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ANOTACE

Tato diplomova préce je zaméfena na analyzu podnikové kultury konkrétniho podniku a jejiho
vlivu na vykonnost zaméstnancl. Teoreticka ¢ast je vénovana definicim zakladnich pojmd,
podnikovd kultura a vykonnost. Nésledné je prace zaméfena na analyzu charakteristik
podnikové kultury podporujicich vykonnost ve spole¢nosti Korunka, a. s. Prace se predevsim
zabyva tim, jak se zaméstnanci ztotoZnuji s principy podnikové kultury, jako jsou motivace,
kreativita, komunikace a vztahy na pracovisti. Na zakladé provedené analyzy byly porovnany
vysledky s teoretickymi vychodisky a byla navrhnuta vhodné doporuceni ke zlepSeni.
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TITLE

Performance driven corporation culture

ANNOTATION

This diploma thesis is concerned on the analysis of the business culture of a particular
company and its effect on the employees” performance. The theoretical part is consisting
of two main chapters defining phenomena of business culture and performance. The practical
part is based on the analysis of the business culture characteristics of Crown, a. s. company.
The diploma thesis focuses on the team haw employees identify with the principles
of corporate culture, such as motivation, creativity, communication and relationships in the
workplace. Furthermore, a comparison of the analysis results and the theoretical output will
be done in order to suggest appropriate improvement recommendations.
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Business culture, performance, motivation, values, relationships, employees.
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UvOoD

Tématem diplomové prace je podnikova kultura zamérujici se na vykonnost zaméstnanct
v nami vybrané spoleCnosti. Podnikovd kultura predstavuje soustavu hodnot, norem,
presvédcéeni, postojd a domnének, které sice nebyly nikde pevné stanovené, ale uréuji zplsob
chovani, jednani lidi a zplsob vykondvané prace v organizaci. Béhem poslednich
par let se pojem podnikova kultura zakorenil v ¢eském managementu a firmy v ném vidi
jeden z podstatnych nastrojd nenasilného zvySovani vykonnosti svych zaméstnancl. Avsak
podnikova kultura nenese vyhody pouze spole¢nosti. V sou€asné dobé je pro zaméstnance
velice dllezité pracovni prostiedi, ve kterém vykonavaji svou praci. Zaméruji se na prostredi,
dobré pracovni vztahy, normy a chovani samotné organizace k zaméstnanctim. Vztahy

v ramci podnikové kultury jsou nezbytné pro pochopeni vlivu samotné organizace.

Cilem prace je provést analyzu vlivu podnikové kultury na zvySovani vykonnosti
zaméstnancl v konkrétni firmé. DUraz je kladen na vymezeni podnikové kultury v kontextu,
jak se zameéstnanci ztotoznuji s principy firemni kultury, jako jsou motivace, kreativita,

komunikace a vztahy na pracovisti.

Priizkum byl proveden ve spolecnosti Korunka, kterd je jednou z nejvétSich bank
s dlouholetou tradici Ceského trhu. Ma 429 pobocek, 1854 bankomatli a platbomatl
a 4,5 milionu klientll. Zaméstnava 9 803 zaméstnancl, z nichz se 2640 (castnilo nami
fizeného priizkumu potrebného k analyze. Poslanim této banky je naucit lidi hospodafrit a vést

je k prosperité.

Diplomovéa prace je rozdélena na teoretickou a analytickou c¢ast. Cést teoreticka
se zaméruje na vymezeni zakladnich pojmd, jako je kultura se zaméfenim na kulturu firemni.
Jsou zde popsény jeji charakteristiky, struktura, prvky a metody. Déle jsou v préci popsany
jeji typologie a zplsob hodnoceni, kterym Ize Groven podnikové kultury zméfit. Druha Cast
teorie se zaméfuje na vykonnost v pojeti jeji definice, ve zplisobu méfeni a dale pak jeji

provéazanost s podnikovou kulturou.

Cast analyticka rozebira charakteristiku spole¢nosti, kde doslo k prizkumu podnikové
kultury. NejvétSi pozornost bude kapitola vénovat popsani samotné kultury spolecnosti
Korunka, kde je zhodnoceni jejiho vlivu na vykonnost zaméstnanci. Zavér prace provadi

shrnuti a dava doporuceni ke zlep3eni.



1 ZAKLADY PODNIKOVE KULTURY

Prvni ¢ast diplomové préace se vénuje zakladnim pojmim tykajicich se podnikové kultury.
Prvni Cast kapitoly vymezuje zékladni pojmy tykajici se kultury a jeji dva druhy. Druha Céast
se zaméfuje na definici podnikové kultury a jeji druhy. Dale zde budou stanoveny metody,
pomoci nichz lze zjistit, jakd podnikova kultura se nachézi v podniku, jaké mé podnikova

kultura dopady a jak se da zméfit.

