Obsahem pomoci ze strany organizace je fyzickd prace, odborna
pomoc nebo finan¢ni podpora na realizaci konkrétnich projektii. V loiiském roce organizace
podpofila ¢astkou 2 miliony korun vice nez tfi desitky neziskovych organizaci a jejich
projekty. Ve stejném roce se také zameéstnanci firmy v ramci dobrovolnického programu
zapojili necelé stovky dobrovolnickych programti pro 40 neziskovych organizaci

a odpracovali skoro 4000 dobrovolnickych hodin.
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Pfi svém podnikéni se spolecnost fidi etickymi zdsadami, které zahrnuji i zodpoveédné chovani
Kk Zivotnimu prostiedi a zavazala se aktivné snizovat svoji uhlikovou stopu. Toho chce

dosahnout zavadénim nasledujicich opafteni (interni materialy spole¢nosti):

e postupné zavedeni zelené elektiiny na svych pobockach
e nakup zelené elektiiny pro centraly
e postupné snizeni poctu pobocek vytapénych pevnymi palivy
e snizeni celkového poctu firemnich automobilil
e nahrazeni vétSiny firemnich vozidel s naftovym motorem elektromobily
Postupné zavadéni téchto opatfeni v poslednich dvou letech pfineslo snizeni uhlikové stopy

spolecnosti o necelych 44 %.

4.2 Zvolena technika Setieni stavu a kvality podnikové kultury

v XY bank, a.s.

Podnikova kultura, jakozto soubor nastroji, norem chovéani a postojii, se mlze projevovat
formou zjevnych, ale i skrytych prvka, které mizeme v rdmci analyzy podnikové kultury
zkoumat. Z vysledki tohoto Setfeni pak mizeme uréit ptipadné rozdily ve vnimani podnikové
kultury mezi vedenim spole¢nosti a fadovymi pracovniky. Analyza podnikové kultury umozZni
ziskat informace, které mohou byt zisadni pro urovani sméru v oblasti lidskych zdroji
a zérovenl mize pomoci managementu orientovat se v mySleni a uvaZzovani zaméstnanct.
Zjisténi skuteéného stavu muze poslouzit jako podklad k pfipadnym naslednym zménam

V podnikové kultufe.

Pii volbé metodiky byl bran zfetel na takové postupy, které umozni co mozna nejobjektivnéji
zachytit jednotlivé aspekty podnikové kultury v praxi. Jako nejvhodnégjsi bylo stanoveno
Dotaznikové Setfeni, které zajisti naprosto stejnou formulaci otdzek pro vSechny respondenty.
Zvolend metoda Setfeni také zaruci zaméstnancim anonymitu pii sdélovani svych nézora.
Z divodu zajisténi maximalni reprezentativnosti byl dotaznik roz¢lenén do néckolika

tématickych okruh:

e Vize acile firmy

e Podnikova kultura a jeji hodnoty
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e Informovanost zam¢&stnanci
e Komunikace

e Atmosféra na pracovisti

e Motivace

e Pracovni prostiedi a podminky

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 60 zaméstnanct firmy z 20 riznych pobocek napfi¢ celou
Ceskou republikou. Skupina 60 respondentii byla sloZena zZen i muZi, zaméstnanych
na rznych pracovnich pozicich pobocek, s riznou naplni prace. Osloveni byli respondenti na
pracovnich pozicich:

e Osobni bankét

e Pokladnik

e Manazer tymu

4.3 Vysledky a vyhodnoceni jednotlivych otazek dotaznikového

Setieni

4.3.1 Vize a cile organizace

Otazka ¢. 1: Znate vizi a cile vasi organizace?

Tabulka 1: Vize a cile organizace

Pracqvni Pocet 1 Ano SpiSe | SpiSe Ne
pozice respondentu ano ne
Osobni bankéf 33 7 12 14 0
Pokladnik 20 0 9 11 0
Manazer tymu 7 7 0 0 0

Zdroj: Vlastni prace autora

K této otazce odpoveédélo Ano nebo SpiSe ano 35 zaméstnancti, coz €ini 58 %. Ne nebo Spise
ne odpovedélo 25 zaméstnanct, coz je 42 %. Z vySe uveden¢ho vyplyva, ze pfevazuje pocet
zaméstnancl, ktefi znaji vize a cile organizace, ale stile je zde nezanedbatelny pocet

pracovnikd, ktefi vize a cile organizace neznaji.
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Otazka €. 2: Jsou vam vize a cile komunikovany srozumitelngé?

