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Posouzeni urovné podnikové kultury ve vybraném podniku
Abstrakt

Tématem bakalaiské prace je Posouzeni irovné podnikové kultury ve vybraném podniku. Jedna
se o téma velice aktudlni, nebot’ stale vice firem si uvédomuje, ze v dnesnim globalizovaném
sveété 1 urcita troven podnikové kultury pozitivné pfispiva ke konkurenceschopnosti na trhu.
Bakalafska prace je rozdélena na dvé Casti, teoretickou a praktickou. V teoretické Casti se prace
bude zabyvat kulturou a podnikovou kulturou, déle pak modely kultur v mezinarodnich
spoleCnostech a uzavird ji popis problematiky klasifikace narodii podle podobnosti kultur.
Praktickd c¢ast analyzuje podnikovou kulturu v J&T Bank. Nejprve jsou popsany hodnoty
banky, dale pak jeji eticky kodex a nésledné¢ probihd analyza vybranych prvki podnikové
kultury a dal§imi procesy v bance ve vztahu k podnikové kultufe. Cilem prace je analyzovat

podnikovou kulturu ve vybraném podniku a navrhnout ptipadné zmény.

Kli¢ova slova: Etika, eticky kodex, podnik, vzd¢€lavani, zaméstnanec



Assessment of the level of corporate culture in a selected
company

Abstract

The topic of this thesis is to assess the level of corporate culture in a selected company. This is
a very topical issue, as more and more companies realize that in today's globalized world, even
a certain level of corporate culture is making a positive contribution to market competitiveness.
The bachelor thesis is divided into two parts, theoretical and practical. In the theoretical part,
the thesis will deal with culture and business culture, then with models of cultures in
international societies and concludes with a description of the issue of classification of nations
according to the similarity of cultures. The practical part analyzes the corporate culture in J&T
Bank. First, the Bank describes the values of the bank, then its Code of Ethics and then analyzes
selected elements of corporate culture and other processes in the bank in relation to corporate
culture. The aim of the thesis is to analyze the corporate culture in the selected company and

suggest possible changes.

Keywords: Ethics, code of ethics, company, education, employee
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1 Uvod

Tématem bakalatské prace je Posouzeni urovné podnikové kultury ve vybraném podniku.
Jednd se o téma velice aktudlni, nebot’ stile vice firem si uvédomuje, Ze v dneSnim
globalizovaném svét¢ 1 wurcitd uroven podnikové kultury pozitivné pfispivd ke

konkurenceschopnosti na trhu.

Podnikova kultura je velmi slozity, tézko definovatelny jev, ktery vSak vyznamnym
zpusobem ovlivituje dlouhodobou uspésnost podniku. Na jedné strané¢ mize byt zdrojem sily
podniku a nositelem jeho konkuren¢ni vyhody, na druhé stran¢ vsak maze byt brzdou v rozvoji

podniku, ¢i dokonce diivodem jeho bankrotu.

V soucasné situaci, kdy je konkurence ve vétSin€ oblasti zna¢nd, kdy kvalita a orientace na
zakaznika se stavaji nezbytnou podminkou existence, kdy prostfedi je stale turbulentngjsi
a neptedvidatelné a podniky se musi adaptovat stile rychleji a pruznéji, uloha organizaéni
kultury ve vztahu k vykonnosti podniku se zvySuje. Diky postupujici globalizaci
a internacionalizaci navic podnikatelské subjekty i neziskové organizace operuji v stale
multikulturnim prostiedi, které pied né stavi nové vyzvy a problémy. Znalost kulturni stranky

podnikani tak nabyva na vyznamu.

Silnd podnikové kultura pozitivn€¢ ovliviiuje rozhodovani, kooperaci, komunikaci,
motivaci, urovein spoluprace, feSeni problému i jejich implementaci a tim usnadnuje prib¢h a
realizaci fidicich procest. Podnikova kultura davéd jednotliveim moznost odivodnit své
chovani v navaznosti na hodnoty preferované v podniku. Na druhé strané¢ manazefi mohou

vyuzit podnikovou kulturu na podporu takovych ¢innosti, o které je zajem.

V dnesnim podnikatelském svété dochazi k riznym zménam, které jsou dasledkem vliva
pfichazejicich ze zahrani¢i. Tyto zmény se domdci spolecnosti snazi pietransformovat do
vlastnich podnikt. Jejich vysledkem je postupna zména podnikové kultury, v jejimz dasledku
dochazi k urceni nového sméru, kterym by se méla organizace ubirat. Nova podnikova kultura
se tedy stava prostfedkem pro kolektivni vniméni sdilenych hodnot ¢i norem, které ovliviiuji

pracovni vztahy mezi zaméstnanci a ve vysoké mife ovliviiuji ispé$nost podniku.



Podnikova kultura je ovliviiovana mnozstvim faktort, coz je i vysledek vlivu jejich prvka na
pracovniky. Management by mé¢l sledovat dané prvky a faktory pro odhaleni piipadnych

nedostatkl a ¢im dfive pfistoupit k jejich napravé.

Kultura podniku vychazi z projevll a mysleni osob. VSechny jeji prvky pochazeji ptivodné
zuvazovani a komunikace lidi. Kazdy zaméstnanec je viniman jako jedine¢né osobnost, nesouci
prvky podnikové kultury a stojici také za jejim tspéchem. Casem se v podniku vytvaieji
charakteristické rysy piedstav, hodnot a pfistupt. Jsou jedine¢né pro kazdy podnik. Postupem

Casu je za¢neme chépat jako samoziejmost.



2 Cile prace a metodika

2.1 Cile

Hlavnim cilem préce je na zéklad¢ analyz podnikové kultury a komunikace ve vybraném
podniku navrhnout konkrétni zmény k jejimu posileni a zkvalitnéni vnitropodnikové
komunikace.

K naplnéni hlavniho cile jsou stanoveny dil¢i podptirné cile:

- Teoreticky posoudit soucasné chapani podnikové kultury, komunikace a etiky, vysvétlit
zakladni pojmy feSené problematiky.

- Analyzovat soucasny stav podnikové kultury a komunikace ve vybraném podniku.

- Na zakladé analyz navrhnout konkrétni doporuceni pro posileni podnikové kultury.

2.2 Metodika

Prace je koncipovana tak, aby zachovala postup od obecnych teoretickych vychodisek az
po aplikaci v praxi. Jelikoz problematika tykajici se podnikové kultury je rozsahla, na jeji
zpracovani byly vyuzity jak primarni, tak i sekundarni zdroje. V prvni ¢asti bakalarské prace se
vyuzivaji sekundarni zdroje (odbornou literaturu), pomoci metody zobecniovani a popisné
metody doslo ke specifikaci problematiky podnikové kultury. Také bude vyuzita metoda
deskripce a dedukce. VSechny dostupné informace budou analyzovany, tfidény a nasledné bude

provedena jejich syntéza v kompaktni celek.

Bakalaiska prace je rozd€lena na dvé casti, teoretickou a praktickou.
V teoretické Casti se bude zabyvat kulturou a podnikovou kulturou, dale pak modely kultur
v mezinarodnich spole¢nostech a uzavird ji popis problematiky klasifikace ndrodi podle
podobnosti kultur.
Praktickd ¢ast analyzuje podnikovou kulturu v J&T Bank. Nejprve budou popsany hodnoty
banky, dale pak jeji eticky kodex a nésledné¢ probihd analyza vybranych prvki podnikové
kultury a dalSich procesii v bance ve vztahu k podnikové kultufe. V této ¢asti bude proveden

vyzkum u zaméstnancl a manazerid kvalitativni metodou strukturovanych rozhovort.



3 Teoreticka vychodiska

Teoreticka ¢ast se bude vénovat problematice kultury, podnikové kultury, kultury

v mezinarodnich spole¢nostech a diferenci naroda podle kultury.

3.1 Kultura a podnikova kultura

Kapitola se soustfed'uje na identifikaci zakladnich pojmil souvisejicich s feSenou
problematikou. Obsahem je sumarizace kli¢ovych definici — kultura jako lidsky vytvor, vybrané

ptistupy k podnikové kultuie a metody k jejimu zkoumani.

Zakladnim cilem kazdého podniku je dosahnout tispéchu a prosperity. Od toho se odviji
celkova podnikova politika, jeji rozhodovani i konkrétni Cinnosti. Stale ¢ast&ji v této souvislosti
vyvstava pojem podnikova kultura. Manazeti podnikt si zac¢inaji uvédomovat, Zze podnikova
kultura mtze byt zdrojem konkurenc¢ni vyhody, zejména pokud se povazuje za hodnotnou,
vzacnou, tézko napodobitelnou, zakomponovanou do strategického tizeni. Takova podnikova
kultura ptedstavuje spojeni strategické perspektivy podniku s fizenim lidskych zdrojt, jehoz
vysledkem je adekvatni chovani kvalitnich manazerti i zaméstnanct. Podnikova kultura existuje
v kazdém podniku a pro kazdy je jedine¢na. Pokud ma byt fungovani podniku uspésné, je nutné,
aby podnik byl vnitin€ integrovany a pusobil navenek stabilizované a divéryhodné. Silna
podnikové kultura, kterda mize mit svou pozitivni i negativni podobu, vyrazné ovliviiuje
pracovni jednani a vykonnost zaméstnanctl. Zaroven spoluvytvari originalni a neopakovatelnou
tvar firmy, potiebnou pro ziskani vlastni identity ve vztahu k zdkaznikim a ostatnim
reprezentantim ekonomického a spolecenského okoli. Vlastnici firem ¢i manazefi Casto
neveénuji pozornost formovani pozitivni podnikové kultury. Podceiiuji cilenou préci s lidmi a
nedokézi formovat kulturu zaméfenou na vysledky. Radi setrvavaji na mocenské kultute, v
disledku toho zaméstnanci konaji v rozporu se zdjmy firmy, coz vede i ke snizeni jeji

uspesnosti.
3.1.1 Teoretické definice kultury

Chépani kultury jako takové se 1is$i v rdmci riznych védnich disciplin. Pro jeji funkci ve
spolecnosti plati, Zze je zkoumana kulturni antropologii. Ta se mimo jiné¢ zabyva i rozdily
jednotlivych kultur a jejich vznikem. Kulturou rozumime ur€ity druh chovani, pfesvédcenti,
ptistupti a hodnot, které jsou ovlivnény spolecnosti a ovliviiuji vnimani svéta. Nicméné kultura

je v literatufe vnimana stejn¢ jako soubor zvykd, vztahd, instituci, uméni a jinych rysi, které



charakterizuji spole¢nost nebo socialni skupinu. Kultura je tedy soucasti vSech vztahl ve
spole€nosti a stoji na stejné urovni jako politicky, pravni ¢i ekonomicky systém. Jako takova
ovliviiuje nase vnimani, pohled, jakym se na svét divame a zpracovavame jednotlivé vjemy.
Jak se dité od raného véku uci urcité typy norem, hodnot a predstav, tak se to odrazi v dalSim
vyvoji spolecnosti. Proto je nutné zdaraznit nadindividualni charakter kultury.! Podnikova
kultura je determinovana mnoha vlivy, které mizeme rozdélit na vnitini a vnéjsi a které jsou

shrnuty v nasledujicim obrazku.

Tabulka 1 Determinanty podnikové kultury

VNEJSI: VNITRNI:
- Legislativa - Historie firmy
- Geograficka poloha - Pravni forma
- Ekologie - Majetek
- Regiondlni vlivy - Zakladatel
- Ekonomicky systém - Stari firmy
- Kultury vyssich rada - Pfedmét podnikéani
- Sociélni systémy - Pozice na trhu
- Politické preference - Rizikovost podnikani
- Velikost firmy - Etapa vyvoje
- Véda a vyzkum - Technologie
- Kapitalovy trh - Zamgstnanci
- Infrastruktura - Struktury a procesy

Zdroj: J. VYSEKALOVA, J. MIKES. Image a Firemni Identita. Praha: Grada Publishing, 2009.
ISBN 802-472-79-00

V poslednich letech se v manazerskych kruzich stile vice zabydluje poznatek, ze
vykonnost a prosperita podnikli ve zna¢né mite zavisi na zazitych hodnotach, presvédcenich,
normdch, pravidlech, vzorcich fizeni a ritudlech, to znamena od podnikové kultury. Nositeli
podnikové kultury jsou lidé. To, proc se stali zaméstnanci podniku, jaké jsou mezi nimi vztahy,
jaké normy a zivotni principy uréuji a uznavaji, co je podle nich dobré a co $patné, a v§echno
to, co ma vliv na podnikové normy a hodnoty, nejen odliSuje jeden podnik od druhého, ale
urcuje 1 funk¢nost a zivotaschopnost podniku z hlediska dlouhodobé perspektivy. Podnikova
kultura existuje v kazdém podniku. Mlze mit vlastni pozitivni i negativni podobu, kterou se

odlisuje od jinych podnikii.

' LUKASOVA, R. Organizaéni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010. 238 s. ISBN 978-80-247-
2951-0, str. 14



Podnikova kultura vyrazné ovliviiuje aktivitu zaméstnancti. Pfedpoklada to vSak pfi
jejim formovani uplatiovat takové nastroje, které by vytvotily zaméstnancim podminky k
ucasti nafizeni podniku vcetné¢ odpovédnosti za jeho dusledky. Moderni podnikani je
neslucitelné s pasivitou zaméstnancti, kterd se miize negativné projevit i v fizeni managementu
podniku, coz ostatné muze vést ke ztraté¢ jeho dosavadni pozice na trhu, pfipadné az k jeho

upadku.

Vnimani kultury lze rozdélit do dvou skupin zptsobu definovani obsahu a podstaty. Jsou

jimi:

- Chapani pojmu kultura v S§ir§im vyznamu, zahrnujic vSechny aspekty materialnich
a nematerialnich projeva.

- Posuzovani kultury v uz§im vyznamu, pfihlédnutim pouze na projevy lidského chovani (jde
tedy o zvyky, symboly, hodnotové systémy).

- Hofstede vymezuje zakladni urovné mentalniho naprogramovani, které predstavuji:

- Uroven narodni kultury (pfipadné& kultur u lidi, kteti v pritbéhu Zivota migrujf).

- Uroveti kultury spojené s uréitym etnikem, naboZenstvim nebo jazykem.

- Uroveti kultury spojena s nabozenstvim, pohlavim (rozdily spojené s chapanim muzské a
zenské role).

- Uroven kultury spojena s piislusnosti k uréité generaci (ty se lidi svymi symboly, hrdiny,
hodnotami).

- Uroveti kultury souvisejici s piislugnosti k urité tfide.

- Uroveti organiza¢ni kultury (zaméstnany jedinec je socializovany organizaci, do které

patif).

Lidé pracujici v organizaci jsou ptislusniky urcitého naroda, resp. narodu, a tedy i nositeli
specifické narodni kultury. UZ od narozeni maji charakteristicky zptisob mysleni a chovani
typické pro jejich narod. Dany zptsob si nasledné osvojuji a ptenaseji do pracovniho prostiedi.
Nérodni kultura tak mlize ovlivilovat podnikovou kulturu v organizaci. Je tedy dulezité znat

parametry narodni kultury, ktera se prostfednictvim zaméstnanct proliné s tou podnikovou. V

2 HOFSTEDE, G; MINKOV, M., Cultures and Organizations: Software of the Mind. McGraw-Hill Professional,
2010. 207 s. ISNB 80-85899-72-8, str. 87



nasledujici kapitole se budu vénovat pojmu podnikova kultura a jejimi specifiky, ktera jsou

dana narodni kulturou.?