1.1 Kultura

Stanoveni presné definice slova kultura neni tak jednoznacné, jak by se na prvni pohled
mohlo zdat. V roce 1952 americti antropologové Kroeber a Kluckhohn stanovili 164 rliznych
definic. Sociologickd encyklopedie kulturu odvozuje z latinského slova Colo, neboli
vzdélavat, obdéldvat a péstovat. Predni problém stanoveni pojmu kultura spociva v jeho
Sirokém pouzivani. Antropologové kulturu chapou jako zplsob Zivota skupiny lidi,
ktefi pfejimaji naucené chovani. Sociologové kulturu povazuji za pfizplsobivy systém
hodnot, norem a nazor(i. A psychologové tvrdi, Ze kultura neni sama 0 sobé pozorovatelna.
Tedy, co je konkrétni a pozorovatelngé, to nelze povazovat za kulturu. (LukaSova, Novy, 2004,
s. 17)

Tylor (2011, s. 3) definuje kulturu nésledovné: ,,Kultura €i civilizace je z etnografického
pohledu celek zahrnujici znalosti, pfesvédceni, uméni, moralku, pravo, zvyky a dalSi prvky,

které si Clovék osvojuje jako €len spole€nosti.“

Lukasova (2010, s. 12) pojem kultura definuje jako: ,,Siroky, mezioborovy pojem,
oznacujici sdileny a nauceny zplsob mysleni, citéni a chovani, ktery vznika v dlsledku
adaptace sociélnich skupin na vngjSi podminky a jako uc€inny ndstroj zvladani téchto

podminek je v ramci sociélnich skupin predavén.*

Murphy (2004, s. 32) oproti tomu kulturu stanovil nasledovné: ,,Celistvy systém vyznamd,
hodnot a spoleCenskych norem, kterymi se Fidi Clenové dané spoleCnosti a které

prostrednictvim socializace pfedévaji dalSim generacim.*

Dle vy3e zminénych definic Ize kulturu popsat jako urcity celek védomosti a mysleni, ktery
vznika v rdmci socialnich skupin a je dale pfedavan dalSim generacim. Kultura se neda zdédit,
je dana socialnim prostfedim, ve kterém vyrlstame a uc¢ime se mu. OdliSuji se dva kulturni

typy, a to lidska pfirozenost a osobnost Clovéka. Obrazek 1 zobrazuje tfi Grovné v lidském
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mentalnim programovani, které jsou hierarchickym usporadanim osobnosti, kultury a lidske
prirozenosti. (Hofstede,1994, s. 6, 7)

Specificka pro jednotlivce Osobnost Lo o
Zdédéna a naucena
Specificka pro skupinu
P P P Kultura Naugena
Ci kategorii
.
Universalni Lidska pFirozenost Zdédéna

A

Obréazek 1 TF¥i Urovné v lidském mentalnim programovani

Zdroj: Zpracovano dle (Hofstede,1994, s. 6)

Hoftede mentalnim programovanim zndzorfuje lidsky proces uceni se kultufe dané
spolecnosti, ¢imZz dochéazi k utvareni nazorl, hodnot, zvykd a norem chovani, které jedince
v pribéhu Zivota utvéreji. Dochazi tim ke stfetu rlznych kulturnich vzorc vymezujicich

nékolik kulturnich arovni, mezi néZ patfi (LukaSov4, 2010, s. 13):

e Uroveri narodni kultury (pfipadné kultur u lidi, ktefi v pribéhu Zivota migruji),

e (roven kultury spojena s urcitym etnikem, ndboZenstvim nebo jazykem,

e Uroven kultury spojena s nalezitosti k pohlavi (muZska a Zenska kultura
manifestovana zejména v chapani obsahu muzské a Zenskeé role),

e (roven kultury spojena s pFislusnosti k urCité generaci (generace se lisi svymi
symboly, hrdiny, ritualy a hodnotami),

e Uroven kultury souvisejici s pFislusnosti k urCité t¥idé,

e aUroven organizaCni kultury (zaméstnany jedinec je socializovan organizaci,

ke které nalezi).

Socialni celky se vzajemné prekryvaji. Jedinci se sdruzuji v rodinach, rodiny jsou
v komunitach, komunity v regionech a regiony jsou soucasti zemi. Vétsina téchto celk( utvari
harmonicky vztah dany narodni kulturou, avSak dochazi i disharmonii napfiklad mezi

muZskou a Zenskou kulturou a kulturou organizacni. (LukaSov4, 2010, s. 13)
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Druhy kultury

VySe bylo uvedeno, Ze kultura je urCity celek védomosti a mysleni, ktery vznika
v ramci socialnich skupin. Stavebnim kamenem této skupiny je jednotlivec, coZz znamena
Ze: ,kazdy jedinec je jak tvlrcem, tak produktem kultury.“ (Luka&Sova, 2010, s. 14)
Diky tomuto principu je kultura stabilni a odolna vGc¢i zméné, ale neni statickd a neménna.
Jednotlivé socialni celky maji sva vlastni usporadani, nazory, hodnoty, postoje a vzorce
chovani, diky kterym se odlisuji od ostatnich celkll a vznika tak jedine¢na kultura. Odli$nosti
jednotlivych socialnich celk(l utvari rlzné druhy kultur, a to kulturu nadnérodni,
kterd je nadfazena vSem ostatnim a jistym zplsobem do nich zasahuje. V managementu jsou
poté nejcastéji zkoumany dva druhy kultur, kultura narodni a Kkultura organizacni,
ktera je zvlaStnim typem kultury a v niZz se promitaji oba zminéné druhy. (LukaSova, 2010,
s. 14)

1.2 Podnikova kultura

Podnikova kultura neboli kultura organizace Ci kultura firemni predstavuje soustavu
hodnot, norem, presvédcéeni, postojli a domnének, které sice nebyly nikde pevné stanovené,
ale urCuji zplsob chovani a jednani lidi a zplsobu vykonavani prace. Kulturu
tedy povaZzujeme za ,,jakousi Sifru pro subjektivni stranku Zivota organizace* jak definuji
Meyerson a Martin (1987). Ostatni autofi podnikovou kulturu definuji nasledovné: ,,Kultura
néjaké organizace se vztahuje k jedine¢né konfiguraci norem, hodnot, presvédceni a zplsobd
chovani, které charakterizuji styl, na némzZ se skupiny a jedinci shoduji za tcelem splnéni
néjakych tkold.* (Eldridge a Crombie, 1974)

Brown (1995, s. 8) podnikovou kulturu definuje jako:,,Vzorec nazord, hodnot a nauéenych
zplsobl zvladani situaci, zaloZenych na zkuSenostech, které vznikly béhem historie organizaci

a které jsou manifestovany v jejich materialnich aspektech a v chovani ¢len(.