Tabulka 2: Komunikace vizi a cili

Pracgvni Pocet | Ano SpiSe | SpiSe Ne
pozice respondentu ano ne
Osobni bankér 33 6 13 14 0
Pokladnik 20 0 10 10 0
ManaZer tymu 7 6 1 0 0

Zdroj: Vlastni prace autora

Vize a cile jsou srozumitelné¢ komunikovany pro 60% dotazovanych, ¢emuz odpovida 36

odpovédi Ano nebo Spise ano a 24 dotazovanych odpoveédélo Spise ne, coz odpovida 40 %.
Otazka €. 3: Jsou vam vize a cile organizace blizké? Ztotoznujete se s Nimi?

Tabulka 3: ZtotoZnéni se s cili organizace

Pracqvni Pocet | Ano SpiSe | SpiSe Ne
pozice respondentu ano ne
Osobni bankér 33 20 4 9 0
Pokladnik 20 3 4 13 0
Manazer tymu 7 7 0 0 0

Zdroj: Vlastni prace autora

Tato otdzka méla zjistit, jak se zaméstnanci organizace ztotoZiuji s jejimi vizemi a cili.
Z vysledku Setfeni odpovédélo Ano a SpiSe ano 38, coz je 63 %. Ne nebo Spise ne 22, coz

¢ini 37 %
Otéazka €. 4: Prostfednictvim jakého informaéniho kanéalu jsou vam vize a cile komunikovany?

Tabulka 4: Forma komunikace cila

Pracovni Pocet Osobné E- .
. o P . Telefonicky | Intranet
pozice respondenti | nadifizenym | mailem
Osobni bankét 33 10 19 0 4
Pokladnik 20 3 13 0 4
Manazer tymu 7 7 0 0 0

Zdroj: Vlastni prace autora
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V dotazniku odpovédé€lo, ze jsou jim vize a cile komunikovany osobné nadiizenym
20 zamé&stnancii, coz z celkového poctu Cini 33 %. Zbylych 67 % odpovédélo, Ze jsou jim tyto

informace pfedavany jinou formou, jako napi. e-mail nebo intranet.
4.3.2 Podnikova kultura a jeji hodnoty

Otazka ¢. 5: Mé podle vas organizace silnou podnikovou kulturu?

Tabulka 5: Nazor na podnikovou kulturu

Pracgvni Pocet | Ano SpiSe | SpiSe Ne
pozice respondentu ano ne
Osobni bankét 33 20 4 9 0
Pokladnik 20 3 4 13 0
Manazer tymu 7 7 0 0 0

Zdroj: Vlastni prace autora

Tato otdzka méla zjistit, jaky nazor maji zaméstnanci organizace na podnikovou kulturu.
Z vysledku Setieni odpovédélo Ano a Spise ano 38, coz je 63 %. Ne nebo Spise ne 22,

coz ¢ini 37 %.
Otazka ¢. 6: Jsou podle vas manaZzefti propagatofi podnikové kultury?

Tabulka 6: Propagace podnikové kultury

Prac(_)vnl' Pocet | Ano SpiSe | SpiSe Ne
pozice respondentu ano ne
Osobni bankér 33 15 10 8 0
Pokladnik 20 0 12 8 0
Manazer tymu 7 6 1 0 0

Zdroj: Vlastni prace autora

Ano nebo Spise ano odpovédelo 44 dotazovanych, to je 73 %. Ne nebo Spise ne odpovedélo

16, coz ¢ini 27 %.
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Otazka €. 7: Znate hodnoty, které vase organizace vyznava a prezentuje?

Tabulka 7: Hodnoty organizace

Pracgvni Pocet | Ano SpiSe | SpiSe Ne
pozice respondentu ano ne
Osobni bankét 33 4 12 17 0
Pokladnik 20 0 16 4 0
ManaZer tymu 7 7 0 0 0

Zdroj: Vlastni prace autora

K této otazce odpovédélo Ano nebo Spise ano 39 zaméstnancii, coz ¢ini 65 %. Ne nebo Spise

ne odpovédélo 21 zaméstnanct, coZ je 35 %. Zamé&stnanci hodnoty firmy spiSe znaji.
Otazka ¢. 8: Jste spokojen/a s praci, kterou vykonavate?

Tabulka 8: Spokojenost s praci

Pracqvni Pocet | Ano SpiSe | SpiSe Ne
pozice respondentu ano ne
Osobni bankér 33 11 11 11 0
Pokladnik 20 0 9 11 0
Manazer tymu 7 3 3 1 0

Zdroj: Vlastni prace autora

K vySe uvedené otazce se vyjadiilo Ano nebo SpiSe ano 37 pracovnikd, tedy 62 %. Ne nebo

SpiSe ne 23 pracovnikd, tedy 38 %.
Otéazka €. 9: Jsou podle vas zaméstnanci k firm¢ loajalni?