3.1.2 Teoretické definice podnikové kultury

V poslednich letech se v manazerskych kruzich stile vice zabydluje poznatek, ze
vykonnost a prosperita podnikli ve zna¢né mite zavisi na zazitych hodnotach, ptesvédcenich,
normach, na pravidlech, vzorcich fizeni a ritudlech, to znamena na podnikové kultute. Nositeli
podnikové kultury jsou lidé. To, pro¢ se stali zaméstnanci podniku, jaké jsou mezi nimi vztahy,
jaké normy a zivotni principy oni urcuji a uznavaji, co je podle nich dobré a co $patné, a v§echno
to, co ma vliv na podnikové normy a hodnoty, nejen odliSuje jeden podnik od druhého, ale
urcuje 1 jeho funkénost a zivotaschopnost z hlediska dlouhodobé perspektivy. Podnikova
kultura existuje v kazdém podniku. Mize mit vlastni pozitivni i negativni podobu, kterou se
odlisuje od jinych podniki. 4

Krajnimi disledky prosazovani negativni podoby podnikové kultury mtize byt jednak
populismus a pragmatismus, reflektujici hodnoty, které jsou vnimany ptevazné zaporné, jednak
GipIna absence jakéhokoli sjednocujiciho principu a vlastni identity. Casto se viak lze setkat se
situaci, ze si ani management, ani zam¢stnanci neuvédomuji svou podnikovou kulturu. Souvisi
to se skutecnosti, ze dlouhodobou existenci v podniku se kultura pro né€ stava samoziejmosti.
Novi zaméstnanci vsak jeji vliv vyrazné pocituji. V souvislosti s podnikovou kulturou nelze
vidét jen etiku nebo filozofii. Hybnou silou kazdého podniku, a tedy i podnikové kultury, je
efektivni pisobeni v konkurenénim prostredi trhu. Podnikova kultura a stupen jejiho rozvoje v
podniku odrazi jednak historii jejiho managementu, jednak uroven odpovédnosti, systému
prace, socialniho chovani a komunikacni interakce v podniku, ptisobi také na formovani trhu.
Nezastupitelnou lohu ma pfitom management podniku, ktery je nositelem vSech rozhodnuti v
fidicich, komunika¢nich a inovaénich procesech.’

Podnikova kultura vyrazné ovliviiuje aktivitu zaméstnanct. Predpoklada to vSak
uplatiiovat pfi jejim formovani takové nastroje, které by vytvofily zaméstnancim podminky k

ucasti na fizeni podniku vcetné odpovédnosti za disledky tohoto fizeni. Moderni podnikani je

3 HOFSTEDE, G; MINKOV, M., Cultures and Organizations: Software of the Mind. McGraw-Hill Professional,
2010. 207 s. ISNB 80-85899-72-8, str. 89

4 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firméach. Praha: Grada Publishing, 2004. 168 s. ISBN 80-247-0405-
6, str. 15

S TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada Publishing, 2004. 168 s. ISBN 80-247-0405-
6, str. 15



neslucitelné s pasivitou zameéstnancti, kterd se mize negativné projevit i v fizeni managementu
podniku, coz ostatné muze vést ke ztraté¢ jeho dosavadni pozice na trhu, pfipadné az k jeho
upadku.b

Podminkou sjednoceni chovéni skupiny jako celku za ucelem dosazeni spolecného
uzitku se zabyvali také autofi Kilmann, Serpa, Saxton, podle nichz je podnikova kultura
,sdilend filozofie, ideologie, hodnoty, pfesvédceni, nazory, ocekavani, postoje a normy, které
odhaluji implicitni ¢i explicitni skupinovy souhlas s tim, jak rozhodovat a fesit problémy ¢ili
zpusob, jak se véci u nas délaji.“ Tvrdi, ze dodrzovani spole¢ného mysleni, vnimani je
piedpokladem spravného splnéni ulohy.”

Furnham a Gunter uvad¢ji tuto definici: ,,Kultura jsou spole¢né vyznavané presvédcenti,
postoje a hodnoty, které existuji v organizaci. Jednoduseji feceno, kultura je zplsob, jakym
néco délame.“ Rikaji, Ze pravé podnikova kultura predstavuje to, co drZi spole¢nost pohromadg
a vytvari urcitou identitu, se kterou se ztotoziuje. Vytvari dilezitou slozku, nezbytnou pro
efektivni fungovani a produkci.

Na jejim zéklad¢ dochazi k formulovani systému vyznami, které se stavaji zakladem
komunikace a vzdjemného pochopeni. Pokud dojde k naruSeni urcité slozky, ptipadné

k nedostate¢nému zastoupeni této ¢asti v podniku, dochazi k oslabeni efektivity.®

3.1.3 Prvky podnikové kultury

S definovanim podstatnych prvki podnikové kultury se setkdvam u rtiznych autori.
Kazdy z nich zaujima svij vlastni pfistup.
Obecné¢ se autofti teorii shoduji na tom, Ze jde o nejjednodussi strukturalni a funkéni jednotky,
které predstavuji stavebni komponenty kulturniho systému.’
Rozdélenim podnikové kultury na jeji jednotlivé prvky se zabyvali naptiklad autofi Hofstede,
1991; Deal & Kennedy, 1982; Armstrong, 2001; LukaSovéa, 2010; Antalova, 2013; Furnham a
Gunter, 1993. Zminéni autofi se shodli na 3 zakladnich prvcich podnikové kultury. Jsou jimi:

- predstavy,

- pfristupy,

6 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada Publishing, 2004. 168 s. ISBN 80-247-0405-
?ingfSOVA, R. Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010. 238 s. ISBN 978-80-247-
gzislil_\(/i’sélfiiéz\IG, M. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada Publishing a.s., 2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-
E’LSY[UrI.(ngOVA, R.,NOVY, L. Organizaéni kultura: od sdilenych hodnot a cilti k vy33i vykonnosti podniku. Praha:
Grada Publishing a.s. 2004. 174 s. ISBN 80-247-0648-2, str. 22



hodnoty.!?

Armstrong ve své teorii prezentuje odliSné kategorizace prvki podnikové kultury. Od
ptedchozich autorti se 1iSi zejména v tom, Ze kromé hodnot hovoii dale také o normach
a artefaktech. Normy charakterizuje jako nepsana pravidla, ktera poskytuji navod ke spravnému
chovani. To zahrnuje takovy zplsob, ve ktery zaméstnanci véti, dokonce i to, jak se budou
oblékat. Pfesto jde stale jen o nepsand pravidla a k jejich udrzovani dochéazi pouze v ustni
podobé, respektive ve formé reakce v piipad€ poruseni norem. Ty se tykaji zejména stylu fizeni

— jak se manaZefi chovaji k zamé&stnanctim a naopak.!!

Tabulka 2 Zékladni prvky podnikové kultury

Predstavy Piistupy Hodnoty
- o vlastni praci - kpréci - uznavané
- smyslu préci - ke spolupracovnikim |-  sdilené
- uspéchu firmy - kcilim firmy - respektované
- odménovani - knovym myslenkdm |-  otevienost
- budoucnosti firmy - ke konfliktim - spravedlnost
- image firmy - ke zmén¢ - Cetnost
- kariére -k produktim firmy - spolehlivost

Zdroj: J. VYSEKALOVA, J. MIKES. Image a Firemni Identita. Praha: Grada Publishing, 2009.
ISBN 802-472-79-00

V ramci bakaladiské prace bude analyzovan pfistup LukaSové, ktery lze povazovat za
nejkomplexnéj$i a zahrnujici podstatné souvislosti. Pfi jeho sestavovani vychazela ze

Scheinova modelu podnikové kultury. V ni definované prvky jsou:

zakladni presvédcent,
normy chovani,
hodnoty a postoje,
artefakty.!?

1" HOFSTEDE, G; MINKOV, M., Cultures and Organizations: Software of the Mind. McGraw-Hill Professional,

2010. 207 s. ISNB 80-85899-72-8, str. 112

" ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojti. Praha: Grada Publishing a.s., 2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-

3, str. 259-262

2 LUKASOVA, R. Organiza¢ni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010. 238 s. ISBN 978-80-247-

2951-0, str. 18



Obrazek 1 Prvky podnikové kultury

Artefakty

Hodnoty a normy

Zakladni predpoklady

Zdroj: EDGAR S., Organizational Psychology, 3rd Edition, 1980. ISBN 0-13-641332-3

a) Zékladni ptesvédceni

Zakladni ptfesvédceni jsou zafixované predstavy o fungovani reality, které zaméstnanci
povazuji za samoziejmé, pravdivé a nezpochybnitelné. Plsobi automaticky, jsou stabilni
a vysoce odolné vii¢i zmén¢. Zaméstnanci je vnimaji tak samoziejmé, Ze neni mozné o nich
diskutovat a zpochybniovat jejich. V ptipad€ nutnosti mdme tendenci je branit vzhledem k tomu,

Ze jejich ohrozeni nas emo¢né destabilizuje.'?

Je mozné je povazovat za podvédomé hodnoty a presvédceni, které zaméstnanci povazuji
za samoziejmost. Jejich prostfednictvim lze ovliviiovat vSechny procesy pfislusnikti dané
kultury. Stejné determinuji vybér informaci, jejich interpretaci a emocionalni reakci
zaméstnancl. Zakladni presvédceni ma ptivod v opakované zkusenosti, funk¢énosti urcitého
zpiisobu feSeni problému. Zakladni pfesvédéeni mohou mit pozitivni, ale i negativni dopad na
chovani zamé&stnancti.'* Jestlize jsou zaméstnanci zvykli feSit ur¢ité situace stejnym zplisobem,
dochazi k vytvoreni asociace tohoto problému k jednomu konkrétnimu feSeni. Poruseni této

asociace vede k pocitu uzkosti. Ta presvédceni mohou byt zakofenéna tak hluboko, ze

13 LUKASOVA, R. Organiza¢ni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010. 238 s. ISBN 978-80-247-
2951-0, str. 19

14 SCHEIN, E H. Organizational culture and leadership. 4th ed. San Francisco: Jossey-Bass, c2010. Jossey-Bass
business & management series. 2010 ISBN 978-0-470-18586-5, str. 24



zameéstnanci povazuji jiné moznosti chovani za nepfipustné a zména zazitych presvédceni je

extrémné naro¢na.!’

b) Normy chovani

Jde o nepsand pravidla, zasady, chovani v urcitych situacich, které celek chéape jako
normalni. Nemluvim v tomto ptipadé o formalnich pravidlech stanovenych organizaci, ale o
neformalnich normach, které clenové navzajem sdileji. Pii jejich poruSovani dochazi k trestiim,
v opacném piipadé k odméndm, které maji citovy charakter. Jejich nasledovani vede k
pratelskému chovani a akceptovani ze strany skupiny. Ti, kdo je nedodrzuji, jsou vystaveni
nepratelskému a odmitavému chovani.!¢

Normy se tykaji riznych forem pracovniho zivota, naptiklad pracovni ¢innosti ¢i
pracovniho odévu.

Pro organizaci maji tyto normy zasadni vyznam a vymezuji chovani, které je vhodné, ¢i
nevhodné. Pfispivaji tak k vytvofeni stabilniho a pfedvidatelného prostfedi. Diky nim formalni

kontrolni systém neni zapottebi.!’

Tureckiova popisuje normy chovani stejnym zptsobem, a to jako nepsana pravidla nebo
obvyklé zptisoby chovani. Dopliuje, Ze mohou byt podpoteny prostfedky podnikové kultury ¢i
systémem odmén a sankci. Podle ni tvofi dal$i Groven firemni kultury a mohou byt pozorovany

i zvenku firmy.!®
c) Hodnoty a postoje
Hodnoty ptedstavuji to, co je dllezité, cemu se ptiklada vyznam v organizaci. Rozlisuji se

dobré, Spatné, ptijatelné, nepftijatelné. Projevuji se ve stanoviscich a postojich. Individudlni

hodnotovy systém determinuje, co je dulezité pro ¢loveéka. Organiza¢ni hodnoty jsou vyrazem

IS BEDRNOVA, E; JAROSOVA, E; Novy, I a kol. Manazerska psychologie a sociologie. 1. Vydani. Praha:
Management Press, 2012. 616 s. ISBN 978-80-7261-239- 0, str. 22

16 LUKASOVA, R. Organiza¢ni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010. 238 s. ISBN 978-80-247-
2951-0, str. 22

7 LUKASOVA, R. Organiza¢ni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010. 238 s. ISBN 978-80-247-
2951-0, str. 22

'8 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firméach. Praha: Grada Publishing, 2004. 168 s. ISBN 80-247-0405-
6, str. 135



toho, ¢emu je ptikladan vyznam v organizaci jako celku, co si clenové organizace mysli, ze by
se v ni, ale i mimo ni mélo délat, protoZe to povazuji za spravné a dilezité.!”

Podle vétSiny autorti jsou hodnoty jadrem a kliCovym ndstrojem k utvafeni podnikové
kultury. Organizace si sv€¢ hodnoty definuji ve své filozofii, poslani a etickém kodexu
organizace. Dilezité jsou zejména komunikace a chovani zaméstnanc podle nastavenych

hodnot v podniku.

d) Artefakty

Artefakty predstavuji vnéjsi projev materialni a nemateridlni povahy. Jde o pusobeni
podniku na externi prostiedi prostfednictvim image, PR, komunikace se zakazniky. Také se
sem fadi charakteristické symboly, které si vefejnost jednoznacné spojuje s podnikem. Je to
naptiklad logo, firemni barva, standard obleceni, zafizeni kancelafi a prostor.2°

Armstrong tvrdi, Ze jde o viditelné a hmatatelné stranky organizace. Je mozné je vnimat
zakladnimi smysly. Zahrnuji pracovni prostfedi, ton a jazyk pouzivany pfi oznamenich nebo
rozhovorech, v neposledni fad¢ 1 zpiisob chovani viici navstévam. Stejné do této kategorie spada
1 materidlni vybaveni firmy, vyro¢ni zpravy a architektura budov. Tyto artefakty mohou odhalit
o podniku mnohé. Do materidlovych prvki artefaktii se fadi i samotné produkty vytvarené
organizaci.?!

LukaSova dopliiuje vnimani artefaktli o nemateridlni prvky, mezi néz fadi organizacni
komunikaci, historky a myty, zvyky, ritudly a ceremonidly. V neposledni fadé¢ sem patii
hrdinové, ktefi jsou zosobnénim zdkladnich hodnot a poskytuji modelové chovani. Prvky
podnikové kultury tvofi jeji obsah. Napliuji ji a predstavuji jeji vnitini a vnéjs$i projevy.
Nasledujici kapitola je vénovana vymezeni sily podnikové kultury, ktera vyjadiuje, nakolik jsou

jeji prvky akceptovany v organizaci.??