Purcell a kolektiv (2003) poukazuji ve své definici podnikové kultury na provazanost
mezilidskych vztah(l a kultury samotné ,,Systém sdilenych hodnot a presvédéeni o tom,

co je dilezité, jaké chovani je dllezité, a o pocitech a vztazich uvnitf i navenek.

Nejlépe vyznam kultury vystihly Furnham a Gunter (1993), kde kulturu pfedstavuji jako:
,»Tmel spolecnosti, ktera plodi pocit ,,to jsme my*, ¢imz plsobi proti procesiim diferenciace,
které jsou nevyhnutelnou soucasti Zivota organizace. Kultura organizace nabizi sdileny
systém vyznamdl, ktery je zakladem komunikace a vzajemného pochopeni. Jestlize tyto funkce
nejsou plInény uspokojujicim zplisobem, mlze kultura vyznamné oslabovat efektivnost

organizace.**
12



Firemni kulturu neni jednoduché definovat. Autofi zabyvajici se touto problematikou
se shoduji na nésledujicich znacich: je rozmanitd, stala, fidi se podle jasné stanovenych norem
a pravidel, prejima nazory a chovani vétSiny, ovliviiuje chod spole¢nosti. Pro management
spolecnosti je stavebnim kamenem, od niZz se odviji strategie a marketing, schopnosti

a dovednosti lidi a systémy Fizeni, jak zndzorfiuje nasledujici obrazek €. 2.

=TT T~ =TT T~
s : . N s : N
7/ Strategieamarketing N\ #  Dovednosti, znalosti  «
/ - Cil a tcel existence firmy \ / - Interpersonalni dovednosti \
\ - Spojeni s vnéjSim svétem A - Kilicove kompetence /,

”’

~ (zékaznici) _

N~

- s Firemni

kultura

-— - gy,

-
” .
7/ System rizeni \
- Rizeni informaci
- Rizeni financi
\ - Rizeni lidskych zdroju /
N - Procesy a struktura . /
Sea e __~-"

Obrazek 2 Firemni kultura

Zdroj: Zpracovéno dle (Michal Henych, 2011)

Pojem firemni kultura patfi mezi nové védni obory. JeSté pred deseti lety malokdo védél,
co to firemni kultura je, dnes je tento pojem jiz dobfe zndm. Podnikova kultura kaZzdé

spolecnosti je jedine¢na a dlouhodobé formovana.

1.2.1 Prvky organizacni kultury

Kulturni organizatni prvky prestavuji zakladni komponenty kulturniho systému.
Za nejCastéjsi kulturni prvky jsou povazovany: zakladni pfesvédceni, hodnoty, normy, postoje
a materialni i nematerialni artefakty. K materialnim artefaktlm patfi architektura a vybaveni
firem, k nematerialnim artefaktdm se Fadi organizacni mluva, historky a myty, firemni

hrdinové, zvyky, ritualy a ceremonialy. (LukaSova, 2010, s. 18)
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Zakladni presvédceni

“Basic assumptions” volné preloZzeno jako zakladni predpoklady, kde jsou zafixované
pfedstavy o fungovani reality, které pracovnici pfejimaji jako samoziejmé, pravdive
a nezpochybnitelné. Tyto predpoklady jsou pFijimany automaticky a jsou odolné v(i¢i zméné.
Pro zaméstnance jsou natolik samoziejmé, Ze je pfi jakékoliv konfrontaci brani.
Lukasova (2010, s. 19) prejima tvrzeni o rozdéleni zékladnich pFesvédceni do tfi oblasti,
podle Scheina (1992) na:

e presvédCeni vztahujici se k pFeziti a adaptaci na vnéjsi prostredi,

e presvédéeni vztahujici se kintegraci vnitfnich procesli (za Gcelem adaptace
a preziti),

e presvédéeni tykajici se podstaty pravdy, casu, Clovéka a lidskych vztahl

(reflektujici SirsSi prostredi, ve kterém skupina/organizace existuje).