Tabulka 9: Firemni loajalita

Pracgvm’ Pocet | Ano SpiSe | SpiSe Ne
pozice respondentu ano ne
Osobni bankér 33 20 4 9 0
Pokladnik 20 3 4 13 0
ManaZer tymu 7 5 1 1 0

Zdroj: Vlastni prace autora

Tato otazka méla zjistit, zda jsou zameéstnanci organizace loajalni. Z vysledku Setfeni

odpovédélo Ano a SpiSe ano 37, coz je 62 %. Ne nebo Spise ne 23, coz ¢ini 38 %.
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4.3.3 Informovanost zaméstnancu

Tabulka 10: Véasné informace

Otazka ¢. 10: Mate informace o zménach potiebné k vykonu prace vcas?

Pracqvni Pocet 1 Ano SpiSe | SpiSe Ne
pozice respondentu ano ne
Osobni bankét 33 21 12 0 0
Pokladnik 20 0 16 4 0
Manazer tymu 7 7 0 0 0

K této otazce odpovédélo Ano nebo SpiSe ano 56 zaméstnancii, coz ¢ini 93 %. Ne nebo Spise

ne odpoveédéli 4 zaméstnanci, coz je 7 %. Z vySe uvedeného vyplyva, ze zaméstnanci maji

Zdroj: Vlastni prace autora

dostatecné vcas informace o ptipadnych zménéch.

Otazka ¢. 11: Jakou formou dostavate informace potfebné k vykonu prace nejcastéji?

Tabulka 11: Pfenos informaci

Pracovni Pocet Osobné E- .
: o o . Telefonicky | Intranet
pozice respondentii | nadiizenym | mailem
Osobni bankét 33 10 19 0 4
Pokladnik 20 3 13 0 4
Manazer tymu 7 7 0 0 0

V dotazniku odpovédélo 20 pracovniki, Ze jsou jim informace pfedavany osobné nadfizenym,
z celkového poctu ¢&ini 33 %.

kde odpovédélo 32 dotazovanych, to je 53 %. Osmi pracovnikim jsou odpovédi predany

pres intranet, to je 14 %.

Zdroj: Vlastni prace autora
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4.3.4 Komunikace

Tabulka 12: Nastroje komunikace

Otazka ¢. 12: Jaky komunikacni néstroj pouziva vedeni firmy ke sdélovani informaci nejvice?

Pracovni Pocet Osobni .
; . . E-mail Telefon Intranet
pozice respondentii | kKomunikace
Osobni bankéf 33 0 24 0 9
Pokladnik 20 0 17 0 3
Manazer tymu 7 4 3 0 0

Zdroj: Vlastni prace autora

K této otazce uvedli pouze 4 zaméstnanci osobni komunikaci, coz ¢ini 6 %. Nejvétsi podil

obsahuje varianta e-mail, 44 osob - 74 %. Dalsi pak uvedli formu intranetu v po¢tu 12 osob —
20 %.

Otazka ¢. 13: Jaky komunikacni kanal nejcastéji pouziva pro pfedavani informaci k vam
vas pfimy nadiizeny?

Tabulka 13: Prenos informaci pfimym nadfizenym

Pracovni Pocet Osobné E- .
: o P . Telefonicky | Intranet
pozice respondentii | nadiizenym | mailem
Osobni bankér 33 15 10 8 0
Pokladnik 20 4 10 6 0
Manazer tymu 7 2 2 3 0

Zdroj: Vlastni prace autora

K otazce se vyjadrili respondenti takto: odpovéd’ osobné nadiizenym uvedlo 21 osob — 35 %,
odpovéd’ e-mailem 22 osob — 37 %, odpovéd telefonicky 17 osob — 28 %. Z uvedeného
vyplyva, Ze k ptenosu informaci od pfimého nadiizeného k pfimému podiizenému dochézi

pfevazné jinou formou nez osobni komunikaci.
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4.3.5 Atmosféra na pracovisti

Otazka €. 14: Atmosféru na pracovisti vnimate jako?

Tabulka 14: Atmosféra pracovisté

Praa_)vnl Pocet . | Tviréi | Tymova | Konkurencni | Pasivni
pozice | respondentu
Osobni 33 12 10 11 0
bankér
Pokladnik 20 0 18 2 0
Manazer 7 0 3 4 0
tymu

Zdroj: Vlastni prace autora

Z 60 dotazovanych uvedlo 43, Ze atmosféru vnimaji jako tvir¢i a tymovou, to je 72 %.

Zbylych 17 dotazovanych vnima atmosféru jako konkurenéni, coz je 28 %.
Otazka €. 15: Pocit'ujete pii vykonu prace stres?