1 LUKASOVA, R. Organiza¢ni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010. 238 s. ISBN 978-80-247-
§O9i;%§gbz\}A’ R. Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010. 238 s. ISBN 978-80-247-
Zzlgigl%z&sgbl\?/\, R. Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010. 238 s. ISBN 978-80-247-
22293;1%2%&)1\?/\, R. Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010. 238 s. ISBN 978-80-247-
2951-0, str. 18



3.1.4 Sila podnikové kultury

Sila podnikové kultury je dilezitym ukazatelem pro urceni, do jaké miry jsou jednotlivé
prvky podnikové kultury sdilené mezi jednotlivymi &leny organizace. Cim vice jsou prvky
kultury akceptovany, tim siln€jsi je podnikova kultura a ma vyraznéjsi vliv na fluktuaci
zam&stnancll v podniku. Pfi slabé podnikové kultufe akceptuji pracovnici v malé mife
pozadované vzorce chovani, upfednostiiuji individualni hodnoty pfed firemnimi a jejich postoje
se 1i81.%3

Slaba podnikovéa kultura naznacuje potiebu zmény. Dochdzi k ni po identifikaci urcité
mezery v systému fizeni. K tomuto tcelu slouzi rtizné analyzy, jez musi jakékoliv zméné
pfedchazet. Za Gcelem zmény mize dojit i k Gplné transformaci organizace nebo se mize
zamé&fit pouze na urcité aspekty jako napfiklad na vykon, oddanost ¢i kvalitu.?*

Pii zméné je tieba vzdy zvazit moznost ptisobeni n¢kolika faktorti. Jde o zménu systému
odmeénovani v organizaci podle vykonu nebo podle schopnosti, o procesy fizeni pracovniho
vykonu, o vycvik a dal$i rozvoj schopnosti vést lidi. Pfi oddanosti jde zase o programy
komunikace, participace a zapojovani, vytvoireni klimatu pro spolupréci a diivéru a objasiiovani
kultury.?>

Silna podnikova kultura ma i své slabé stranky. Podle Nového jsou jimi ,tendence
k uzavienosti podnikového systému, trvani na tradicich, nedostatek flexibility, blokovani
novych strategii, vynucovani konformity za kazdou cenu i slozitd adaptace novych
zaméstnanci‘. 26

V nasledujici tabulce jsou sumarizované pozitivni a negativni stranky silné podnikové

kultury.

2 LUKASOVA, R., NOVY, I. Organiza¢ni kultura: od sdilenych hodnot a cilti k vy3si vykonnosti podniku. Praha:
Grada Publishing a.s. 2004. 174 s. ISBN 80-247-0648-2, str. 30

24 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojt. Praha: Grada Publishing a.s., 2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-
3, str. 267

25 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada Publishing a.s., 2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-
3, str. 269

26 LUKASOVA, R., NOVY, I. Organizaé¢ni kultura: od sdilenych hodnot a cilt k vy3si vykonnosti podniku. Praha:
Grada Publishing a.s. 2004. 174 s. ISBN 80-247-0648-2, str. 32



Tabulka 3 Pozitiva a negativa silné podnikové kultury

Pozitiva silné kultury Negativa silné kultury
Podpora souladu chovani a mysleni Fixace na minulé zkuSenosti
e Jednotny jazyk* e Uzavienost
e Ulehceni komunikace a rozhodovani o Strategicka kratkozrakost
e Redukce konfliktl e Rysy arogance
Usmérnéni chovani zaméstnanci Podpora konformity
e Spole¢né hodnoty a normy ¢ Blokovani mysleni v alternativach

e Neformalni kontrola
e Psychologické sankce

Vyznavani spolecenskych hodnot Rezistence vii¢i zménam

e Soundlezitost e Neakceptovani zmén

e Loajalita e Naucené, zvykové chovani
e Motivace

Zdroj: GREGAR, A. Personalni management: vybrané kapitoly. 1. vydani. Zlin: Univerzita
Tomase Bati ve Zling, 2010. 95 s. ISBN 978-80-7318-915-0, str. 36

Zakladem zdravé podnikové kultury je shoda mezi jejim obsahem a silou. Obsah
kultury, atedy souhrn jejich prvki, provazany s jeji silou zajistuje stabilitu zaméstnanc,
orientaci pracovnikii na podnikové cile, umozfiuje smérovani jejich aktivit zidoucim smérem.?’

S pojmem sila podnikové kultury souvisi i pojem spokojenosti zaméstnancii. V piipadé,
7e se zaméstnanci ztotozni s nastavenymi systémy v podniku, sami je podporuji, je vétsi Sance,
ze v takovém systému budou spokojeni. Tento stav je dllezity zejména pro majitele a manazery
podniku. Nespokojeni zaméstnanci maji tendenci k niz§imu pracovnimu nasazeni a rovnéz
Castéji méni zaméstnani, ¢imz v podniku naristd fluktuace a podniku vznikaji dodatecné
naklady. Podnik timto zptisobem ztraci kvalitni pracovniky a vznikaji mu i dodatecné néklady

na akvizici novych zaméstnanc.?®

27 GREGAR, A. Personalni management: vybrané kapitoly. 1. vydani. Zlin: Univerzita Tomase Bati ve Zling,
2010. 95 s. ISBN 978-80-7318-915-0, str. 36

28 GREGAR, A. Personalni management: vybrané kapitoly. 1. vydani. Zlin: Univerzita Tomase Bati ve Zling,
2010. 95 s. ISBN 978-80-7318-915-0, str. 37-38



Zavérem je tieba uvést provazanost sily podnikové kultury, tedy spokojenost a
ztotoznéni se ze strany zaméstnanci, fluktuace v podniku. Spokojenost je pfitom chépana jako
mira shody mezi jednotlivymi nastavenymi prvky podnikové kultury a tim, co zaméstnanci
povazuji za idedlni nastaveni v ramci pobocky, ve které pracuji. Nasledujici kapitola se vénuje
vybranym typologiim podnikové kultury, jez jsou povazovany za relevantni z hlediska feseni

této bakalarské prace.

3.1.5 Metody identifikace podnikové kultury

Mezi dilezité otazky podnikové kultury patii i zplsob identifikace. Existuje mnozstvi
pfistupt, jakym zptsobem je mozné podnikovou kulturu identifikovat. VEétSinou navazuji na
urcitou typologii nebo model podnikové kultury a soustied’uji se na znaky a prvky, jez jsou pro
n¢ typické a dominantni. V soucasnosti existuji dvé nejzndméjsi metody. Prvnim je dotaznik
zalozeny na typologii podle Harrisona, ktery se zaméfuje na ideologii spolecnosti. Déle to je

metoda, ktera se nazyva inventura kultury organizace, zalozena na teorii Cooka a Laffertyho.?

Prvni jmenovanou metodou je dotaznik zaméfeny na ideologii spolecnosti. Harrison se
ve svém dotazniku (Organizational Culture Questionnaire) zabyva ¢tyfmi typy orientaci a t€émi
jsou moc, role, tkol a jedinec. Zahrnuje otdzky jako naptiklad: jaké jsou kvality dobrého
nadfizeného/podtizeného, jaka je forma fizeni ¢i jak organizace zachdzi se zaméstnanci. Jeho
metoda napomahd urcit firemni kulturu v podniku a zaroven miru inklinace jednotlivych
zaméstnanct k ur¢itému typu kultury. Sestava ze dvou aspekttl, pficemz vyhodnocenim prvniho
je zjisténi, v jakém typu podnikové kultury by m¢l dany zaméstnanec moznost se pozitivné
projevit, pficemz vyhodnoceni druhého aspektu predstavuje zhodnoceni stavajici podnikové
kultury. Dotaznik se zamétfuje na 13 zékladnich oblasti, a to naptiklad: dobry vedouci, dobry
podiizeny, feseni konfliktt, pridélovani ukoli apod. Uplné znéni je uvedeno v piilohach.

Respondenti v dotazniku fadi ctyfi tvrzeni pro jednotlivé oblasti na zakladé
subjektivniho zhodnoceni. Tvrzeni, které nejvice vystihuje soucasnou situaci, pfifazuji nejvyssi
hodnotu, hodnota to 4, naopak tvrzeni nejmén¢ odpovidajici realit¢ ve spolecnosti pfideluji
kde hodnota 4 ptedstavuje nejpreferovanéjsi a hodnota 1 nejméné preferovany stav. Pokud tedy
zameéstnanec oznacil, Ze pro soucasny stav ma nejvyssi prioritu odpoveéd,, tato varianta ziskala

1 bod. Vystupem daného zkoumani je pocet bodl pro jednotlivé typy podnikovych kultur.

2 TURECKIOVA, M. Organizaéni chovan: teoreticki vychodiska a trendy personalniho managementu.
1. vydani. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009. 104 s. ISBN 978-80-86723-66-2, str. 52



Nejvyssi pocet bodli oznacuje soucasnou dominantni kulturu, v druhém piipadé nejvice
pozadovanou.*’

Nejvétsi vyhodou vyuziti Harrisonovy metody vyzkumu je silné platnost a funkénost
mezi manazery. Jednim z argumentti pro vyuziti zminéného dotazniku je i jeho lepsi schopnost
srovnat vnitini kulturni rozdily v podniku. Nicméné¢ déle zminuji i zndmé nevyhody tohoto
dotazniku, spocivajici v jeho napojeni na Harrisonovu typologii. Tu kritizuji pro jeji nedostatky,
protoZe jeji modely trpi pfehnanym zjednodusenim.?!

Mezi nejvétsi vyhody dané formy identifikace patii vyjadieni samotnych zaméstnanct,
jaky by byl jimi preferovany stav v jednotlivych kategoriich a jaky je skutecny stav podnikové
kultury v daném podniku. Na zéklad¢ téchto informaci je vrcholovy management schopen
iniciovat zménu podnikové kultury do podoby, ktera by byla zaméstnanci preferovana, a mohla
by tedy vést ke zvySeni pracovni spokojenosti pracovniki.’? Mezi nedostatky fadim fakt, Ze ne
vzdy musi vyroky, které maji zaméstnanci v piipad¢ tohoto dotazniku sefazovat podle
pravdivosti, odpovidat skute¢nému stavu v podniku. Miize se tedy stat, Ze ani jedna z moznosti
nebude spravné popisovat stav v podniku, piipadné preference zaméstnance budou jiné nez

uvedené v moznostech. Mohlo by tedy dochézet ke zkreslovani vyslednych dat.

Druhym nastrojem méfeni je inventura kultury organizace, které se zaméfuje na
vytvoreni vizudlniho profilu soucasné kultury na zaklad¢ urcitého chovani, které zaméstnanci
pokladaji za nezbytné ke splnéni jejich ocekavani. To nasledné ovliviiuje jejich piistup k praci
a vzajemné komunikaci. Vysledky pak poukazuji na domnénky jednotlivce nebo na spole¢né
ofekavani fungujici v organizaci. Prezentované jsou pro 12 norem chovani a spolecné
o¢ekavani chovani, roz¢lenénych do tfi typt kultur — konstruktivni, pasivni / defenzivni a

agresivni / defenzivni.??

3.1.6 Faktory podnikové kultury

Pii formulovani podnikové kultury je tieba zvazit i faktory, které se na jejim utvéieni

podileji a ovliviiuji ji. Mezi n¢ se fadi nasledujici faktory:

30 TURECKIOVA, M. Organiza¢ni chovan: teoretick4 vychodiska a trendy personalniho managementu. 1. vydéni.
Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009. 104 s. ISBN 978-80-86723-66-2, str. 56

31 VYSEKALOVA, J; MIKES, J. Image a firemni identita. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, 2009. 192 s. ISBN
978-80-247-2790-5, str. 95

32 GREGAR, A. Personalni management: vybrané kapitoly. 1. vydani. Zlin: Univerzita Tomase Bati ve Zling,
2010. 95 s. ISBN 978-80-7318-915-0, str. 52

33 VYSEKALOVA, J; MIKES, J. Image a firemni identita. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, 2009. 192 s. ISBN
978-80-247-2790-5, str. 100



- Historie organizace a vlastnické vztahy — podniky, ve kterych je vlastnictvi centralizované,
jsou typické centralizaci moci a pouzivanim mocenské kultury. Pozadavky na podniky v
soucasné dob¢ vsak postupné se méni: na jedné stran¢ musi byt agresivni a nezavislé¢, na druhé
stran¢ dostate¢né ptizplsobivé. To vede k pfechodu od kultury moci ke kultufe roli.

- Velikost — je zfejmé, ze velikost podniku je dilezitym kritériem pfi tvorbé struktury
organizace, strategie a jeji podnikové kultury. Velké organizace jsou vice strukturované, Casto
vytvareji tymy specialistil, ktefi potfebuji systematickou koordinaci

- Technologie — technologie a to, jakym zptisobem se statky produkuji, maji podstatny vliv na
kulturu podnikd.

- Cile a plany, zaméfeni organizace — cile riiznych firem se liSi. Vyskytuji se podniky, které
jsou primarné¢ zaméfeny na dosazeni zisku, pro jiné je dilezity podil na trhu, kvalita statkd,
mira rustu, rist ceny akcii apod.

- Prostiedi — jednim z rozhodujicich faktorti podnikové kultury je také prostiedi: jednd se o
ekonomické a trzni prostiedi, konkurencni prostfedi a socioekonomické podminky, ve kterych
podnik ptsobi. Pokud se podnik vyskytuje v rychle se ménicim prostfedi, musi na to byt jeho
vnitini kultura pfipravend, musi byt schopna rychlé adaptace na zménu podminek.

- Lidé — spokojenost zaméstnancti je dobrym piedpokladem pro dalsi praci a uspéchy podniku.
Ptitomnost lidi, jejichz individudlni zaméteni a cile jsou v souladu s podnikovou kulturou, je

dalezitym prvkem pro uplatnéni a prosazeni deklarované podnikové kultury.>*

3.2 Modely kultur v mezinarodnich spole¢nostech

Je mozné uvést tii modely podnikovych kultur:

Podnikova kultura zalozen4 na dominanci — globalni model

- Podnikatelskd strategie vyzaduje, aby podnik v riznych zemépisnych oblastech svych
ekonomickych aktivit pisobil jednotn¢ a shodné s matefskou firmou (napt. MacDonald's).

- Usnadiiuje shodnou interpretaci podnikovych skutecnosti, ptiklada jim stejnou véhu,
urychluje vzajemné pochopeni a celkovou orientaci. Komunikaéni kanaly vytvareji

jednotnou sit’ a nemaly vyznam ma i pouzivani jednotného firemniho jazyka.

34 SCHEIN, E H. Organizational culture and leadership. 4th ed. San Francisco: Jossey-Bass, c2010. Jossey-Bass
business & management series. 2010 ISBN 978-0-470-18586-5, str. 99-102



Manazefti centraly povazuji za samoziejmé, ze jimi vytvorena a uznavana podnikova kultura
musi vyhovovat vS§em zaméstnanctim podniku. Problémy s adaptaci nastavaji pii rychlé a
neodborné implementaci.

Podnikova kultura zalozené na pluralité kultur — polycentricky model

Mezinarodni podnik ptsobi v natolik kulturné odliSnych regionech, ze je prakticky
nemozné dosdhnout prosazeni své vlastni centralni podnikové kultury.

Centralni vize a podnikatelska strategie jsou velmi silné, ale jejich naplnéni zavisi na
flexibilité a tvir¢im piistupu zaméstnanct v jednotlivych zemich. Umoziuje vytvofit vSude
takové podminky, které respektuji pozadavky a ocekavani mistnich zaméstnanci.