Hodnoty a postoje

Hodnotu Ize povaZzovat za Cislo, které vzniklo za pomoci vypoc¢tu nebo méfeni. Lze ji téZ
povazovat za cenu nebo objem urcitého aktiva. V tomto pojeti hodnota znamena prejimani
norem, se kterymi se jedinec Ci skupina ztotozni a Fidi se dle nich. Armstrong ve své knize
Rizeni lidskych zdroji (s. 259) uvadi definici Schiffmanaa Kanuka (1994), kde tvrdi,
ze: ,,hodnoty pomahaji urcit, co si myslime, Ze je dobré nebo $patné, co je dllezité
a co zadouci*. Jinak Fe€eno, hodnoty se vztahuji k tomu, co je vnimano jako dobré €i nejlepsi.
Hodnoty jsou pro firemni kulturu stéZejni. Cim pevngji jsou ve spolecnosti zakofengny,
tim jsou silnéjSi a maji vétsi vliv na chovani. Mezi nejtypictéjsi oblasti, ve ktery se hodnoty
odréazeji, jsou: vykon, schopnost a zplsobilost, konkurenceschopnost, inovace, kvalita, sluzba

zakaznikovi, tymova prace a péce o lidi a ohledy na né. (Armstrong, 2006, s. 260)

Normy chovani

Normy jsou nepsanymi pravidly chovani tzv. ,pravidla hry“, kterd poskytuji neformalni
ndvod ktomu, jak se chovat. Pokud by tyto normy byly vpisemné podobé,
neSlo by uz o normy, nybrz zasady €i procedury. DodrZovani téchto norem je odmériovano
a poruSovani trestano. Odmény Ci sankce maji pfedevsim citovy charakter. Ti, ktefi normy
dodrzuji, maji ve skupiné vyhody, protoZe k nim zbytek tymu vzhliZi, naopak ti, ktefi normy
nedodrzuji, jsou ve skupiné pFehliZzeni a tym se k nim chova az nepratelsky. Normy chovani

se tykaji aspektd organizacniho Zivota, jako jsou: pracovni ¢innosti, komunikace ve skupiné
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¢inormy oblékani. Normy ve vztahu k vykonnosti jsou jak pozitivni tak negativni.
Dle LukaSové (2010, s. 22) mezi nepsané normy chovani patfi:

e chovat se aktivné ve prospéch spolecnosti,

e byt vstficny k pfipominkam a podnétlim zakaznikd,
e pracovat nad ramec své pracovni doby,

e usilovat o sviij profesionalni rozvoj,

e sdilet informace,

e nebyt iniciativni,

e vyhybat se odpovédnosti,

e starat se jen o to, co je naplni prace,

e aneprojevovat svij nazor.

Pro spole¢nosti jsou tyto normy chovani zasadni. Dochazi k vymezeni chovani pracovnik,
které je pfijatelné, ¢imz dochazi k regulaci kazdodennich ¢innosti a predvidatelného chovani.

Organiza¢ni mluva

Organizani mluva je zvlastni typ komunikace, ktery je v organizaci vyuzivan. Odrazi
sdilené hodnoty spole¢nosti, miru formalnich a neformalnich vztah(, obor podnikani a dalsi
specifika dané spolecnosti. Silnd organizacni kultura vyuziva své vlastni pojmenovani, ¢imz

dochazi k vnitropodnikové koordinaci a integraci. (LukaSova, 2010, s. 22, 23)

Historky a myty

Historky a myty jsou daldim dilezitym kamenem firemni kultury. Casto prameni
ze skutec¢nych udalosti, které se v dané organizaci udaly. Tyto vnitropodnikové historky, jsou
s kazdym daldim vypravénim upravovany a pfibarveny, ¢imz se stavaji myty. Sifeni téchto
historek je pro spole¢nost prospésné. Pribéhy jsou jak pozitivni tak negativni, ¢imz plsobi
na zameéstnance psychologicky. Pokud dané historky skonci postihem za neadekvatni chovani
¢i ndzory, zaméstnanci si z nich vezmou pouceni do budoucna a budou se snazit danym
¢innostem vyvarovat. Naopak pokud pfibéhy skon¢i odménou ¢i dokonce povysenim, budou

zameéstnanci vice motivovani danou praci vykonavat. (LukaSova, 2010, s. 23)

Zvyky, ritualy, ceremonialy

Zvyky, ritudly a ceremonialy spoleCnosti napomahaji k fungovani organizace. Vytvéreji
stabilni prostredi, sniZuji nejistotu pracovnikd a napomahaji k vytvareni vzajemnych

zaméstnaneckych vztahd. Prikladem zvyk( jsou napfiklad oslavy narozenin, vanocni vecirky
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nebo vyjezdni porady tyml. Ritualy spolecnosti se odehravaji na urcitém misté a v daném
¢ase jsou ocekavany. Jedna se napfiklad o zplsob zdraveni, komunikace rliznych oddéleni
¢i rliznych pracovnich pozic nebo i zplsob, jak se na poradach hlasuje. Ceremonialy
jsou peclivé pfipravované slavnosti, pfi specidlnich prileZitostech jako je napfiklad jubilejni
vyroCi spolecnosti, ¢imZ dochazi k identifikaci zaméstnance s firmou. (Lukasové, 2010, s. 24)

Hrdinové

Hrdinové navazuji na historky a myty. Jsou to pravé oni, kdo motivuji zaméstnance
k vykonnosti a praci jako takové. LukaSova ve své knize OrganizaCni kultura a jeji zména
(s. 24) uvadi dllezité funkce, které hrdinové dle Deala a Kennedyho (1982) maji:

e dokladaji dosazitelnost Uspéchu pro kazdého zaméstnance,
e poskytuji modelové chovani,
e nastoluji vysoké standardy vykonu,
e symbolizuji organizaci vnéjSimu svétu,
e udrzuji a posiluji jedine€nost organizace
e a motivuji zaméstnance.
Vytvareni hrdini spolecnosti znacné pomaha. Avsak casto dochazi k vytvareni hrdinl
z nespravnych lidi. Tito lidé myvaji excelentni vysledky z nekalych praktik a dochéazi u nich

k posunuti moralky a hodnot. Dochazi tim k nabourani postojli, které spolecnost dodrzZuje,

a mlzZe to vést aZ k demotivaci zaméstnancu.