Tabulka 15: Vnimani stresu na pracovisti

Pracovni Pocet fee . « <1
pozice | respondentit Ne | Vyjimecné | Pravidelné | Kazdy den
Osobni
banké 33 0 5 20 8

Pokladnik 20 0 14 3 3

Manazer 7 0 0 5 2

tymu

Zdroj: Vlastni prace autora

K otazce tykajici se stresu na pracovisti se 41 osob vyjadfilo, ze stres vnimaji pravidelné
nebo kazdy den, to odpovida 68 % dotazovanych, 19 osob — 32 % pocituje stres pouze

vyjimec¢né, zadny z pracovnikd neuvedl, Ze stres na pracovisti nepocituje.
Otéazka ¢. 16: Co povaZzujete za zdroje stresu pii vykonu prace?

Jako nejcastéjsi zdroje stresu uvadéli dotazovani tlak na vykon a slaba podpora a motivace
ze strany nadfizeného, nerealné cile, nejasné zadané cile od nadfizeného, pfilis mnoho
informaci e-mailem, které nestihnou piecist, dale pak nedostatek zpétné vazby zamétené

na rozvoj a mnoho riznych tkola.

34



4.3.6 Motivace
Otazka €. 17: Co vas pfi praci motivuje?

Tabulka 16: Motivace p¥Fi praci

MozZnost
Pracovni Pocet Kariérni . Finan¢ni byt
. . . Seberealizace « Sxrt
pozice respondentu rust odména | soucasti
tymu
Osobni 33 16 5 11 2
bankér
Pokladnik 20 2 3 12 3
Manazer 7 3 1 3 0
tymu

Zdroj: Vlastni prace autora

K otazce motivace uvedlo 21 dotazanych, Ze je motivuje moznost kariérniho ristu. Tomuto
poc¢tu odpovida 35 %. Seberealizaci pak jako zdroj motivace uvedlo 9 dotazovanych,
tedy 15 %. Finanéni odména motivuje 26 dotazanych respondenti, coz je 43 % a moznost

byt soucasti tymu uvedlo 5 dotazovanych a to odpovida 7 %.
Otéazka ¢. 18: Jsou nastavené cile dosahovany?

Tabulka 17: Dosahovani cila

Pracovni pozice res;:)(:légctsn tit Ano S;)r:'ze Slr: 1;§e Ne
Osobni bankér 33 3 14 10
Pokladnik 20 0 11 8 1
Manazer tymu 7 1 3 2 1

Zdroj: Vlastni prace autora

Na otdzku, zda jsou dosahovéany cile, odpovéd€li 32 pracovnici Ano nebo SpiSe ano,

tedy 53 % a 28 pracovnikli odpovédélo Spise ne a Ne, coz je 47 %.
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Otazka €. 19: Jsou podle vas obchodni cile nastavovany realisticky?

Tabulka 18: Nastaveni cild

Pracgvni Pocet | Ano SpiSe | SpiSe Ne
pozice respondentu ano ne
Osobni bankéf 33 7 10 10
Pokladnik 20 0 11 8
ManaZer tymu 7 2 2 2 1

Zdroj: Vlastni prace autora

Nastavovani obchodnich cilii vnima 32 dotazanych pracovniki jako realistické, coz odpovida

53 % a 28 pracovnikl vnima toto jako nerealistické. Tomuto poc¢tu odpovida 47 %.
4.3.7 Pracovni prostiedi a podminky

Otazka €. 20: Jste spokojen/a s pracovnim prostfedim a vybavou pracoviste?

Tabulka 19: Prostiedi a vybava pracovisté

Prac(_)vnl' Pocet | Ano SpiSe | SpiSe Ne
pozice respondentu ano ne
Osobni bankéf 33 21 12 0 0
Pokladnik 20 0 16 4 0
Manazer tymu 7 7 0 0 0

Zdroj: Vlastni prace autora

Z vyse uvedenych odpovédi je patrné, ze vétSina dotdzanych pracovnikii je spokojena
S pracovnim prostfedim a vybavou pracovisté. Odpovéd Ano nebo SpiSe ano uvedlo
56 dotazovanych, coz je 93 % a pouze 4 pracovnici uvedli odpovéd’ Spise ne, tedy 7 %.

Odpoved’ Ne na tuto otazku neuvedl nikdo.
Otéazka ¢. 21: Jste spokojen/a se svou mzdou a zaméstnaneckymi vyhodami?