Snaha podnikové centraly komplexné pochopit diferencovanou realitu v jednotlivych
zemich a vyuzit ji na pozitivni rozvoj celého podniku. Mezi rizika patii potencialné silné
odstiedivé tendence, snaha neustale zdiraziiovat a posilovat specifika mistniho prostiedi. Z
tohoto diivodu je tfeba organizovat ¢etna integracni opatieni.

Podnikova kultura zalozena na synergii — geocentricky model. Vyuziva specifické rysy

jednotlivych narodnich kultur v zajmu vytvofeni spole¢né podnikové kultury.>

3.3 Klasifikace narodii podle podobnosti kultur

Uvadi se ¢tyfi hlavni dimenze diferenci mezi narodnimi kulturami:

1) Dimenze vzdalenosti moci vyjadiuje miru, do jaké kultura vybizi nadfizené uplatnit moc.
Pokud jde o vysokou vzdalenost moci (Francie, Indie), s respektem se diva na pozici $éfa,
pfi nizké vzdalenosti moci (Rakousko, Izrael) se preferuji snahy o minimalizaci nerovnosti
a nadfizeni i1 podfizeni vystupuji jako kolegové.

2) Dimenze vyhybani se nejistoté vyjadiuje pfirozenost, s jakou se kultura vyrovnava s
novinkami. V silnych kulturach (Japonsko) lidé pocit'uji potiebu piehledu a poradku. V
slabé kultufe (Dansko, Hongkong) se pfirozena zivotni nejistota ptijiméa snadnéji a kazdy
den se bere tak, jak pfichazi.

3) Dimenze individualismu vyjadiuje, do jaké miry (stupné) dava kultura ptednost jednotlivci
pted skupinové zaméfenym zajmem. V kultufe individualismu (USA, Velka Britanie) se

klade dlraz na osobni iniciativu a vysledek a kazdy ma pravo na sviij ndzor a soukromy

35 BROOKS, I. Firemni kultura. 1. vydani. Brno: Computer Press, 2003. 296 s. ISBN 80-7226-763-9, str. 150



zivot. Naopak skupinové orientovana kultura je charakterizovana pevnym ramcem (Irén,
Peru), kde jsou lidé ¢leny rozvétvenych rodin nebo kland.

4) Dimenze muznosti vyzdvihuje ,,muzské kultury (Austrélie, Italie), ve kterych jsou ambice
hnaci silou a dtlezité je fizeni a penézni i materidlni normy. Naopak ve ,,feministickych*

kulturach (Nizozemsko, Svédsko) zalezi na kvalitd Zivota.3

36 BROOKS, 1. Firemni kultura. 1. vydani. Brno: Computer Press, 2003. 296 s. ISBN 80-7226-763-9,
str. 156157



4 Prakticka ¢ast

Praktickd cast se bude zabyvat bankou J&T Bank. Bude zde popsédna jeji firemni kultura

a zavérem budou piedstaveny navrhy a doporuceni na jeji zlepSeni.

4.1 Charakteristika banky

J&T Bank — je soukroma banka, kterd poskytuje sluzby spojené s fondy, dluhopisy,
pravidelnym investovanim, terminovanymi vklady, obchodovanim s CP apod. Je soucasti
holdingu J&T Finance Group SE.

Plsobi na ¢eském finan¢nim trhu od roku 1998. Zamétuje se predevsim na klienty, ktefi
vyzaduji vyraznou miru individualniho pfistupu. Poskytuje specializované financovani
v oblasti nemovitosti, obchoduje s cennymi papiry pro soukromé investory.

Jejimi akcionafi jsou Ivan Jakabovi€ a Josef Tkac, kteti pochazeji ze Slovenska.

Provozni zisk spolec¢nosti J&T Bank v roce 2018 piedstavoval 3,2 mld. K¢.

Obrazek 2 Logo J&T Banky

JET BANKA

Zdroj: jtbank.cz
Banka poskytuje nésledujici bankovni sluzby:
BéZny ucet
Banka nabizi veskeré bankovni sluzby vcetné béznych uctil, na které jsou navazané
hotovostni a bezhotovostni operace pies propracovany systém vydavani platebnich karet.
Banka taky poskytuje ucty pro bezpecnou uschovu a kontrolu cennych papiru, vcetné
bezpecného pristupu k obchodovani s CP na burzach.
J&T Banka nabizi tyto obchody:
Akcie — trading na burzach v Evrop¢, Asii a Americe

Dluhopisy — podnikové, statni i komunalni



- Fondy — Exchange traded funds, Evropa a USA
- Zlato a komodity — fyzické zlato a komodity

- Meény

Obrazek 3 J&T Group

Zdroj: jtbank.cz

Platebni karty

J&T Banka vydava platebni karty MasterCard. Karty jsou vydavany s moderni
bezkontaktni technologii MasterCard PayPass, diky niz jsou platby mnohem rychlejsi.
Platebni karty MasterCard J&T Banky jsou mezindrodni platebni karty asociace MasterCard

Europe plné akceptované v bankomatech a u obchodniku, které maji logo MasterCard.

Obrazek 4 Nové platebni karty J&T Banky

Zdroj: jtbank.cz

Priority Pass
Priority Pass je nejvétsi celosvétovy program, ktery poskytuje vstup do VIP salonki na
letiStich po celém svété. Pristup je nezavisly na letecké spolecnosti, v ptipadé zpozdéni nebo

zruseni letu mize cestujici vyuzit pohodli Priority Pass a vénovat se odpocinku.



Cestovni pojiSténi
Vyhodou pojisténi J&T Banky jsou nadstandardni pojistné ¢astky, neomezeny pocet
vyjezdl v délce trvani do 45 dni, celosvétoveé kryti, moznost vyuziti na dovolenou nebo sluzebni

cestu, asisten¢ni 24hodinova sluzba a podobné.

4.1.1 Hodnoty banky

Banka ma stanoveno sedm hodnot, kter¢ jsou spole¢né v celé mezinarodni skupiné, do které
patii. Témito hodnotami jsou:

Transparentni Fizeni: Dodrzovanim této hodnoty se banka zavazuje, ze jeji aktivity,

reklama a smlouvy budou vychdzet z transparentnosti tak, aby vSechny zainteresované

strany mohly délat nezavisla a spravna rozhodnuti.

Podpora rovnosti: Tato hodnota vylucuje z fizeni zamé&stnanct jakoukoli diskriminaci,

zameéstnanci respektuji rozdily na zdkladé pohlavi, véku, rasy, vyznani, politického ndzoru,

ucasti v oborech, jazykovych schopnosti nebo postizeni.

Odpovédné Fizeni: Jednat zodpovédné znamena eticky a osobni postoj k tématiim, jako

jsou ptijimani dard ¢i pohostinnost tfetich stran. Bankovni pracovnik se v praci setkava s

klienty riznych povah a ptfedstav, ale musi si zachovat vlastni tvar.

Pozorny poslech: Tento bod je souc¢asti firemni kultury celé mezinarodni skupiny, do které

banka patfi. Cilem je snaha zjiStovat potfeby klientd a hledat konkrétni zlepSeni v

souvislosti s jejich spokojenosti.

Zlepsovani kvality: Toto slovni spojeni znamend zaméfovani se na neustalé zlepSovani

kvality bankovnich produktii, sluzeb a komunikacnich kandlti. Management pribézné

podporuje osobni a odborny rist zaméstnancli a zasazuje se o zlepSeni ucinnosti organizace

s cilem jeji optimalizace z hlediska nakladi i ¢asu. Navrhy, se kterymi zaméstnanci ptijdou,

jsou uznavany a odménovany.

Férové Fizeni: Zaméstnanci ho vnimaji jako spravedlivy pfistup a profesionalni etiku, které

jsou pro instituci této velikosti zivotné dulezité. Z toho plyne nutnost, aby mezi sebou

jednotliva oddéleni navzajem komunikovala a spolupracovala. Byznys bez podpory nema

Sanci a podpora je bez byznysu docela zbytecna. Zakladem uspéchu spolecnosti je proto

tymova spoluprace.

Respektovani odliSnosti: Vzajemna spoluprace by nebyla mozna, kdyby k sobé zucastnéni

nepiistupovali se vzdjemnym respektem. Banka poskytuje sluzby nejen velkym firmam, ale

neztraci z dohledu ani jednotlivce.



Obrazek 5 Zékladni hodnoty banky

P N

Zdroj: kb.cz

V souladu s hodnotami je poslanim banky poskytovat kvalitni bankovni a finan¢ni sluzby
klientiim a neustale se zlepSovat ve viech oblastech ¢innosti. Usilim je budovéni davéry, ktera
je zékladem pro uspokojeni potieb klientli a akcionaii a zaroveit dava zaméstnancim pocit
sounalezitosti. Cile, které si banka kazdoro¢né pii vyhodnocovani své ¢innosti za pfedchozi rok
stanovuje v oblasti modernizace, dynamiky a pfiblizovani se klientim, se ji podle mého ndzoru

dafi. Svéd¢i o tom 1 ocenéni, ktera ziskava.

4.1.2 Eticky kodex

Podnikova kultura ovliviiuje chovani a jedndni zaméstnancti a manazerii banky dovnitf,
ale i navenek. Banka je misto, kde se setkdvaji nejrizngjsi typy klientti. Vzdjemnym plisobenim
zaméstnancll a managementu, vlivem okoli a dalSich Cinitel se utvafeji zdvazné normy
chovani. Pravidla chovani jsou uvedena v dokumentu zavazném pro vSechny zaméstnance,
kterym je eticky kodex banky.

Eticky kodex piedstavuje jeden z pilift firemni kultury, je rAmcem etickych a morélnich
hodnot, jejichz dodrzovani je zdkladnim piedpokladem usp€sného ristu banky a jejich

zameéstnancu. Eticky kodex banky upravuje tyto oblasti chovani zaméstnanci:

- Vziajemné vztahy na pracovisti: Popisuje, jak se pracovnik banky chové viici koleglim,
¢emu ma v praci vénovat maximalni pozornost. Dulezité je, aby se pracovnici vzdjemné
respektovali, méeli stejné pfilezitosti k profesiondlnimu rozvoji a ristu, v pfistupu ke
vzdélavacim programiim a pracovnim pozicim. Dalsi zasadou, kterou ve smyslu tohoto
bodu musi zaméstnanci dodrzovat, je respektovani ndzorové rozdilnosti mezi kolegy,

ptipadnou diskusi je tfeba udrzovat v mezich slusného chovani takovym zplisobem, aby



byla zachovana ucta k osobnosti. Pracovnici maji povinnost se vyhybat protekcionaistvi,
zneuzivani a diskriminaci na zéklad¢ pohlavi, rasy, vyznani, politického ndzoru, jazyka,
véku nebo postizeni.

Chovani viidi klientiim: Banka bez klientll nemtize existovat, proto je klient vzdy v centru
pozornosti zaméstnance. S klientem vede pracovnik srozumitelny a efektivni dialog, jehoz
cilem je, aby klient porozumél produktiim a sluzbam, které banka poskytuje. Zaméstnanec
banky nedéld rozdily mezi klienty, ke kazdému pfistupuje zdvofile, nenechd se
vyprovokovat nepatfiénym nebo arogantnim chovanim klienta, respektuje soukromi klienta
a vzdy si musi uvédomit, ze svym chovanim a vystupovanim reprezentuje banku.
Konflikt zajmi: Za konflikt jsou povazovany vsechny formy korupce, klientelismu ¢i
upfednostiiovani tfeti strany, napf. pratel, znamych, a to s cilem zisku nebo jiné¢ho
prospéchu proti nejlepSim z4jmim banky.

Pfijimani a poskytovani dart: Kodex pfesné vymezuje, v jaké maximalni vySce muze
zameéstnanec banky piijmout dar.

Pohostinnost tireti strany: Kodex stanovuje, jakou pohostinnost mtize pracovnik ptijmout
a jakym se ma vyhybat, kdy je tieba pozvani konzultovat s nadtizenym.

Verejna sprava, politicka uskupeni: Pracovnik na pracovisti nikdy nepropaguje zadnou
politickou stranu, organizaci ani seskupeni. Za svou ptislusnost k nékteré politické stran¢
nesmi byt diskriminovan.

Neverejné informace: Pii téchto informacich je pracovnik banky vdzan mlcenlivosti, a to
nejen béhem trvani pracovniho poméru, ale i po jeho zaniku.

Podvodné a nekalé Fizeni: Z kodexu jednoznacné vyplyva, ze zaméstnanec jedna cestné a
okamzité po zjisténi chybné nebo podvodné transakce informuje svého nadfizeného.
Diskrimina¢ni chovani a sexuilni obtéZovani: Takovy druh chovéni je nepfipustny a

pracovnik okamzité informuje svého nadfizeného o takovych projevech.

Dodrzovéanim pravidel etického kodexu se pracovnici banky ztotoziiuji s firemni kulturou,
kterou banka buduje, a svym ptistupem pfispivaji k tvorbé dobrého jména spolecnosti. Faktory,

které ovliviiuji vznik etiky v podnikatelském prostiedi, jsou uvedeny v tabulce Cislo 4.



Tabulka 4 Faktory ptisobici na tvorbu etiky

Faktory pusobici na tvorbu etiky v podnikatelském prostredi
Partnerska spoluprace viech podnikatelskych organizaci, vefejnych a spravnich instituci,
které mohou jeho urovni ovliviiovat

Kreativni uplatfiovani systému manazerské etiky rozvijenim subsystémi moralky,
erudice a viidcovstvi v ramci komplexniho rozhodovani o zménach v managementu
tizenych subjekti

Kreativita a komplexnost zobrazovani pii fizeni vivoje métitelnych ekonomickych jeva
Sledovani a ovliviiovani vivoje nemétitelnych vlastnosti podnikovych jevia

bezprostredné ovliviujicich eticky rozmér managementu

Systematické zkoumani vztahi mezi kvalitativnimi a kvantitativnimi viastnostmi
ekonomickych jevii a vyuzivani ziskanych poznatki ve strategii fizeného objektu
Analyzovani miry vzajemného ovliviiovani kvalitativnich a kvantitativnich vii, jejich

piicin, vztahi a jejich tésnosti, pti jejich hodnoceni
Zvysovani vypovidaci schopnosti ukazatehi technického, ekonomického a socidlniho

vyvoje verbalni charakteristikou zobrazovanych jevii
Kvalita simulace rozvijeni socidlni odpovédnosti v managementu lidskych zdroja

Uplatiiovani viidcovskych metod pii rozvijeni motivace kreativity pracovniki v ramci
managementu a realizace zmén ve vnitini strukture fizeného objektu v i jeho postaveni v

ekonomickém okoli

Zdroj: DYTRT, Zdenék. Etika v podnikatelském prostfedi. 1. vyd. Praha: Grada, 2006, 62 s.
ISBN 80-247-1589-9.

4.2 Vybrané prvky podnikové kultury v bance

V Ceské republice je silna konkurence bank, jejichz portfolio produktii je velmi podobné.
Klient se pfi vybéru banky, které chce svétit péci o své finanéni prostiedky, se kterou chce
uzavftit svij obchodni vztah, rozhoduje mimo jiné i podle toho, jak se chovaji lidé v bance, jaka
je jejich komunikace, jak je upraveny interiér banky a podobné.