Firemni architektura a vybaveni

K vnéjSimu i vnitfnimu vzhledu budov a vybaveni vénuji spole¢nosti nemalou pozornost.
V soucasnosti, kdy je zakaznik vystaven velkému mnozZstvi zboZi a sluZeb, je pravé image
firmy tim stéZejnim, jak si zdkaznika udrzZet. At’ jde zakaznik kamkoliv, svou spolecnost nebo
obchod vzdy bezpeCné pozna. Maji stejnd loga, stejné zafizeni, nabizeji totozné zboZzi
a zameéstnanci mivaji stejnokroje. To samé plati i pro zaméstnance. Ma-li spole¢nost stejné
uzplsobeni vSech svych pobocek, divizi, prodejen nebo skladd, miizou tak zaméstnanci svou

praci vykonavat kdekoliv a jsou Iépe zastupitelni.

1.2.1 Struktura organizacni kultury

Vyse bylo nastinéno, Ze jednotlivé prvky organiza¢ni kultury na sebe navazuji a vzajemné
se ovliviuji. Toto vedlo ke stanoveni modell, které popisuji rlizné struktury organizacnich
kultur.
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Scheintiv model organiza¢ni kultury

Scheindiv model je nejzndméjSim modelem organizacnich kultur. RozliSuje tfi Grovné
kultury podle toho, v jaké mife jsou jednotlive projevy kultury manifestovany navenek,
nakolik jsou viditelné pro vnéjSiho pozorovatele a nakolik jsou ovlivnitelné cilenymi
intervencemi ze strany managementu organizace. Blize Scheinllv model znéazorfuje
nasledujici obrdzek 3. Artefakty predstavuji nejpovrchnéjsi a nejviditelnéjsi rovinu
organizacni kultury, které Clovék smyslové vnima. Hodnoty a normy chovani pfedstavuji
rovinu Castecné védomou. Vnéjsi pozorovatel tyto hodnoty a normy vnima zprostfedkované
podle chovani pracovnik. Zakladni presvédéeni predstavuje nejhlubsi rovinu, zahrnujici

nevédomé a pro prisludniky naprosto samozfejme nazory a myslenky. (LukaSova, 2010, s. 27)

ARTEFAKTY
v 4
HODNOTY A NORMY
v 4
ZAKLADNI

Obrazek 3 Scheinfiv model organizaéni kultury
Zdroj: Zpracovano dle (LukaSova, 2010, s. 27)

Znalost funkénich souvislosti jednotlivych vrstev organizace je dllezita. Vnéjsi vrstvy
Ize snadno pozorovat a popsat, vnitfni si zameéstnanec osvoji. Dle Scheina, aby lidé pochopili
danou organizaci, potfebuji znat vsechny tfi jeji vrstvy, jinak dochazi k Uniku ddlezitych

souvislosti, které firemni kulturu utvari.

J. P. Kotter , J. L. Heskett a G. Hofstede

Kotter a Heskett (1992) oproti Sheinovu modelu rozliSuji pouze dvé drovné organizacni
kultury, a to vzorce/styl chovani v organizaci a sdilené hodnoty. Podobny nazor jako Kotter
a Heskett ma i G. Hofstede (1991). Stejné jako zminéni autofi se priklani k nézoru,
Ze organizacni kultura je sloZzena ze dvou drovni. Stanovil model cibulového diagramu,
ktery znazorfiuje nasledujici obrazek 4. Pfirovnava zde jednotlivé vrstvy organizani kultury

ke slupkam cibule.
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SYMBOLY

HRDINOVE

RITUALY

HODNOTY)

PRAKTIKY

Obrazek 4 Cibulovy diagram: manifestace kultury na rtiznych trovnich hloubky

Zdroj: Zpracovano dle (LukasSovd, 2010, s. 29)

VySe znazornéné vrstvy jsou chdpany jako praktiky dané podnikové kultury. Tyto vrstvy
pfedstavuji viditelnou c¢ast kultury. Jadro kultury tvofi hodnoty, které nejsou pFimo

pozorovatelné a Ize jej odvodit pouze z chovani lidi. (LukaSova, 2010, s. 29)

W. Hall a D. R. Denison

Hall a Denison se stejné jako Schein pfiklani ke tfem Grovnim organizaéni kultury.
W. Hall (1995) urcila irovné A, B, C, kde:

e (roven A - artefakty a etika,
e (roven B — chovani a jednéni,

e (roven C - zakladni moralni normy, nazory a hodnoty.

Autorka do Urovné A zahrnuje zplsob oslovovani, stolovani, oblékani ¢i typy pozdravd.
Do Urovné B spadaji styly vyjednavani, rozhodovani nebo feseni konfliktd. A pod droven
C spada hodnoceni: Spatné, dobré, spravné, nespravné a korektni, nekorektni. (LukaSova,
2010, s. 30)

C. Lundberg

Lundberg (1985) se nechal praci E. Schina ovlivnit, ze vSech autord nejvice. Vychazi

z jeho rozloZeni organizacni struktury, avSak ho rozsifuje o 4. dimenzi, kam patfi:

o artefakty,
e pravidla a normy chovani,
e hodnoty,

e presvédceni (predpoklady).
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vy,

Autofi se shoduji na tom, Ze kazda organizacni kultura ma svou vnéjsi vrstvu, ¢imz jsou
urcité projevy spolecnosti, které jsou na prvni pohled zjistitelné. A poté ma vrstvy vnitini,
které nejsou na prvni pohled rozeznatelné. Tuto skutecnost nejlépe vystihuje nasledujici
obrazek 4.