Tabulka 20: Spokojenost se mzdou a vyhodami

Pracgvm’ Pocet 1 Ano SpiSe | SpiSe Ne
pozice respondentu ano ne
Osobni bankét 33 6 12 15 0
Pokladnik 20 0 9 8 3
Manazer tymu 7 2 3 2 0

Zdroj: Vlastni prace autora
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K otazce tykajici se spokojenosti se mzdou a zaméstnaneckymi vyhodami odpovédélo
32 dotdzanych zaméstnanci Ano a SpiSe ano, tedy 53 % a 28 zaméstnancli odpovédélo

Spise ne nebo Ne, tedy 47 %.
Otazka €. 22: Dostavate pravidelné zpétnou vazbu zaméfenou na rozvoj?

Tabulka 21: Poskytovani rozvojové zpétné vazby

Pracqvni Pocet 1 Ano SpiSe | SpiSe Ne
pozice respondentu ano ne
Osobni bankéf 33 3 8 13 9
Pokladnik 20 0 5 10 5
Manazer tymu 7 0 3 4 0

Zdroj: Vlastni prace autora

K dotazu zda dostavaji pravidelné rozvojovou zpétnou vazbu se dotazovani vyjadrili takto:
19 dotazovanych uvedlo odpovéd’ Ano anebo Spise ano, coz je 32 % a 41 dotazovanych

uvedlo odpoveéd’ SpiSe ne nebo Ne, tedy 68 %.
4.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

K navrZeni pfipadnych doporuceni, sméfujicich k zddoucim zménam a zlepSeni podnikové
kultury, a tim i k vy$$i vykonnosti a konkurenceschopnosti v organizaci XY bank. a.s.,
bylo nejdtive tfeba zjistit soucasny stav a kvalitu podnikové kultury ve zminéném podniku.

K analyze byla zvolena metoda dotaznikového Setieni.

Na zaklad¢ uvedenych odpovédi Ize konstatovat, ze ve spolecnosti XY bank, a.s. prevazuji
zamestnanci, ktefi znaji vize a cile svoji organizace, ale zaroven je zde stile nezanedbatelna
skupina téch, ktefi vize a cile spole¢nosti neznaji. Toto muize Uizce souviset se zjiSténim,
kde vice neZ jedna tfetina dotazovanych uvadi, Ze jim vize a cile nejsou komunikovany zcela
srozumitelng. Patrny je také rozdil ve vnimédni srozumitelnosti komunikace vizi a cild
z arovné jednotlivych zastoupenych pracovnich pozic. Zatimco manazeti tyml vnimaji
komunikaci vizi a cilt jako srozumitelnou, u pozic Osobni bankét a Pokladnik téméf polovina

dotazovanych z téchto dvou skupin, vnima komunikaci vizi a cila spise jako nesrozumitelnou.
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K tomu se vaze i odlisna forma komunikace smérem Kk jednotlivym zastoupenym pozicim.
Manazerské pozice prevazné uvadéji formu osobni komunikace a smérem k pozicim

Osobni bankét a Pokladnik pfevazuje jako forma komunikace e-mail, piipadné intranet.

Vice jak polovina dotazovanych se pak svizi a cili spoleCnosti ztotoziuje. 63 %
dotazovanych vnima podnikovou kulturu spole¢nosti jako silnou, kde vedouci pracovnici jsou
jeji propagatoii a nositelé jejich hodnot. Atmosféru na pracovisti mezi spolupracovniky
hodnoti zaméstnanci jako tviirci a tymovou. S pracovnim prostiedim a vybavou pracovisté
jsou zaméstnanci vice nez spokojeni. Celkové jsou s praci spokojeny témét dvé tietiny
dotazovanych. Celkovou spokojenost s praci muze ovlivilovat i spokojenost se mzdou
a zaméstnaneckymi vyhodami. Jako motivaéni faktor u dotazovanych totiz pievaZovala
finan¢ni odména. Se mzdou a vyhodami je pak spokojeno 53 % zaméstnanci. Tento udaj
koresponduje také s dosahovanim cili, kdy na otdzku, zda jsou nastavené cile dosahovany

odpovédélo kladné také 53 %.

Z dotazovanych zminilo 68 %, ze pii praci pravideln& pocituje stres. Jako nejcastéjsi zdroje
stresu pak byly uvedeny tlak na vykon, neredln¢ nastavené obchodni cile, nedostatek zpé&tné
vazby zaméfené na rozvoj, jako nastroj zvySovani vykonu a slaba podpora a motivace
ze strany nadfizen¢ho. Piestoze ma spolecnost nastavené doporucené manazerské aktivity
a kroky zamétené na fizeni vykonu a rozvoj zamé&stnancii, mezi které patii pfedev§im porady
S tymem, rozvojové rozhovory s jednotlivymi zaméstnanci, stinovani ¢innosti s naslednou
zpétnou vazbou, pozorovanim bylo zjisténo, ze v praxi tyto ¢innosti ¢asto nejsou realizovany
nebo pouze formalné. Zaméestnanciim jsou tedy komunikovany cile, které maji splnit, velmi
Casto vSak nevédi, jakou cestou splnéni zadanych cili dosdhnout. Jako jeden z dalSich zdroji
stresu byly uvedeny také nejasn¢ zadané dil¢i cile, coZmiiZze zplisobovat fakt,
Ze nejpouzivangjSim prosttedkem pro pienos informaci je e-mail, kde jsou omezeny moznosti

pro piipadné vyjasnéni a zaméstnanciim tak chybi osobni komunikace s pfimym nadfizenym.
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4.5 Navrhy doporuceni ke zlepSeni podnikové Kkultury

v XY bank, a.s.