Interiér pobocky je rozdélen do nékolika zén podle sluzeb nebo produktu, o ktery ma
klient zdjem. Samoobsluzna zéna je ¢ast pobocek, jejiz zatizeni tvoii bankomat, nocni trezor,
schranky na vypisy z uctd. V prostorach samoobsluzné zony ma klient moznost bez kontaktu s
pracovnikem banky provést vklad nebo vybér z bankomatu, zadat piikaz k domaci platbe,
odevzdat trzby v uzaviené schrance do no¢niho trezoru a ze své schranky si prevzit vypisy o
stavu a pohybu na svych uctech. Samoobsluznd zdéna je umisténa bezprostfedné za vstupem do
pobocky. Zéna, ktera ma oznaceni ,,modra zona®, je uréena na prednostni vybaveni klienti, s
nimiz ma banka dlouholetou spolupraci. VétsSinou se jedné o klienty — pravnické osoby nebo
podnikatele, ktefi potiebuji provést vklad nebo vybér hotovosti, ptedlozit ptfevodni piikaz na
domaci nebo zahrani¢ni platbu. Pracovnici, ktefi chod ,,modré zony* zajist'uji, jsou klientsti

pracovnici. Tato pracovisté jsou uzaviena, vétSinou chranéna sklem, umisténa jsou nejdale od



vstupnich dvefti, aby byla zajisténa dostate¢nd ochrana pracovnikii a hodnot, protoze jejich
soucasti jsou pokladny.

Pracovisté poradci klientl, vztahovych manazerd, ktefi jsou zaméteni na prodej produkti
a sluzeb, jsou systematicky rozmisténa na oteviené plose pobocky. Jednotliva pracovisté jsou
od sebe oddélena paravanem, vybavena atypickym stolem, pocitacem, pfiru¢ni pokladnou
(poradce klienta), kieslem pro pracovnika a klienta. Paravan navozuje pocit diskrétnosti pfi

komunikaci s klientem.

Obrazek 6 Priklad bankovni pobocky

Zdroj: ¢sob group

V ptipadé¢, ze klient provadi transakcei, kterd si vyzaduje vysokou miru diskrétnosti,
odbaveni takového klienta probiha ve vétsing pripada v kancelafi feditele pobocky. Je to z toho
divodu, ze ne vSechny pobocky maji vytvorené pracovisté, které je urCeno pro takovy typ
transakci. VSechna pracovisté front office jsou vybavena klimatizaci, jsou osvétleny dennim
svétlem, interiér dotvareji vhodné umisténé zivé kvétiny.

Soucasti pobocky je pracovisté back office, které pro klienty banky neni piistupné.
Vybaveni pracovisté je ptizptisobeno zpracovavané agend¢, kterou je archivace dokumentace,
zpracovani platebnich ptikazi, inventarizace hodnot a podobné. Toto pracovisté na rozdil od
prostor ptistupnych klientem neni vybaveno klimatizaci, nabytek je zastaraly, mnohdy slouzi
toto pracoviste jako ,,odkladaci prostor".

Standard prodejni vybavy pobocek pfi prodeji produkti a sluzeb banky piredstavuji
plakaty, letdky, poutace na stoly a dalsi reklamni materialy. Jejich ukolem je nejen zaujmout,
ale i pomoci vysvétlit pro bézného ¢loveka neékdy komplikované bankovni produkty. Pro
pracovnika banky ve front office znamenaji dtilezity marketingovy nastroj, ktery mize vyuzit

pro zdarny prodeje produktu. Ve vétSin€ piipadd se pravé tyto materidly stavaji pro



potencialniho klienta prvnim kontaktem s bankou a na zaklad¢ toho si kromé¢ jinych skute¢nosti
vytvari ndzor na podnikovou kulturu instituce.

Banka se stala soucasti velké mezinarodni finan¢ni instituce. Vstup do skupiny ve velké
mife ovlivnil jeji podnikovou kulturu. Velkou zménou prosly nejen interiér, usporadani
pobocky, vzhled zaméstnanct, nastavena komunikace, produkty, ale zcela se zménilo logo
banky. Logo je materidlnim projevem podnikové kultury, je pro okoli i fadové pracovniky

banky ze vSech symboll nejvice viditelné a nejsnaze pochopitelné.

Banka kromé¢ etického kodexu, ve kterém je upraveno chovani zaméstnancti vici sobé
navzajem a také viici klientiim, mé stanovend i komunikac¢ni pravidla. V nich je uvedeno, jakym
zpisobem miiZze zaméstnanec pouzivat jméno a logo spolecnosti, urc¢end jsou pravidla oblékani
pro zeny a pro muze, zédkladni komunikacni principy v osobni, pisemné, elektronické a
telefonické komunikaci se zdkaznikem a také komunikace pracovnika mimo banku.
Dodrzovanim vsSech komunikaénich standardli zaméstnanci projevuji své ztotoznéni se s
podnikovou kulturou banky. Soucasti komunikacnich standardd je kromé jiného odivéani
zaméstnancll a komunikace. Podrobnéji se zaméfim na tyto dva standardy v souvislosti s

analyzou podnikové kultury banky.

4.2.1 Vnéjsi vzhled zaméstnancii — dress code

Zpisob odivani zaméstnancii vytvaii u klienta prvni dojem a vytvaii obraz o instituci, kterou
navitivil. Vnéjsi vzhled zaméstnance je soucasti podnikové kultury. Zadny zédkon piesné
neurcuje, jaké by mélo byt obleCeni pracovniki banky. Banka ma vSak pravo a zaroven
povinnost starat se o své dobré jméno, pod které se podepisuje i podnikova kultura. Pravidla
odivani jsou rozliSena podle toho, kde pracovnik reprezentuje svou banku, a také podle toho,

zda se jedna o muze nebo Zenu (obr. 7).



Obrazek 7 Dress code zaméstnanci
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V ptipadé¢, ze se jedna o muze, jejich predepsané obleceni je nasledujici:

1. Formalni pracovni obleceni pro pracovniky firemni a retailové sit¢, v prostorach retailové
sité pro pfimy kontakt s klientem:
oblek tmavé barvy,
jednobarevnd oblekové kosile nebo kosile s jemnym vzorem s dlouhym rukdvem,
jednobarevnd vazanka ¢ernd, tmavomodra nebo ve firemnich barvach,
kozené boty,

ponozky piiméiené barvy.

2. Formalni pracovni obleCeni pro pracovniky ustfedi a firemni sité¢, mimo prostory retailové
sité pii styku s klientem — pro vSechny manazery a ostatnich zaméstnance:
oblek v byznys barvach,
jednobarevna kosile nebo kosile s decentnim vzorem s dlouhym rukavem,
jednobarevnd nebo vzorovana vazanka,
kozené boty,

ponozky piiméiené barvy.

3. Poloformalni pracovni obleceni pro vybrané zaméstnance, pokud viibec neptichazi do styku
s klientem nebo s dodavatelem:
svétly oblek, platéné sako a kalhoty,
byznys kosile jemnych barev bez vazanky, svetry na zapinani, pulovr,
vazanka je dobrovolna s jasnéjSim vzorem,

kozené boty,



ponozky piiméiené barvy.

Obleceni Zen podle komunikacénich pravidel banky a v souladu s pozici, kterou zastavaji, je

predepséano nasledovneé:

1. Formalni pracovni obleceni pro pracovniky firemni a retailové sit¢, v prostorach retailové
sité pro pfimy kontakt s klientem:
kostym cerné, tmavomodré, namornické nebo tmavée Sedé barvy,
kalhotovy kostym,
formalni Saty se sakem, dlouha sukn¢ nebo sukné po kolena,
halenka,
puncochy ptirodni nebo tmavé barvy,

kozené boty.

2. Formalni pracovni obleCeni pro pracovniky ustfedi a firemni sit mimo prostory retailové
sitg, pfi styku s klientem — pro vS§echny manaZzery a ostatnich zaméstnance:
kostym v byznys barvach,
kalhotovy kostym,
formalni Saty se sakem, dlouha sukn¢ nebo sukné po kolena,
halenka v byznys barvach,
puncochy ptirodni nebo tmavé barvy,

kozené boty.

3. Poloformalni pracovni obleceni pro vybrané zaméstnance, pokud viibec neptichézi do styku
s klientem nebo s dodavatelem:
neformalni kostym,
platéné, Inéné kalhoty,
neformalni Saty se sakem, dlouha sukné nebo sukné po kolena,
top jemnych barev, halenka, svetr na zapinani, pulovr,
puncochy pfirodni nebo tmavé barvy,

kozené boty.



Zameéstnanec upraveny podle téchto pravidel pii kontaktu s klientem miize vyrazné ovlivnit
dalsi vyvoj spoluprace s nim. Klient hledd zodpovédnost, spolehlivost, divéryhodnost.

Vsechny tyto pocity mlize zaméstnanec banky vzbudit svym oblecenim a komunikaci.

4.2.2 Komunikace s klientem

V této kapitole bude podrobny piehled toho, co vSechno u jednotlivych typt
komunikace musi pracovnik banky dodrzovat a ¢im také vytvaii bankovni kulturu.

Klient vnima banku hlavné prostiednictvim jejich zaméstnanct, a to i prostfednictvim
zpiisobu komunikace. Komunikacni pravidla urcuji ptesné postupy pii komunikaci osobni,
pisemné, telefonické, elektronické a také komunikaci mimo banku.

Obrazek ¢. 8 znazoriiuje schéma interpersondlni komunikace mezi dvéma nebo vice

jedinci.

Obrazek 8 Schéma interpersonalni komunikace
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Zdroj: DEVITO, J. A. 2008, s. 33.
Osobni komunikace

Pracovnik banky musi pfi osobnim kontaktu dodrzovat nésledujici pravidla:
- Klientovi zasadné vyka, pokud tykani nenavrhne sdm klient; zaméstnanec, pokud uzné za
vhodné tykani odmitnout, mtze tak ucinit zdvotilym zplisobem;
- Za ptitomnosti klientd si zaméstnanec mize s kolegou tykat, ale oslovuje ho piijmenim
nebo funkci;
- Na obchodnim setkdni pii rozhovoru s klientem o tfeti osobé, vzdy osobu oslovuje

pracovnik pfijmenim nebo funkci, nepouziva zdjmena ,,ona* nebo ,,on‘;



- Pfi pouziti akademického titulu pti osloveni véaze titul vzdy s ptijmenim, ne se jménem.

Pisemna komunikace

- 'V oficialni pisemné komunikaci pouzivaji pracovnici banky piedepsané tiskopisy —
hlavi¢kovy papir, pismo, barvy a podobn¢;

- Dulezité je dodrzovat pfi pisemné komunikaci srozumitelnou stylizaci, sprdvnou gramatiku;

- Pfiuvadéni jména uvede pracovnik nejdiive titul, potom kiestni jméno a nakonec piijmeni;

- Na intranetovych strankach banky maji pracovnici k dispozici v§echny vzory pisemnosti,
které potiebuji k pisemné komunikaci.

Telefonicka komunikace

- Pri telefonické komunikaci uvede pracovnik vzdy ndzev banky, své celé jméno, a pokud to
situace vyzaduje, rovnéz svou pracovni pozici;

- Vzdy je dilezité, aby se pracovnik volaného zeptal, jestli ho nevyrusuje a zda s nim mutize
mluvit, pii telefonické komunikaci zaméstnanec dba na spravnou vyslovnost, artikulaci a
srozumitelnost slov, rychlost vyjadfovani a dychani, nevede dlouhy monolog, poskytuje
prostor k vyjadieni druhé stran¢;

- Pracovnik nepouziva odbornou terminologii, cizojazycné vyrazy, slangové slova;

- Telefonicky kontaktovat klienta je mozné pouze v pracovni dny, ne vecer ani ve dny
pracovniho volna, pokud se pfedtim vzajemné¢ nedohodli;

-V piipadé, ze zaméstnanec pouziva sluzebni mobilni telefon a ma na ném aktivovanou
hlasovou schranku, je tfeba, aby mél uvitani nahrané pifesné ve znéni uréeném
komunikac¢nimi pravidly;

- Béhem del$i nepfitomnosti na pracovisti ma pracovnik povinnost presmerovat si sviij
telefon na jiného kolegu;

- Pfi telefonovani v otevieném kancelarském prostoru je dulezité hlasitosti rozhovoru brat

ohled na ptitomné kolegy.

Elektronickd komunikace
- Pracovni e-mailova adresa je uréena pouze pro pracovni ucely;

-V kazdém e-mailu uvede pracovnik sviij podpis a logo banky;



V piipadé dlouhodobé nepfitomnosti zaméstnance na pracovisti si tento zvoli funkci
automatické odpovédi, ve které presné uvede obdobi své nepfitomnosti;

E-mailovou formou je zakazano posilat informace o financich, davérnych obchodnich
zalezitostech, stavech na uctu klienta, ¢isla Uctu, bankovni transakce bez kryptovaci
ochrany;

Samoziejmosti je, ze pracovnik neotvira podezielé a nevyzadané e-maily, které by mohly

obsahovat viry.

Komunikace mimo pracovni prostiedi

Zaméstnanec banky je jejim zaméstnancem i v tom piipadé, kdy se ucastni riiznych akci,
a to i mimo ni, a banku na nich reprezentuje. Vystupuje vzdy v souladu s bankovni kulturou a
dodrzuje nasledujici pokyny:

V soukromi nemluvi o internich a davérnych informacich, které souviseji s jeho praci;

Pratelim a rodinnym pfisluSniklim neposkytuje informace o klientech banky ani o jejich

finan¢nich transakcich;

Respektuje informace o soukromi svych kolegli a nadtizenych, zaméstnanec se nevyjadiuje

k politice banky, k prdvnim a finan¢nim zélezitostem spoleCnosti ani k situaci na

bankovnim trhu.

Komunikace uvnitf banky

Pracovnici banky komunikuji nejen s klienty banky riznou formou. Projevem
podnikové kultury je komunikace mezi pracovniky navzdjem a také mezi nadfizenymi a
podfizenymi. Je velmi dilezité, aby komunikace byla oteviend, aby se pracovnici mohli
vyjadfovat, mit své ndzory a u€astnit se tak rozhodovani banky.

Vztah mezi riznymi typy osobnosti je mozné pozorovat na obrazku €. 9.



Obrazek 9 Komunikacni typ osobnosti
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V bance vnitrofiremni komunikace vyuziva zejména tyto nastroje:
Strukturované porady na urovni pobocek, ale i na vyssich urovnich banky. Porady se na
urovni poboc¢ky konaji pfi uvedeni nového produktu do prodeje, také na zacatku mésice,
kdy jsou pracovnici informovani o planech na nasledujici mésic;
Setkani vedeni se vSemi zaméstnanci, tato setkani probihaji vétSinou dvakrat do roka, a to
po skonceni prvniho pololeti a bud’ pfed skoncenim kalendainiho roku, nebo na jeho
zacatku;
Internet, prostfednictvim néj maji pracovnici ptistup ke vSem diilezitym informacim;
Ptikazové listy vedeni banky;
Vyro¢ni zpravy, shrnuji vysledky, které banka za predchozi obdobi doséhla a cile na dalsi
obdobi;
Podnikovy ¢asopis, zprostiedkovava informace o déni v bance, a to nejen o déni v Ceské
republice, ale i v celé skuping;
Bankovni vecirky, stejné jako sportovni dny patii k nejoblibenéjSim formdm setkani
zaméstnancll a vzajemné komunikace. Jsou to neformélni setkani, kde se zaméstnanci
mohou poznat i z jiné stranky. O vecircich a sportovnich dnech se mluvi i n€kolik let a patii
k tradicim banky.
Slavnosti uspotadané pii raznych vyro€ich banky, na téchto slavnostnich setkanich jsou

odmeénovani pracovnici za vysledky, kterych dosahli v préci za piedchozi obdobi,



Sportovni dny.