),
i B

J'/r :
" Artefakty \H
||l .\u

|
f Chovani \\

Hodnoty

Zakladni presvédéeni

Obrézek 5 Kulturni ledovec
Zdroj: Prevzato z (LukasSov4, 2010, s. 31)
Na vyse zndzornénem obrézku 5 je rozkresleno, jak takové vnimani struktury podnikové

kultury vypadd. Stejné jako ledovec to, co je viditelné je pouze Spickou,
ale to, co je kulturnim zakladem, saha daleko hloubéji. (Lukasové, 2010, s. 31)

1.2.2 Typologie podnikové kultury

Clenéni podnikové kultury podle jednotlivych druhil spada do sedmi riznych typologii,
kde jsou identifikovany ve vztahu k rlznym aspektdm organizace ¢i vnéjsiho prostiedi,
které organizaci ovliviiuji. Mezi nejzndmégjsi typologie patfi: typy podnikové kultury podle
vyraznych determinantd a typy podnikové kultury podle zaméreni.

Typy podnikové kultury podle vyraznych determinantt

Dle Pfeifera a Umlaufové (1993) je tato typologie silné ovlivnéna SirS§im socidlnim
podnikatelskym prostfedim, ve kterém spolecnost funguje. Vliv prostfedi je mozné rozlisit
do Gty kategorii: kultura drsnych hoch, kultura pFatelskych experimentd, kultura jizdy
na jistotu a kultura masli¢ek. Kultury jsou posléze dale determinovéany, kde tento proces
znazorfiuje nasledujici obrdzek 6. Mezi nejvyznamnéjsi determinanty patfi mira rizikovosti
podniké&ni arychlost zpétné vazby trhu. Mirou rizikovosti pfedmétu podnikani znamena
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mozny nelspéch spolecnosti na trhu. Rychlost zpétné vazby vyjadfuje urcity ¢asovy interval,
ktery uplyne od chvile vyvinuti néjaké aktivity v podniku do té chvile, kdy je znamo, jak tuto

aktivitu ohodnotil zakaznik.

Mira rizikovosti predmétu podnikani
VELKA MALA
Kultura
> \
£ S Kulira = - pratelskych
> | @ »0strych hocht experiment{*
= >
N
©
>
p<b]
=
D
o
N
2 | « Kultura Kultura
= | Z jizdy na jistotu* maslicek*
o < »jizdy na jistotu ,
| =
&

Obrazek 6 Typy podnikové kultury dle vyraznych determinant(

Zdroj: Zpracovéano dle (Pfeifer, Ulmanov4, 1993, s. 36)

Kultura ,,0strych hochl“ je typickéa pro firmy s vysokou rizikovosti podnikani a soucasné
patfi mezi ty, které vyZaduji rychlou zpétnou vazbu trhu. Tato kultura je zaméfena
na individualni Spickové vykony. Heslem pracovniki je: ,,Jsi jen tak dobry, jak dobry je tvdj
posledni Uspéch*. Do této kategorie nejCastéji patfi cestovni kancelare, zabavni prlimysl,

reklamni agentury Ci stavebnictvi.

Kultura ,pratelskych experimentl“ se nejcastéji vyskytuje v podnicich se Sirokym
sortimentem produkce. Je typicka malou mirou ohroZeni neuspéchu a rychlou odezvou trhu.
Tento typ kultury podporuje inovace a experimenty vyroby. Heslem je: ,,Za hodné
muziky - hodné penéz*“. Pfikladem takovéto kultury je napfiklad spole¢nost McDonald’s.

Kultura ,,jizdy na jistotu“ ma vysokou rizikovost pfedmétu podnikéni a pomalou zpétnou
vazbu trhu. Mezi typické rysy spolecnosti se fadi: eliminace rizik, nechut’ k neosvédéenym
postuptim, mnohonasobné provérovani a kontrola. Pfikladem jsou chemické ¢i farmaceutické

spoleCnosti.
Kultura ,,maslicek ma velmi nizkou miru rizikovosti predmétu podnikani a velkou
Casovou prodlevu zpétné vazby. Tyto firmy nejsou ohroZeni pFi podnikani,
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ale chybi jim i motiv k tomu byt lepsi, cokoliv inovovat a rozvijet. Radi se sem pFedevsim
organy statni spravy a skolstvi.