Z poznatkl ziskanych analyzou podnikové kultury ve spole¢nosti XY bank, a.s., mizeme
vyvodit navrhy a doporuceni vedouci ke zlepSeni podnikové kultury v dané organizaci.
Tyto navrhy a doporuceni by mohly velmi dobfe ovlivnit fungovani uvnitt organizace, posilit
spokojenost zaméstnanci a mit 1 pozitivni dopad na zvySeni vykonnosti

a konkurenceschopnosti.

Hlavnim bodem, na ktery je tieba se zaméfit je dle mého ndzoru komunikace z urovné
opera¢nich manazerii tymi smérem ke svym podiizenym. Zménit formu komunikace,
kdy aktualn¢ ptevazuje jako komunikaéni nastroj e-mail, a zacit vice vyuzivat formu osobni
komunikace. Tato forma vyrazné zjednodusi podfizenym moznost klast doplitujici otazky
a ujasnit si tak nastaveni a zadani cild. Pro manaZery tymi tato forma znamend prostor,
kdy mizou vice naslouchat a vysvétlovat a zaroven cilengji a vyznamnéji ovliviiovat

a motivovat svoje zaméstnance.

Jako konkrétni krok doporucuji nastavit z urovné manaZeri pravidelné tydenni tymové
porady. Na téchto poraddch osobné¢ komunikovat dil¢i cile na dal$i obdobi, vyhodnocovat
spolecné s podfizenymi, jak se tymu aktuadlné dafi, ukazovat analyzované pficiny uspéchu
a neuspéchu. Konzultovat a nastavovat s tymem cesty k naplnéni cili. Dat ispéSnym prostor
podélit se s ostatnimi o svoje zkuSenosti a doporuceni. Dil¢i cile pak opirat o dlouhodobé vize
a strategické cile spole¢nosti a tim je ukotvovat v povédomi pracovnikll. Také vyzdvihovat

pfinosy pro spole¢nost, tym i jednotlivce, kdyz se podafi cile naplnit.

Dalsim bodem je pak zaméteni se na pravidelné poskytovani konstruktivni rozvojové zpétné
vazby, jako nastroje pro zlepSeni dovednosti a vykonu. Realizace tohoto doporuceni miize
prispet ke snaz§imu dosahovani nastavenych cilti s pozitivnim dopadem i na finan¢ni odménu,

kterou uvedla vétSina dotazovanych, jako hlavni zdroj motivace.
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K tomuto bodu konkrétné navrhuji planovat a hlavné realizovat pravidelné individudlni
rozvojové rozhovory samostatné mezi manazerem a jednotlivymi Cleny tymu, ideédlné
minimalné¢ na mésicni bazi. Na téchto schiizkach vyhodnocovat a analyzovat individualni
vykon zaméstnance i v kontextu dopadu na vykon celého tymu. Upiesiiovat si navzajem
ocekavani, jejich redlnost a nastavovat, ptipadné doporucovat kroky, které povedou k jejich
naplnéni. Zaroven je pifipadné mozné s pracovnikem naplanované kroky ihned vyzkousSet

a pomoct mu, aby si je osvojil.

Tyto pravidelné osobni schiizky umozni manazerim Iépe identifikovat individudlni potieby
jednotlivce a zamétit se na né€. Timto bude podpoieno dosazeni osobnich cili kazdého

jednotlivého ¢lena , potazmo celého tymu.

Jako dal§i krok navrhuji ovéfovat si pravidelné z irovné manazera, jak se jednotlivym
pracovnikim dafi v kazdodenni praxi uskutec¢iiovat aktivity naplanované na poradach
nebo individualnich schiizkach a to jak z pohledu cCetnosti, tak z pohledu kvality. K tomu
vyuzit metodu tzv. stinovani, kdy manazer shlédne vykonani konkrétni ¢innosti nebo jeji casti
v praxi. Nasledné pak umoznit zaméstnancim ziskat zpétnou vazbu, co se jim dafilo,
co mohou jesté zlepsit, pfipadné udélat jinak. Idedln¢ propojit takto ziskané poznatky
I s individualni rozvojovou schiizkou. Jako interval navrhuji v praméru jedenkrat mési¢né.
Zaroven je vSak tfeba brat v tvahu individudlni potifeby kazdého zaméstnance. Napiiklad
U novacki bude zfejmé Zadouci Cast€js$i podpora, naopak u zkuSenych pracovnikl je mozné

zvolit interval delsi.