V této casti byla analyzovana podnikovou kulturu po materidlni strance. Vychazela
z dostupnych internich materialti banky, kterymi jsou eticky kodex, komunikacni pravidla a
vyro¢ni zpravy, bankovni Casopis a jiné interni dokumenty, jejichz prostiednictvim bylo
nahlédnuto do jejiho prostfedi, na zddouci chovani jejich zaméstnancii mezi sebou navzajem a

smérem ke klientdm pii dodrzovani pravidel.

4.3 Bankovni personal, charakteristika, vybér, vzdélavani ve vztahu
k podnikové kulture

Imidy banky, ktery je souc¢asti jeji kultury, zavisi na pfistupu zaméstnanct. Timto zptisobem
ho vnimaji klienti. Persondl v bance musi disponovat néasledujicimi vlastnostmi:

odborné zdatnost, profesionalita,

komunikativnost,

snaha vyjit vstfic,

ochota poradit,

ptijemné vystupovani,

schopnost vytvofit pti jednani pfijemnou atmosféru,

kultivovany vzhled,

rychlost,

vyrovnanost,

uctivost ke klientovi.

Banka ve snaze zaméstnavat lidi, ktefi spliiuji uvedené pozadavky, ptizptisobuje tomu vybér
a nasledné vzdélavani. Pii vybéru zaméstnancii je dulezité¢, aby byly jasné stanovené
pozadavky, které ma ptisti pracovnik spliiovat (napiiklad pozadované vzdélani, znalosti
a zkuSenosti apod.) a také musi byt definovan popis prace. Vybér zaméstnancii je dilezitym
procesem a zakladni urovni, kterd pfiznivé ovliviiuje budovani a rozvoj podnikové kultury.
Kandidat, ktery ma vlastnosti, schopnosti a dovednosti, které banka u svych zaméstnanct

vyzaduje, se muze diive a snadngji integrovat do jeji podnikové kultury.



4.3.1 Charakteristika pracovnich pozic

Bankovni pracovnici jsou rozdéleni podle ¢etnosti kontaktu s klientem na pracovniky:
- kontaktni — prvoliniové — front office,

- podpurné — back office.

Pracovnici front office se ¢leni podle naplné své prace na:
- klientské pracovniky,
- poradce klienta,
- poradce klienta senior,
- poradce klienta pro malé podnikatele,
- vztahové manazery,
- hypotecni specialisty.

Pracovnici Back office jsou referenti Back office.

Obrazek 10 Front office a Back office pracovnici
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V nésledujici ¢asti naznac¢ime, jaké jsou hlavni ¢innosti prace zaméstnanct podle jejich
pracovni pozice a jakymi odbornymi znalostmi, znalostmi a dovednostmi v souvislosti s jejich
plnénim musi disponovat. Klientsky pracovnik poskytuje komplexni sluzby klientim, kontrolni

a archivni ¢innost.

Hlavni oblasti ¢innosti klientského pracovnika jsou:

- Pokladni a sménarenské operace;



Sluzby Western Unison a ,,Rychlé penize*;

Cinnosti spojené se zpracovanim a manipulaci s hotovosti a ostatnimi hodnotami;

Cinnosti v oblastech platebnich karet a elektronickych distribu¢nich cest;

Cinnosti v oblasti tuzemského a zahrani¢niho platebniho styku;

Poskytuje a zprosttedkovava sluzby uschovy cennych papirdi, prondjem sejfovych
a trezorovych schranek, no¢niho trezoru;

Vedeni klientské dokumentace;

Manipulace s hodnotami, vedeni pfedepsanych evidenci a zajistovani ¢innosti spojenych s
ochranou a bezpec¢nosti svéfenych hodnot (sledovani a dodrzovani rozpisu limitu hotovostni
zasoby pobocky, dotace a odvody nadlimitnich hotovosti, odsouhlaseni fyzického a
eviden¢niho stavu hodnot a podobné¢), zajisténi internich a externich dotaci a odvodu,

sledovani a zpracovani vykazi a hlaSeni.

Klientsky pracovnik v bance zajist'uje pfedevsim servisni ¢innosti pro klienty, které jsou ze
strany klientli nejcastéji pozadované béhem bankovniho dne. Jde o ¢innosti ¢asove nenarocné,
tzn. ze klientSti pracovnici vybavi nejvice klientli za den. Pro banku je i navstéva takového
klienta, ktery zada ,jen" provedeni servisni transakce prodejni ptilezitosti, a proto klientsti
pracovnici plni vyznamnou funkci — zprostfedkovavaji kontakt s klientem pro vSechny urovné

prodejcti aktivni nabidkou produkti a sluzeb.

Odborné védomosti, znalosti a dovednosti, které jsou od klientského pracovnika
v souvislosti s jeho hlavnimi oblastmi ¢innosti pozadované, jsou:

Aktivni komunikace s klientem;

Ovléadani zékladnich prodejnich dovednosti;

Ptimétené formy spolecenského chovani;

Znalost retailovych produkti;

Rozpoznavani padélkt bankovek;

Prace s PC a standardnim softwarovym vybavenim banky.

Poradce klienta, poradce klienta senior, poradce klienta pro malé podnikatele — jejich
ukolem je zajistit nabidku a prodej produkti a sluzeb stavajicim a potencidlnim klientim

masového segmentu. Hlavni oblasti jejich ¢innosti jsou:



- ZabezpeCeni a rozvoj obchodnich vztahti v segmentu klientli masového segmentu,
zvySovani a udrzovani jejich spokojenosti;

- Realizace kvalifikované¢ komplexni nabidky a prodeje zahrnujici pfedevsim nasledujici
¢innosti: pfiprava a uzavirani smluv o produktovych bali¢cich zalozenych na béznych
uctech a navazujicich produktech (hlavné karetni obchody a elektronické distribucni cesty)
a ostatnich depozitnich produktech, véetné investi¢nich produkti;

- Kompletni zajistovani aktivnich obchodl — zpracovani ptfedbézné ratingové analyzy,
zajisténi potfebnych podkladi a kompletni zpracovani navrht a ptislusné dokumentace k
aktivnim obchodiim,;

- Vypracovani smluvni dokumentace a administrativni ¢innost po schvaleni aktivniho
obchodu, monitoring aktivniho obchodu;

- Poskytovani a zprosttedkovani sluzby prodeje pojistnych produkti;

- Poskytovani informacnich, poradenskych a obsluznych sluzeb klientim, souvisejicich se
zajistovanou bankovni ¢innosti;

- Podileji se na plnéni tkolt probihajicich marketingovych kampani.

Rozdil v hlavnich ¢innostech poradce klienta, poradce klienta seniora je v segmentu, o ktery

se staraji. Poradce klienta v ptfipad¢ potieby zastupuje klientského pracovnika v pokladnich a
sménarenskych operacich. Od poradci klienta jsou v souvislosti s jejich hlavnimi oblastmi
¢innosti pozadované nésledujici odborné védomosti, znalosti a dovednosti:

- znalost produktl banky,

- aktivni komunikace s klientem,

- pokrocilé komunikacni dovednosti,

- marketingové dovednosti a znalosti,

- ovladani prodejnich dovednosti a technik,

- pfimétené formy spolecenského chovani,

- znalost prace s bankovnim informacnim systémem.

Vztahovy manazer — jeho ukolem je zajistit nabidku a prodej produktil a sluzeb stavajicim
a potenciadlnim klientim ze segmentu nadstandardnich klientli s dirazem na sofistikované
retailové depozitni a uvérové produkty, naplitujici jejich potfeby. Vztahovy manazer ma v péci
nasledujici portfolio klientt:

- Soukromé osoby s Cistym méesi¢nim piijmem nad stanovenou hranici,



- Podnikatelské subjekty s ro¢nim obratem nad stanovenou hranici;

- Tzv. svobodna povolani (napf. soukromi lékati, komer¢ni pravnici, advokati, architekti,
vrcholovi sportovci apod.).

K hlavnim ¢innostem vztahového manazera patfi:

- Zajisténi aktivni spravy klienti v ptfidéleném portfoliu ze segmentu nadstandardnich
klientl: pribézné zjistuje potieby klientl, analyzu jejich pozadavki, aktivni nabidku
produktt banky;

- ZabezpecCuje a rozviji obchodni vztahy v segmentu nadstandardnich klientd a malych
podnikatelt;

- Zajistuje pravidelné schiizky s klienty v portfoliu;

- Zabezpecuje zvySovani a udrzovani spokojenosti nadstandardnich klientskych segmentu;

- Komplexné a kvalifikované uspokojuje pozadavky nadstandardnich klientli za ucelem
plnéni planovanych ukazateli banky;

- Realizuje kvalifikovanou komplexni nabidku a prodej;

- Shromazd’uje udaje o klientech, vyhodnocuje potieby klientd a poskytuje zpétnou vazbu
fizeni segmentu a retailové site;

- Poskytuje informacni, poradenské a konzultacni sluzby klientim, souvisejici se
zajiStovanou bankovni ¢innosti, podili se na plnéni kol probihajicich marketingovych
kampani;

- Koordinuje obchodni a akvizi¢ni ¢innost v rdmci pobocky a regionu;

- Sleduje konkurencni prostfedi v ramci regionu, identifikuje moznosti ziskdni novych

klientd z fad konkurence.

Odborné védomosti, znalosti a dovednosti, které jsou od vztahového manazera v souvislosti
s jeho hlavnimi oblastmi ¢innosti pozadované:

- Znalost produktt banky, konkurenéniho prostiedi;

- Aktivni komunikace s klientem;

- Marketingové dovednosti a znalosti;

- Kreativita, pracovni angazovanost, schopnost zvladat stres, ovladani prodejnich dovednosti
a technik;

- Akvizice novych klientt;

- Schopnost rychlé orientace v problematice;

- Pfiméfené formy spolecenského chovani;



- Prace s PC: MS Office, internetem, bankovnim informa¢nim systémem.

Hypotecni specialista — je pracovnik, ktery zajistuje prodej a zpracovani hypotecnich tvéra
pro stavajici a nové klienty. K jeho hlavnim ¢innostem patfi:

- Hledani novych obchodnich pfilezitosti a navazovani obchodni spoluprace;

- Ptiprava uvérovych nabidek a zpracovani ivérové dokumentace;

- Provadéni prohlidek nemovitosti slouzicich k zajisténi hypote¢niho tvéru;

- Zabezpecuje konzultaéni a skolici ¢innost pro poradce klienta, hypote¢nich poradcti a pro

externi hypote¢ni partnery v oblasti hypote¢nich avért.

Hypote¢ni specialista musi disponovat témito odbornymi znalostmi, znalostmi
a dovednostmi:
- Odborna znalost produktu a konkurence;
- Pozitivni mysleni a iniciativa;
- Vyhledavani nejvhodnéjsiho fesenti,
- Akvizice novych klientt;
- Organiza¢ni a komunikacni schopnosti;
- Obchodni schopnosti a dovednosti;
- Pfiméfené formy spolecenského chovani;

- Prace s PC — MS Office, internetem, bankovnim informa¢nim systémem.

Pracovnici — Back office.

Referent Back office — hlavni ¢innosti pracovnika je:

- Zajistit servisni ¢innost pobocky, ke které patii sprava cennych papirti a ostatnich hodnot
(platebni karty, autorizacni protokoly k elektronickym distribu¢nim cestdm, Sekové knizky
apod.);

- Poskytovani a zprostiedkovani sluzeb uschovy cennych papirii, pronajem sejfovych
schranek a no¢niho trezoru;

- Zajisténi dotaci a odvodu pro klientské pracovniky;

- Zpracovani domdcich a zahrani¢nich pfevodnich ptikazi;

- Zajisténi zpracovani hotovosti,

- Zajisténi delimitace uctl;



- Dotisk vypisti a scanovani podpisovych vzort;

- Zajisténi Cinnosti spojenych s obnovou, resp. s neobnovenim platebnich karet, vedenim
platebnich karet, jejich blokaci a odblokovanim;

- Zpracovani vykazu a hlaseni, sledovani recyklovanych plateb;

- Provadéni kontrolni ¢innosti a reklamaci v kompetenci pobocky;

- Vyfizovani umotovaciho fizeni;

- Zajisténi Cinnosti souvisejicich s nepovolenym ztistatkem na Gctu, zruSeni uctu z podnétu
banky;

- Realizace inventarizaci hodnot a zpracovani zjisténych vysledk.

Odborné védomosti, znalosti a dovednosti, které jsou od referenta back office v souvislosti s
jeho hlavnimi oblastmi ¢innosti pozadované:
- Pisemna komunikace s klientem;
- Rizeni motorového vozidla;
- Pfiméfené formy spolecenského chovani;
- Znalost retailovych produkti;

- Prace s PC a standardnim SW vybavenim banky.

4.3.2 Vybér zaméstnanci

Vybér zaméstnanct by mél byt realizovan tak, aby ve vysledku byli ziskani pracovnici,
ktetfi uznavaji podobné hodnoty a maji pfedpoklady k identifikaci s podnikovou kulturou.
Banka zacina vybérovy proces selekei zivotopisi vhodnych na konkrétni pozici. Nasledné
specialista vybért z oddé€leni lidskych zdroji kontaktuje uchazece telefonicky s cilem dozvédét
se co nejvice o jejich motivaci, ocekdvani od prace, pro€ by chtéli pracovat v bance a konkrétné
v této bance.

Nejprve by banka urcité méla zaujmout potencidlni kandidaty vhodnymi benefity,
jelikoz kazdy zaméstnanec potiebuje co nejlepsi podminky pro budouci kariéru. Na obrazku
¢islo 11 jsou uvedeny diivody, pro¢ pracovat v J&T bance, které je mozné vidét na jeji webové

strance.



Obrazek 11 Benefity pro budouci pracovniky

J&T =

Proc'u nas pragova

BENEFITY PECE O ZDRAVI VZDELANT - J&T PROGRES AKCE PRO ZAMESTNANCE
ZLEPSOVANI - J&T GURU

Zdroj: jtkariera.cz

Zajemce o pracovni pozici nejdiive vyplni dotaznik, ktery ma banka umistény na své strance.
Soucasti dotazniku je ¢ast, kde pracovnik uvadi diivody, pro¢ chce v bance pracovat a jakého
nejvetSiho Uspéchu dosahl. Tato ¢ast nahrazuje motivacni dopis, kde se muze uchazec
prezentovat, pro¢ je pravé on vhodnym kandidatem. Ptiblizn€ po tydnu od uzavieni inzerce
pozvou vybérovi specialisté uchazece na osobni setkani. Vyberovy proces sestava z nékolika
kol:

Vybérové interview, ucastni se ho manazer, pifiSti nadiizeny vybiraného pracovnika

a specialista vybért. Interview sestdva z nékolika ¢asti zaméfenych na motivaci, vzdélani,

praxe, zkusenosti, odborné znalosti, osobnost uchazece;

Odborné a vykonnostni testy;

Assessment Centrum: na nékterych pozicich, napf. manazerské pozice, se vybér provadi

pted komisi hodnotitelt.