Typy podnikové kultury podle zaméreni

Typ podnikové kultury podle zaméfeni je jednou z nejstarSich typologii organizaéni
kultury. Z&klady této typologie poloZil Roger Harrison, na néhoZz pozdéji navazal Charles
Handy. Harrison vymezil Ctyfi zakladni typy organizacni kultury na: kulturu moci, kulturu
roli, kulturu kol a kulturu osob. Handy Harrisonovy myslenky ve své knize Understanding
Organizations (1976) vice rozpracoval a popsal je za pomoci piktogramd, které jsou uvedeny

na nasledujicim obrazku 7.

kultura mo: kullura ukeil (vykonu )

i ,
f/ e
|Ir L [ ] _ —
[ . s )
L . L |
L1 [ ]
I'"._ L L] - I
_\\ . - /

Obrazek 7 Schematické znazornéni piktogram( kultury podle Ch. Handyho
Zdroj:Prevzato z (LukaSova, 2010, s. 100)

Kultura zaméfena na moc se soustfedi na dominantni postaveni jednotlivcl i firmy jako
takové. Odhodlani dosahnout Gspéchll je natolik vysoké, Ze milZe dochazet k nestabilité
a celkovému kolapsu pri vedeni. Z piktogram( je patrné, Ze strukturu této organizace tvori
pavucina, kde se jeji vldkna rozbihaji od stfedu. Problémem miZe byt velikost organizace,

hrozi zde protrhnuti pavuciny.

Kultura zaméfena na role dba na respektovani norem, pravidel, plani a zavedenych
podnikovych postupd. Nepodporuje improvizaci a pruznost. Trojihelnikovy §tit predstavuje
nejvyssi management firmy, pilife pfedstavuji niZsi organizacni stupné, kam napfiklad patfi

finance ¢i vyroba. Jednani v ramci této kultury je priihledné, a proto ho lIze snadno odhadnout.
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Kultura zaméfend na vykon sleduje zvladnuti ukolu, ktery je pracovnikovi zadan.
Dle piktogram(l je zndzornéna do sité. Sitova organizace pracuje rychle, protoze kazda
skupina i tym disponuje ur€itou rozhodovaci silou, kterou potfebuje k pruznému fungovani.
Oceriuje odborné znalosti a dovednosti zaméstnancd. Problém této kultury nastava pri déle

trvajicich nezdarech, v ten moment se kultura méni na kulturu moci nebo roli.

Kultura zaméfend na Clovéka se zaméfuje na jednotlivce. Podporuje prostor
pro seberealizaci a osobni rdst zaméstnanct. Hlavni naplini této kultury je uspokojovani potreb
pracovnikl a podporovani dobrych vztahli mezi nimi. Nevyhodou této kultury je az pfehnané

akceptovani individualizmu a podfizovani se potfebam jedince.

1.2.3 Hodnoceni kultury organizace

Hodnoceni organizani kultury neni snadné. Tento pojem nelze zméfit, nejedna
se 0 nic pevné stanoveneho, nybrz o subjektivni domnénky a presvédceni. EXxistuji oviem

tfi metody hodnoceni, diky kterym lze stanovit vysledek.

Dotaznik zaméreny na ideologii organizace

Autorem dotazniku je Harrison (1972). Stanovuje v ném Ctyfi orientace, kde se zabyva:
moci, rolemi organizace, Ukoly a jedincem jako takovym. Dotaznik je dale doplInén o tvrzeni

usnadfiuji zafazeni organizace do urcité skupiny, kam patfi (Armstrong, 2006, s. 263):

e Dobry $éf je silny, rozhodny a pfisny, ale spravedlivy.

e Dobry podfizeny je ochotny, pilny a loajalni.

e Lidé, ktefi vorganizaci dobfe pracuji, jsou bystfi, mazani, tvrdi a soutéZivi
S vyraznou potfebou moci.

e Vychodiskem pro povéfovani Ukolem jsou osobni potfeby a Usudek toho,
kdo rozhoduje. Rozhodnuti délaji lidé, ktefi maji nejvice znalosti o daném

problému a jsou na néj nejvétsSimi odborniky.

Inventura kultura organizace

Mezi dal$i nastroj méfeni kultury organizace patfi inventura, ktera se fadi do dvanacti bodi

(Armstrong, 2006, s. 263):

1. Humanisticka (prospésna) kultura — organizace jsou fizeny participativnim

zplsobem a Elovék je ve stfedu pozornosti.
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2. Kultura spojenectvi (afiliativni kultura) — organizace, které vyrazné
upFednostrfiuji konstruktivni vztahy.

3. Kultura souladu (souhlasu) — organizace vyhybajici se konfliktlm, v nichz
existuji pfijemné mezilidské vztahy — alespoii na povrchu.

4. Konvencéni kultura — konzervativni, tradiéni a byrokraticky fizené organizace.

5. Kultura zavislosti — hierarchicky Fizené organizace, v nichz se neuplatiiuje
participace pracovnik(i na rozhodovani a Fizeni.

6. Neucinn& kultura — organizace, které zapominaji odménovat Uspéch, ale trestaji
omyly a chyby.

7. Opozi¢nicka kultura (kultura odporu) — organizace, v nichz pfevaZzuje
konfrontace a negativismus je trestan.

8. Kultura moci — organizace jsou strukturovany na zakladé pravomoci pridélenych
funkci Clena.

9. SoutéZiva kultura — kultura, v niZ je cenéno vitézstvi a ¢lenové jsou odménovani
za to, Ze svym vykonem prekonali ostatni.

10. Kultura schopnosti (perfekcionistickd, puntickarské kultura) — organizace,
v nichz se ceni perfekcionismus, vytrvalost a pile.

11. Kultura uspéchu — organizace, které délaji véci dobre a oceriuji ¢leny, ktefi si
kladou a plIni podnétné, naro¢né, ale realistickeé cile.

12. Kultura seberealizace (sebenaplnéni) — organizace, které ocenuji kreativitu,

kvalitu vice nez kvantitu a jak Uspésné pInéni tkol(, tak individualni rozvoj a rdst.