Pro dosazeni ocekévan¢ho vysledku znavrhovanych zmén je tifeba nejen vykonévat
navrhované aktivity a vykondvat je pravidelné, ale také spravnou formou, tedy v urcité
kvalit¢. K podpofeni a zajiSténi spravné formy a kvality pfi vykonu vySe uvedenych
navrhovanych zmén doporucuji proskolit zaméstnance na pozici ManaZer tymu na techniky
vedeni navrhovanych aktivit. Navrhuji tedy Skoleni zaméfend na témata Technika vedeni
porad — zaméfené na piedavani informaci a motivaci, Vedeni hodnoticiho a rozvojového
pohovoru s podiizenym zaméstnancem, Stinovani obchodniho rozhovoru a metody poskytnuti
konstruktivni rozvojové zpétné vazby. Tato Skoleni mohou byt realizovana interné oddélenim
Vzdélavani a tréninku, které disponuje k témto aktivitim dostatecné kvalifikovanymi lektory
a trenéry. Jako nedilnd soucast ndvrhu na proskoleni byly také spocitdny nédklady s tim

spojené. K vy¢isleni celkovych nakladl na proskoleni byly pouzity udaje o po¢tu manazert,
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které je tieba proskolit, ndklady na lektora a 1 den jeho prace. Vy¢isleni dale vychazi
z ptredpokladu, ze Skoleni probéhne prezen¢ni formou po skupindch, pro efektivni praci
na jednotlivych bézich Skoleni bude ve skupiné¢ maximalné 11 ucastnikid. Kazda skupina
absolvuje celkem 1 béh Skoleni v délce trvani 2 dny. Prvni den bude zaméfen na Techniku
vedeni porad a hodnotici a rozvojové pohovory se zaméstnanci, druhy den pak na Stinovani
a metody poskytovani zpétné vazby. Celkovy pocet 53 manazert bude rozdélen do 5 skupin,
3 skupiny po 11 ucastnicich a 2 skupiny po 10 ucastnicich. Celkovy pocet navrhovanych
Skolicich dnti je 10. Néklady na lektora, v€éetn¢ materialti potfebnych pro tcastniky a Skoleni,
ziskané z internich zdroji spole¢nosti, ¢ini 1.360,- CZK na den. Po zohlednéni a secteni

uvedenych tdajt, ¢ini celkové finalni ndklady na navrhované skoleni 13.600,- CZK.
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5 ZAVER
Cilem bakalaiské prace bylo navrzeni doporuceni, smétujici ke zménam a zlepSeni firemni

kultury ve sluzbach a tim 1 k vys$si vykonnosti a konkurenceschopnosti na zaklad¢ provedené

analyzy a jejich vysledki.

K navrzeni doporuceni na zlepSeni firemni kultury v daném podniku, bylo nejdfive tieba
analyzovat soucasny stav. Analyza byla provedena metodou dotaznikového Setteni a vlastnim

pozorovanim.

Z vysledkt vyplyva, ze stavajici podnikova kultura je na dobré urovni, zaméstnanci jsou
Vv organizaci v zasadé spokojeni, na pracovisti panuje pratelska atmosféra a pracovni kolektiv
funguje v tviréim a tymovém duchu. Prostedi, ve kterém zaméstnanci pracuji je jimi vysoce

hodnoceno, cozZ jisté piispiva velkou mérou k jejich spokojenosti.

Vysledky vSak také poukazaly na existujici dil¢i problémy tykajici se pfedevsim komunikace
jako nastroje pro prenos dilezitych informaci k vykonu prace a s tim spojené naplnovani cild
a vizi vCetné¢ téch obchodnich. Se zaméstnanci je prevazné komunikovano pies e-mail
¢i intranet, kde je vedeni informuje o svych pozadavcich. Tyto jsou Casto velmi obsdhlé
a neustale se ménici, zaméstnanci je pii své naplni prace nemohou absorbovat. Dal§im dil¢im
problémem se ukédzal nedostatek v pravidelném poskytovani konstruktivni rozvojoveé
zpétné vazby, kterou povazuji zaméstnanci za dulezitou pro zlepSeni jejich dovednosti

a vykonu.