Zamérem vybérového procesu je, aby byl obohacujici pro ob¢ strany. Stavajici zaméestnanci
banky maji moznost riistu v rdmci firmy a rozvijet svou kariéru horizontaln¢ i vertikalng. Z
tohoto diivodu maji v procesu obsazovani volnych pozic moznost se ptihlasit do vybérového

fizeni, pokud spliuji zdkladni pozadavky a maji kladné reference na stavajici pozici.

4.3.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Tento proces predstavuje jednu ze zékladnich forem, jejimz prostiednictvim se prvky

podnikové kultury dostavaji do povédomi zaméstnancti. Vzdelavani v bance je vénovana ze



strany managementu velkd pozornost. Ve srovnani s piedchozimi lety je zde vidét velky posun
doptedu. Vidime ho zejména v tom, ze v piedchozim obdobi bylo vzdélavani v bance zamétené
pouze na odborné znalosti, tykajici se produktt a sluzeb, které banka poskytuje. V soucasné
dobé je vzdélavani zaméstnancli zaméteno i na jiné oblasti, které bude podrobnéji analyzovéno.
Analyza vzdélavacich postupti bankovnich pracovnikii bude doplnén celkovy obraz podnikové
kultury analyzované banky.

Analyza vzdélavani pracovnikli banky se zaméfi na retailové pobocky, protoze pobocky
jsou mistem, jehoz prostfednictvim mohou klienti nejvice vnimat bankovni kulturu. Pracovnici,
ktefi reprezentuji banku praveé na pobockach, jsou vétsinou ti, s nimiz ma klient prvni kontakt
a podle setkani s nimi si vytvaii prvni dojem o bance. Zaméstnanci retailu musi mit vyborné
odborné znalosti a komunikacni schopnosti. Vzdélavani zaméstnancii je piizpuisobeno

pracovnim pozicim, které v bance zastavaji.

4.3.4 Bankovni Skoleni

Pracovnici banky jsou specializovani pracovnici, coz vyplyvéa z analyzy jejich pracovni
naplné, ktera ukazuje, Ze k plnéni stanovenych ukolll a cili jsou potfebné odborné znalosti,
dovednosti a znalosti. S urcitymi dovednostmi uchaze¢i o pracovni mista jiz do banky
prichdzeji, dalsi ziskavaji Skolenimi. Vzd€lavani a rozvoj zaméstnancl je soucasti firemni

kultury banky a probiha v téchto etapéch:

adaptacni pfiprava nové pfijatych zaméestnancd,
- odborné bankovni pfiprava,

- socialni a prodejni dovednosti,

- jazykové kurzy,

- pocitacové dovednosti,

- manazerské dovednosti

- Skoleni vyplyvajici ze zdkona,

- dalsi odborna Skoleni podle profese.

Specifické vzdelavaci pozadavky podle individudlnich potieb jsou feSeny ve spolupraci
s externimi vzdélavacimi organizacemi na Slovensku a formou zahranicich stdzi nebo i¢asti na
vybranych vzdélavacich aktivitich. Zaméstnanci banky se mohou Iépe poznat a upevnit své
vzajemné vztahy v ramci rotace nebo stdZze na jinych utvarech banky. Je to zplsob

efektivnéjsiho feSeni tloh a pochopeni souvislosti mezi jednotlivymi funkcemi banky.



Typy Skoleni podle obsahu.

Tréninkovy systém banky se sklada z téchto druhti skoleni:
Adaptaéni tréninky. Jedna se o tzv. ,uvitaci trénink* — povinny pro kazdého nového
zaméstnance;
Na trénincich prodejnich dovednosti a pokrocilych prodejnich dovednosti si ucastnici
zlepsuji své komunikaéni dovednosti, vyjednéavaci techniky apod.;
Technické tréninky jsou zaméfeny na znalost bankovnich systémi a aplikaci, produktové
tréninky jsou zaméfeny na podrobnou znalost produktti a sluzeb, které banka nabizi svym
klientim;
Legislativni Skoleni: tréninky reagujici naptiklad na legislativni zmény;

Jazykové kurzy: pracovnici banky maji moznost zlepsit se v anglicting.

Banka realizuje vétSinu Skoleni pomoci vlastnich pracovnikti — lektorti. Banka organizuje
interné vSechna produktové Skoleni. Komunikac¢ni tréninky jsou realizovany lektory externi
spolecnosti stejné jako i Skoleni legislativnich zmén, jazykové Skoleni, rozpozndvani pravosti
bankovek. Novi zaméstnanci se jich Gc€astni v rdmci Gvodnich Skoleni béhem adaptacniho
procesu. Skoleni jsou vedena ,,aktivni formou* a jsou ,,prodejné orientované“. Souéasti kazdého

bloku jsou ptipadové studie, hry roli, feSeni problémtl, zpétné vazby.

4.3.5 Vyzkum vnimani podnikové kultury zaméstnanci banky

Kulturu banky pfedurcuji vlivy vnéjsi, to, jak ji vnima okoli, naptiklad klienti, a vlivy
vnitini, naptiklad zptsob integrace zaméestnanct uvniti banky.

Uvedené vlivy byly zkoumany prostiednictvim téchto nastrojt:

Pozorovani;

Strukturovany rozhovor.

V ramci vyzkumu byly ziskany odpovédi na nésledujici otazky:
- Jak vnimaji podnikovou kulturu pracovnici banky? (tj. ti, ktefi ji vytvaieji)
- Proc€ je podnikova kultura takova, jaka je, co ji ovliviiuje?
- Jak vnimaji pracovnici banky systém vybéru a vzdélavani ve vztahu s podnikovou

kulturou? (M4 vliv, nema vliv)



Rozhovory probéhly s pracovniky retailové pobocky, ktefi jsou na pozici vztahovy
manazer, poradce klienta senior, poradce klienta, klientsky pracovnik, pracovnik back office.
V pribéhu mésice listopadu 2019 byly osloveni nasledujici zaméstnance retailové pobocky:
manazer prodeje, manazer obsluhy, 3 vztahovi manazefi, 4 poradci klienta-senior, 5 poradct
klientt, 5 klientskych pracovnikl a 2 pracovnici back office.

Z uvedenych respondentli rozhovor poskytli 1 vztahovy manazer, 2 poradci klienta senior, 2
poradci klienta, 1 klientsky pracovnik a 1 pracovnik back office. Cilem tohoto zkoumani bylo
zjistit, zda si pracovnici uvédomuji existenci podnikové kultury, a pokud ano, co pod ni rozumi.

Cile jsem se pokusila dosahnout zjisténim odpovédi na uvedené otdzky v uvodu této Casti.

Jak vnimaji podnikovou kulturu pracovnici banky?

V odpovédich na tuto otazku byli pracovnici na vSech Urovnich dost opatrni.
Podnikovou kulturu vnimaji spiSe z vnéjsich projevi, kterymi jsou logo, barvy, reklama, vzhled
budovy, interiér, obleCeni a vzhled zaméstnancii. Jednotné uspofadani interiéru pobocky
a urcené obleCeni vétSina z nich hodnotila pozitivn€. Pozitivné se k upravé svého zevnéjsku
vyjadiovali spiSe sluzebné¢ star§i zaméstnanci, z ¢ehoz vyplyva, Ze jsou ztotoznéni s timto
projevem firemni kultury. Pozd¢ji pfijati zaméstnanci v odpovédich piiznali, Ze na pocatku
svého plisobeni v bance méli s predepsanym oble¢enim problém.

Zameéstnanci dale byli dotazovani na komunikaéni pravidla. Odpovédi se shodovaly v
tom, ze komunikace v bance, jak je nastavena, jim vyhovuje a mnohdy i zjednodusuje praci, a
to rovnéz pti osobni komunikaci s klientem, jakoZz i v pisemné¢ a telefonické formé. Vzajemna
komunikace mezi zaméstnanci je spiSe formalni, tyka se pracovnich zélezitosti. Komunikace

smérem k nadiizenym je oficidlni, ne zcela oteviena.

Proc je podnikova kultura v bance takova, jaka je, co ji ovliviiuje?

Pracovnici se k této otazce neuméli zcela presné vyjadrit. Podle jejich nazort je to
kultura, kterou tvofi management banky, a to prostiednictvim pfedpist a pokynd, které jsou
povinni dodrzovat. Stanovena jsou pravidla chovani: eticky kodex, pracovni ptedpisy. Shodli
se v tom, ze uvedena pravidla a predepsané postupy siln€ ovliviiuji jejich chovani a dodrzuji je.
Komunikace uvnitt banky mezi pracovniky navzajem a mezi nadfizenymi a podiizenymi je

spiSe formalni. VétSina kolegl si navzdjem vykd. Mezi pracovniky se projevuje silny



konkuren¢ni boj, ktery vyplyva z plani prodeje a cill, které maji stanovené na jednotlivé

meésice.

Jak vnimaji pracovnici systém vybéru a vzdelavani ve vztahu s podnikovou kulturou?

Vybéru zaméstnanctl i podle nich samotnych vénuje oddéleni lidskych zdroji velkou
pozornost a vybird lidi vhodné na volné pracovni pozice. Naroky na uchazece jsou podle
vyjadieni pozdé&ji pfijatych pracovnikii velmi vysoké. V soucasné dob¢ i na pracovni pozice,
kde stacilo ukoncené sttedoSkolské vzdélani, jsou prednostné vybirani kandidati s ukonéenym
vysokoskolskym vzd€lanim 1. a II. stupné ekonomického zaméteni. Dilezitou podminkou pro
ptijeti je aktivni komunikace minimaln€¢ v jednom cizim jazyce, ovladani pocitatovych
programu, byt komunikativni a mit schopnost prodavat. S timto nazorem se ztotoziuji i

pracovnici sluzebn¢ starsi.

Zaméstnanci s viceletou praxi si uvédomuji silnou konkurenci v pozd¢ji ptijaté kolezich
a z tohoto divodu projevuji velky zajem o vzde€lavani zaméfené na ovladani pocitacovych
programt a jazykové kurzy.

Pracovniky na vSech urovnich je pozitivné hodnocen rozvojovy program pro pozdéji
ptijaté kolegy pod ndzvem mentoring. Pozitivum vidi zejména v tom, Ze mentorem je sluzebné
starsi kolega pro kazdou pracovni pozici na retailové pobocce.

Velkym ptinosem pro vzdélavani je vyuzivani e-learningu. Tento zplisob vzdélavani
pfijimali pracovnici podle jejich vyjadieni ne zcela ochotné. Postupné si uvédomili, Ze
prostiednictvim tohoto typu vzdéldvani se mohli zucastnit tréninkl, které jinak nebyly
dostupné. Jednalo se zejména o rozvoj pocitacovych dovednosti.

Ve vztahu s podnikovou kulturou si uvédomuji, ze znalosti, které ziskaji prostfednictvim
dalsiho vzdélavani, ptispivaji k rozvoji jejich osobnosti. Timto zplisobem se spolupodileji na

tvorbé kultury reprezentované bankou ke svému okoli, ale i dovnitt organizace.

Tabulka 5 Shrnuti rozhovora s pracovniky pobocky

Jak vnimaji podnikovou kulturu pracovnici | Vnéjsi projevy: logo, barvy, reklama, vzhled
banky? budovy, interiér, obleCeni a vzhled

zaméstnancu.




Vziajemna komunikace: formalni, smérem

k nadfizenym je oficidlni.

Co ovliviwuje kulturu v bance?

Eticky kodex, pracovni predpisy.
Plany prodeje ovlivituji konkurenci uvniti

pobocky.

Jak vnimaji pracovnici systém vybéru a

vzdelavani ve vztahu s podnikovou kulturou?

Jsou  prednostné  vybirdani  kandidati

s ukonCenym vysokoskolskym vzdélanim.
Velkym pfinosem pro vzdélavani je

vyuzivani e-learningu.

Zdroj: Vlastni zpracovani




5 Interpretace vysledki a doporuceni

Podnikova kultura v analyzované bance je silnd v pozitivhim smyslu. Banka ma
dlouholetou tradici a svou kulturu tvofila postupné. Stala se soucasti mezinarodni skupiny, coz
urcité pfineslo pozitiva do jeji kultury. Zménila se z nemoderni, pochmurné instituce na
moderni, svétlou, dynamickou finan¢ni organizaci. Tato zjisténi vyplynula z provedené

analyzy.

V bance je centralizované fizeni. Zaméstnanci pracuji na zdklad¢é pisemnych natizent,
predpist a rozhodnuti. Vedeni davd moznost pracovniklim pfijit s vlastnimi navrhy v nékterych
oblastech ¢innosti banky, vzdy je takovy ndvrh upraven pracovnim ptedpisem. V souvislosti s
predkladanim navrhit doporucuji vytvofit tzv. ,,schranku napadi‘, do niz mohou zaméstnanci
prispét svym napadem bezprostfedné po tom, jak je tato myslenka napadne, a nemusi ¢ekat na

oficilni setkani s nadiizenym.

Banka ma stanovenou svou vizi a misi. Snahou managementu je, aby rezonovaly i v mysli
zameéstnancl, coz si ale ne zcela uvédomuji. Doporucuji v této souvislosti vice orientovat
pracovniky pravé timto smérem, vysvétlit jim ji, co vize a mise znamend i v souvislosti
s podnikovou kulturou. Vhodny zptisob miize piedstavovat prezentace myslenek vize a mise na
setkanich s vedenim banky, kterd se konaji v zavéru roku, kde jsou prezentovany vysledky

dosazené za minulé obdobi.

Eticky kodex, kterym se banka tidi, je srozumitelny, vécny, vysvétluje specifické pojmy
nebo moralni principy. Styl jednozna¢né pozitivné oslovuje. Negativum vidime v nenaplnéni
zasadnich pozadavki, aby byl eticky kodex efektivni a nestal se jen moralnim idedlem, protoze
neni zminéna kontrola jeho dodrzovani a pfipadné sankce. Neddva navod k feSeni nékterych
moznych moréalnich problémi ani netesi naptiklad feSeni sporti, které se mohou vyskytnout
mezi zaméstnanci, resp. na pracovisti. Proto doporucuji uvedenou problematiku do etického

kodexu zapracovat.

Komunikace v bance je ptesn¢ definovana. Jsou stanovena komunikacéni pravidla smérem

ke klienttim, které pracovnici dodrzuji. V ramci pracovnich skupin je komunikace zdrzenliva.



Kolegové nejsou jeden vici druhému zcela otevieni. Vytvareji se v ramci kolektivu mensi
skupiny. Doporucuji ¢astéji mimopracovni setkani, akce potfddané bankou, kterych se budou
moci zucastnit celé pracovni kolektivy, aby se prohloubily oteviengjsi vztahy mezi
spolupracovniky. Naptiklad jsou vhodné vikendové relaxacni pobyty spojené s posezenim pfi

hudbg, lyzatské vikendy a podobné.

Komunikace mezi managementem a zaméstnanci je spiSe zdrzenlivda a formalni.
Management se ve vétsin€ ptipadli dozvida informace zprostiedkované. V této souvislosti miize
byt krokem vpied naSe doporuceni na prohloubeni vztahti a otevienéjsi komunikaci naptiklad

formou snidané s feditelem pobocky nebo oblastnim feditelem.