Tyto hlavni nedostatky byly také uvedeny nejcastéji jako zdroje stresu na pracovisti. Jejich
naprava by napomohla ke zlepSeni a zrychleni komunikace a jasnému pochopeni poZadavki
manazeri smérem Kk podfizenym, coz jist¢é povede i k dosahovani obchodnich cild

s naslednym kladnym dopadem na finan¢ni ohodnoceni.

Na zékladé¢ uvedenych poznatkll, ziskanych analyzou byla navrzena konkrétni doporuceni,
jak zlepsit komunikaci v organizaci a to predevSim z Grovné operacnich manazerti tymu
smérem ke svym podiizenym a také konkrétni kroky, jak zajistit podiizenym pravidelnou
konstruktivni zpétnou vazbu a podpofit je tak v dosahovani cilii. Tato doporuceni by mohla
pozitivné ovlivnit fungovani uvnité organizace, posilit spokojenost zaméstnancli a prispét

ke zvyseni vykonnosti a konkurenceschopnosti.
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Priloha I: Dotaznik

Vézené kolegyné, vazeni kolegové,

prosim o vyplnéni tohoto dotazniku. Aktudlné€ studuji na Soukromé vysoké Skole ekonomické
ve Znojmée, obor Marketing a Management. Tento dotaznik je soucasti praktické ¢asti moji
bakalarské prace. Ve své bakalarské praci se zamétuji na podnikovou kulturu ve sluzbach.
Dotaznik poslouzi k analyze podnikové kultury ve vasi firmé. Na zéklad¢ zjiSténych vysledka

budou navrzeny zména vylepSeni soucasné podnikové kulturu ve spole¢nosti XY bank, a.s.

V dotazniku jsou pouzity otazky, u kterych je mozny vybér z nékolik danych variant
odpovédi. U té€chto otazek vyberte vZdy jen jednu moznost. Na otevienou otazku vyjadiete

vlastnimi slovy sviij nézor.
Toto dotaznikové Setfeni je anonymni.

Dotaznik prosim vypliite do 29.2.2020. V piipad¢ nejasnosti, pfipominek a dotazii m¢ mizete

kontaktovat prostiednictvim e-mailu na adrese: gardas.marek@svse.cz
Dékuji za Vas cas.

Marek Gardas

1) Znate vize a cile vasi organizace?

e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne

2) Jsou vam vize a cile komunikovany srozumitelné?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSene

e Ne
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3) Jsou vam vize a cile organizace blizké? Ztotoznujete se s Nimi?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSene
e Ne
4) Prostiednictvim jakého informac¢niho kanalu jsou vam vize a cile komunikovany?
e Osobné nadfizenym
e E-mailem
e Telefonicky
e [ntranet
5) Ma podle vés organizace silnou podnikovou kulturu?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSene
e Ne
6) Jsou podle vas manazeti propagatoii podnikové kultury?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSene
e Ne
7) Znate hodnoty, které vase organizace vyznava a prezentuje?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
8) Jste spokojen/a s praci, kterou vykonavate?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSene

e Ne
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9) Jsou podle vas zamé&stnanci K firmé loajalni?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSene
e Ne
10) Mate informace o zménach potfebné k vykonu prace vcas?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
11) Jakou formou dostavate informace potiebné k vykonu prace nejcastéji?
e Osobné& nadfizenym
e E-mailem
e Telefonicky
e Intranet
12) Jaky komunikaéni kanal pouziva vedeni firmy ke sdélovani informaci nejvice?

e (sobni komunikace

e E-malil
e Telefon
e Intranet

13) Jaky komunikacni kanal nejcastéji pouziva pro piedavani informaci k vam vas pfimy
nadfizeny?

e Osobné nadfizenym

e E-mailem

e Telefonicky

e Intranet
14) Atmosféru na pracovisti vnimate jako?

o Tvarci

e Tymovou

e Konkurenéni

e Pasivni
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15) Pocit'ujete pii vykonu prace stres?
e Ne
e Vyjimecné
e Pravideln¢
e Kazdy den

16) Co povazujete za zdroje stresu pii vykonu prace?

17) Co vas pfi praci motivuje?
e Kariérni rast
e Seberealizace
e Finan¢ni odména
e Moznost byt soucasti tymu
18) Jsou nastavené cile dosahovany?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSene
e Ne
19) Jsou podle vas obchodni cile nastavovany realisticky?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne

20) Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim a vybavou pracovisté?

e Ano
e SpiSe ano
e SpiSene

e Ne

21) Jste spokojen/a se svou mzdou a zaméstnaneckymi vyhodami?

e Ano

e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
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22) Dostavate pravidelné zpétnou vazbu zamétenou na rozvoj?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSene

e Ne

Vase pracovni pozice:
e Osobni bankér
e Pokladnik

e ManaZer tymu
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