Banka investovala spoustu energie a financi do redesignu pobocek. Zaméstnanci front
office maji vytvoteny idedlni podminky. Stejné diilezitou soucésti bezchybného fungovani
banky jsou i pracovnici back office. Ti vS§ak maji ne vSude vytvoreny vhodné podminky a jejich
nespokojenost miize vést k demotivaci. Z tohoto divodu doporucuji bance zaméfit se na
redesign prostor mimo piistup klienti — prostor back office, zavedeni klimatizace, vybaveni

novym nabytkem, barevna uprava, doplnit kvétinovou vyzdobu.

Vybéry a vzdélavani pracovnikil je zpracovano na vysoké profesionalni trovni. Podnikové
kultufe v oblasti vybéru nelze nic vytknout. Prostor pro zlepSeni vidime v oblasti vzdélavani a
vymeénovani si znalosti ziskanych praci na pobocce. Banka reaguje na podnéty od zaméstnanct
a také v souladu se svymi cili zajistuje vhodné Skoleni. Velké pozitivum, které kladn¢ hodnoti
1 samotni zaméstnanci, je e-learningové vzdelavani a ndsledné ovérovani si svych ziskanych
znalosti pomoci testli. Oblast vzdélavani je zajiStovéana i prostfednictvim vlastni Akademie

vzdélavani, jejiz lektory jsou bankovni odbornici nebo lektofi z jinych oblasti.

Analyza se nejvice zabyvala pravé vzdélavanim zaméstnanct, které ovlivituje jejich dalsi
fizeni a tim reprezentaci banky a vytvareni jejiho pozitivniho image. Prostor pro zlepSeni vidim
pravé v této oblasti a z toho vyplyvaji i ndsledna doporuceni.

Spravna identifikace vzdélavacich potfeb pracovnikii je potfebnd a dilezitd. D4 se
predpokladat, ze pracovnik bude mit pozitivn&j$i vztah ke Skolenim, pokud vi, Ze jejich
vysledna podoba respektuje jeho vzdélavaci potieby, vcetné potieb nim artikulovanych
a prispiva k jeho dalSimu rozvoji. Pravé proto by v zajmu utvaru vzdélavani nemelo byt jen

poznani vzdélavacich potieb pracovniki, ale i ujisténi se, ze pracovnici jsou informovani



prostiednictvim manazer o svych moznostech, jak vybér Skoleni ovlivnit. I na tomto poli je
prostor pro aktivnéjsi politiku Gtvaru vzdélavani banky.

V prvni fadé doporucuji utvaru vzdélavani a lektorim banky se zaméfit na charakteristiky,
pfi kterych existuje prostor pro zlepSeni a jejichZ posileni velmi pravdépodobné povede ke
zvySeni celkového hodnoceni vzdélavaciho systému, tj. zlepsit vyuZitelnost poznatki v praxi,
klast vétsi diraz na relevanci Skoleni k pozici ucastnika, jakoz i pfipravit Skoleni takovym
zpuisobem, aby napomohlo tc¢astnikovi podat lepsi vykon na pracovisti. Prohlubovani znalosti
pracovniki banky bude vhodné prispivat ke zvySeni jejich sebevédomi, tim pozitivniho
prezentovani nejen sebe, ale také banky ve styku s klientem.

Existuje nékolik zptsobt k dosazeni uvedenych cilt. Utvaru vzdélavani doporuéuji
poskytnout vSem internim lektorim Skoleni trenérskych dovednosti, které mlize vyznamné
ovlivnit znalost, spravnost volby a dislednost aplikace technik zajiStujicich interaktivitu

Skoleni a schopnost ziskat a udrzet si pozornost uc¢astniku.

Utvaru vzdélavani Ize za telem atraktivnosti $koleni (ktera je dilezita z pohledu motivace
pracovnikll) doporucit posileni motivacnich faktori:
- ziskani potfebnych informaci,
- odborny riist,
- lepsi plnéni pracovnich tkold,

- schopnost Iépe vychazet vstiic klienttim.

Zaroven doporucuji zamétit pozornost na eliminaci odrazujicich faktort, tj. odstranéni na
Skolenich prezentovanych nevyuzitelnych poznatki a zarufeni pfitomnosti potiebnych
informaci. Pozitivné hodnotim skute¢nost, ze Skoleni u nové pfijatych pracovnikli probihaji v
ucelenych blocich, a tak tito pracovnici dostavaji hned v uvodu celkovy obraz o bance, o jejich
produktech a také zplisob komunikace interni — vici kolegiim, ale i externi — smérem ke
klientam.

Dale doporucuji v rdmci vstupnich Skoleni nové pfijatych pracovnikl ucast vrcholovych
ptredstavitelti banky. Tim budou posileny osobni vazby mezi pracovniky na rtiznych pozicich,
zvySsuje se motivace nove ptijatych pracovniki a posiluje se jejich pocit sounalezitosti, vnimani
vlastni diilezitosti pro banku a v neposledni fad¢ postupné se ztotozilovani s podnikovou

kulturou.



Pokud se zaméfim na mnozstvi Skoleni, kterych se nové piijati pracovnici banky tc€astni, je
pro nékteré pracovni pozice spiSe nedostatecné. Je to zejména na pozici klientsky pracovnik a
poradce klienta, ktefi pracuji s pokladni hotovosti. Nedostate¢ny je pii ziskavani dovednosti —
rozpoznavani padélktl bankovek zejména valut. V této souvislosti doporucuji pracovnikiim
utvaru vzdélavani zvysit pocet Skoleni (vétSi poCet hodin — dni) zaméfenych na tuto
problematiku.

Pozitivné hodnotim skutecnost, ze dal$i Skoleni, tzv. nadstavbové, je sestavovano
a organizovano v ndvaznosti na pracovni napln¢€ — pracovnici jsou zvani pouze na skoleni, které
souvisi s jejich pracovni naplni. Tato skuteCnost piiznivé ovliviiuje ziskani potifebnych

odbornych znalosti.

Prostor pro zlepseni vidim i ve zdokonaleni se pracovnikii v ovladani pocitaCovych
programll a tim posileni jejich sebedlivéry. VéEtSina nové piijatych pracovnikd pocitatové
programy ovlada, ale je tfeba prohlubovat jejich znalosti v programech Excel a Word, protoze

Jjiz nestaci uzivatelska znalost.

Cizojazy¢na zdatnost pracovniki banky je v souCasné dobé nezbytnosti. Vstupem
zahrani¢nich firem do nasi ekonomiky musi pracovnici banky c¢astéji komunikovat s klienty v
cizim jazyce. Dulezita je i skuteCnost, Zze se banka stala soucasti mezinarodni skupiny, kdy
pracovnik i na nizsi pracovni pozici miize piijit do kontaktu s kolegou mluvicim v cizim jazyce.
Z uvedeného vyplyva navrh, ptistoupit k organizovani jazykovych kurzl ptimo v prostorach
pobocky bezprosttedné po pracovni dobé€, nebo v ramci volnych vikendd, a to s jejich naslednou
refundaci po GspéSném absolvovani. Banka timto vzdélavanim ziska Spickové pracovniky, kteti

ji budou vhodné reprezentovat ve styku se zahrani¢ni klientelou.

Komunikace v bance, jeji zptisob, prodavané produkty a pravé vhodna komunikace muze
byt pro banku konkurenéni vyhodou. Nové pfijafti pracovnici v rdmci tvodnich Skoleni ziskaji
pouze zékladni informace o komunika¢nich standardech banky bez moZznosti praktického
trénovani modelové situace s klientem. Témto standardim je vénovan pouze zavér Skoleni.
Vsichni pracovnici absolvuji dvoudenni trénink zaméteny na komunikacni standardy a vedeni
prodejniho rozhovoru s klientem, ale s Casovym zpozdénim az po ukonceni adapta¢niho
procesu nove prijatého pracovnika. Navrhuji prodlouzeni komunika¢niho skoleni minimalné na

Ctyfi dny a pro pracovniky sluzebné¢ starSich rekvalifikaci komunikace minimaln¢ kazdy rok.



V oblasti zaclenéni nové ptijatych pracovnikii do chodu banky pozitivné¢ hodnotime
postup ptimo na retailové pobocce pii ziskavani technickych dovednosti, odbornych znalosti a
vztahtl na pobocce. Pracovnik mé ur¢eného mentora, ktery s nim spolupracuje a vede ho béhem
celého adaptacniho procesu. Pozitivum je v tom, Ze nové¢ pfijaty zamestnanec nezlstava sam,
ale m4 jistotu, Ze je tu nékdo, kdo mu vzdy rad a ochotné pomiize. Zarovenn mu pomaha vclenit

do kolektivu a stat se soucasti existujici kultury.

Existenci koucinku v bance povazuji za spravnou. Prostor pro zlepSeni v této oblasti
vidim v tom, Ze pokud banka investuje do vzd¢lani svych pracovniki naptiklad Skolenim
manazerl zaméienych na koucink, méla by zajistit, ze tito implementuji ziskané poznatky do
praxe. V opacném piipad¢ jsou prostfedky vynaloZené na tento typ vzdélavani zbytecné a pro

pracovniky, kteti se ho zi¢astnili, demotivujici.

V bance jsou znalosti ziskané z praxe vyménované pouze prostrednictvim setkani
feditell pobocek. V této souvislosti doporucuji vyuzit Siroky prostor pro zlepSeni rozvoje
znalosti a dovednosti, ziskanych pfimo pii vyfizovani zélezitosti s klienty mezi pobockami.
Jednim z prvnich opatieni v tomto sméru by mohlo byt zavedeni pravidelného ctvrtletniho
setkani prodejct z jednoho regionu, ktefi by takto ziskali moznost sezndmit se s aktualnimi
zménami a prostiednictvim prezentaci vymenit si navzajem zkuSenosti z obchodni ¢innosti,

1épe se poznat a prohloubit mezioborovych komunikaci.

Jak vyplynulo z rozhovori, pracovnici banky znaji podnikovou kulturu vétSinou jen
povrchové — jako logo banky, vzhled budovy, interiér, uprava zevnéjsku — oblékani, barvy. V
této oblasti je tieba ze strany vedeni banky uspofadat setkdni s externimi pracovniky
spoleCnosti, které se zabyvaji hlubsi analyzou podnikové kultury a pomohou pochopit

zaméstnanciim banky i jeji vnitini vnimani.

V zavérecné kapitole jsem shrnula zjisténé vysledky, popsala jsem pozitiva a negativa

a doporucila jsem feSeni. VEtim, ze ptispé€ji k hlubsimu vnimani podnikové kultury v bance.



Zavér

Bakalatska prace ,,Posouzeni urovné podnikové kultury ve vybraném podniku® se zabyvala
zkouméanim soucasného stavu podnikové kultury v bance. Hlavni pifinos prace spocival v
analyze jednotlivych soucasti podnikové kultury v bance, jejich vzdjemné propojeni a
doporuceni smétujici k hlub§imu uvédomovani si existence bankovni kultury jejimi

pracovniky.

Cilem prace bylo analyzovat podnikovou kulturu ve vybraném podniku a navrhnout
ptipadné zmény.

V teoretické Casti se prace zabyvala kulturou a podnikovou kulturou, dale pak modely
kultur v mezinarodnich spolecnostech a uzaviel ji popis problematiky klasifikace narodi podle
podobnosti kultur.

Praktickd cast analyzuje podnikovou kulturu v J&T Bank. Nejprve byly popsany
hodnoty banky, dale pak jeji eticky kodex a nasledné probéhla analyza vybranych prvka
podnikové kultury a dal§imi procesy v bance ve vztahu k podnikové kultufe. Pfipojeny byly
také navrhy a doporuceni pro J&T banku v oblasti podnikové kultury.

Je tfeba si uvédomit, ze kultura podniku vychazi z projevii a mysleni osob. VSechny jeji
prvky pochdzeji ptivodné z uvazovani a komunikace lidi. Kazdy zaméstnanec je vniman jako
jedineéna osobnost, ktera nese prvky podnikové kultury a stoji za jeji spéchem. Casem se v
podniku vytvareji charakteristické rysy predstav, hodnot a ptistupi. Jsou jedine¢né pro kazdy
podnik.

V neposledni tfad¢ je také piinosem pro lepsi informovanost zaméstnancii banky
o podnikové¢ kultufe ve zkoumané bance. Zaméstnanci sice védi o tom, ze banka ma svou vizi
a misi, ale ne zcela si uvédomuji, co to znamena.

Jako osobni pfinos je mozné hodnotit teoretické zpracovani pojmu ,,kultura®, provedeni

strukturovanych rozhovort, kterych se zcastnili zaméstnanci a manazefi banky J&T. Na

zaklad¢ vysledkt byla doporucena fada zmén pro zlepSeni provozu a vnitini kultury podniku.



6 Seznam pouzitych zdroju

1. ARMSTRONG, M. Rizeni lidksych zdrojii. Praha : Grada Publishing, a.s., 2007. 789 s.
ISBN 978-80-247-1407-3.

2. BROOKS, 1. Firemni kultura. Brno : Computer Press, 2003. 296 s. ISBN 80-7226-763-9.
3. GREGAR, A. Personalni management: vybrané kapitoly. Zlin : Univerzita Tomase Bati
ve Zling, 2010. 95 s. ISBN 978-80-7318-915-0.

4. HARRISON, R. Understanding your organization's character. misto neznamé : Harvard
Business Review, 1972.s. 119-128.

5. HOFSTEDE, G a MINKOV, M. Cultures and Organizations: Software of the Mind.
misto neznamé : McGraw-Hill Professional, 2010. 207 s. ISNB 80-85899-72-8.

6. HOFSTEDE, G. Kultury a organizace. Praha : Linde, 2007. 335 s. ISBN 80-86131-70-X.
7. LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zména. Praha : Grada Publishing, 2010. 238 s.
ISBN 978-80-247-2951-0.

8. LUKASOVA, R a NOVY, L. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi
vykonnosti podniku. Praha : Grada Publishing, 2004. 174 s. ISBN 80-247-0648-2.

9. PFEIFER, L a UMLAUFOVA, M. Firemni kultura. Praha : Grada Publishing, 1993. 130
s. ISBN 80-7169-018-X.

10. ROBINS, S. P a COULTER, M. Management. Praha : Grada Publishing, 2002. 600 s.
ISBN 80-247-0495-1.

11. BEDRNOVA, E, JAROSOVA, E a kol., Novy I a. Manazerska psychologie a
sociologie. Praha : Management Press, 2012. 616 s. ISBN 978-80-7261-239-0.

12. SCHEIN, E.H. Organizational Culture and Leadership. San Francisco : Jossey-Pass.

13. SIGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha : Aspi Publishing, 2004. 87 s. ISNB 80-
7357-046-7.

14. TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha : Grada Publishing, 2004. 168
s. ISBN 80-247-0405-6.

15. —. Organizacni chovani: teoreticka vychodiska a trendy persondlniho managementu.
Praha : Univerzita Jana Amose Komenského, 2009. 104 s. ISBN 978-80-86723-66-2.

16. VYSEKALOVA, J a MIKES, J. Image a firemni identita. Praha : Grada Publishing,
2009. 192 s. ISBN 978-80-247-2790-5.