Posuzovani klimatu v organizaci

Néstroje pouzivané k posuzovani atmosféry organizace hodnoti ty ukazatele, které jsou
povaZovany za ukazatele zachycujici nebo popisujici zplsob vnimani klimatu.
Klima lze posoudit na z&kladé dotaznikového Setfeni, které se zabyva osmi skute¢nostmi
Ci dimenzemi (Armstrong, 2006, s. 264):

1. Struktura — pocity tykajici se omezeni a svobody konani a miry formalnosti nebo
neformalnosti v pracovni atmosfére.

2. Odpovédnost — pocity tykajici se divéry, kterou dana osoba dostava k vykonavani
vyznamné prace.

3. Riziko - pocit rizikového a naro¢neho postaveni v daném pracovnim misté
a v organizaci. Tomu odpovida dlraz na podstupovani pravdépodobného rizika
nebo na ,,hrani na jistotu®.
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Srdecnost — existence pratelskych a neformalnich spole€enskych skupin.

Podpora a pomoc — vnimana uzitecnost manazer(i a spolupracovnikd, dliraz (nebo
nedostatek ddrazu) na vzajemnou pomoc a podporu.

Normy - vnimany vyznam implicitnich nebo explicitnich cild a norem vykonu.
Ddraz na dobrou praci. Podnétnost predstavovana osobnimi a tymovymi cili.
Konflikt — pocit, Ze manaZefi a ostatni pracovnici chtéji slySet odliSné nazory.
Ddraz na zverejiiovani problémd nez na jejich zastirani nebo ignorovani.

Identita — pocit, Ze patfite k podniku, Ze jste cenény €len pracovniho tymu.

Autofi Koys a De Cotiis (1991) se v ramci svych praci zaméfili na nespocet dotaznik(l

a stanovili osm vlastnich skute¢nosti, na néz se dotazniky zaméfuji (Armstrong, 2006, s. 264,

265):

Autonomie — vnimani samostatného rozhodovani, pokud jde o pracovni postupy,
cile a priority.

Soudrznost — vnimani jednoty, pospolitosti, solidarity, semknutosti nebo Gcasti
v prostiedi organizace, véetné ochoty ¢lend poskytnout ochranu pred materialnim
rizikem.

Dlvéra — vnimani moznosti oteviené komunikovat se ¢leny na vyssich Grovnich
organizace o citlivych nebo osobnich zaleZitostech s o¢ekavanim, Ze nebude
narusena poctivost a ¢estnost také komunikace.

Zdroje — vnimani ¢asovych pozadavk{ tykajicich se spInéni tikolu a norem
vykonu,

Podpora — vnimani miry, do jaké nadFizeni toleruji chovani ¢lend, véetné ochoty
umoznit ¢lenlim, aby se ucili ze svych chyb a omyl(, aniz by museli mit strach

z odvetnych opatfeni.

Uznani — vnimani toho, Ze pfinos ¢lenl organizace je uznavan a ocefiovan.
Sludnost a spravedlnost — vnimani toho, Ze politika organizace neni svévoln4,
despoticka nebo vrtkava a nevypocitatelna.

Inovace — vniméani toho, Ze zmény a kreativita jsou povzbuzovany, vetné
podstupovani rizika v novych oblastech, s nimiz maji ¢lenové malo zkuSenosti,

nebo dokonce zadnou.
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2 VYKONNOST

Vykon v anglickém prekladu performance lze popsat jako vysledek urcité Cinnosti,
ktery mlZze mit jak hmotnou tak i nehmotnou podobu. Jednd se o mezioborovy termin,
ktery je uzivan ve fyzice, biologii, zdravotnictvi, sportu a ekonomii. Vykonnost jde ruku
v ruce s podnikovou kulturou a vzajemné se ovliviuji. Tato kapitola je zaméfena na vymezeni
pojmu vykonnost, uréeni zplsobu méfeni vykonnosti a charakteristiku podnikové kultury,
ktera vykonnost firmy podporuje.

2.1 Pojem vykonnost

Vykonnost stejné jako vykon je termin, ktery je béZzné uZivan v kazdodennim Zivoté
bez ohledu na oborové definice. Wagner (2009, s. 17) wvykonnost definuje jako:
,,Charakteristiku, ktera popisuje zplsob, respektive pribéh, jakym zkoumany subjekt
vykovava urcitou ¢innost, na zakladé podobnosti s referenénim zplsobem vykovani (priibéhu)
této Cinnosti. Interpretace této charakteristiky predpoklada schopnost porovnani zkoumaného

a referencniho jevu z hlediska stanovené kriterialni Skaly.“

Mayerova (1997, s. 91) vykonnost popisuje jako: ,,Maximalné dosazitelny vykon nebo také
jen pozadovany a vynakladany vykon.* Touto definici poukazuje na fakt, Ze ¢lovék pfi pInéni
svych pracovnich tkoll, uplatfiuje pouze svou urcitou ¢ast potencionalniho vykonu. Zbytek,

vykonu tvofi jakousi rezervu, kterd mlize byt pouzita za mimoradnych okolnosti.

Na tuto myslenku navazuje L'ubomir Hacik (2002, s. 58): ,,Na ¢lovéka neustale plsobi
fada vlivli z okoli, na které musi reagovat svym chovanim. Stres je prirozenou reakci lidské
mysli a téla na neCekané naroky aktualni situace.” Timto HaCik poukazuje na mysSlenku,
Ze mirna aroven stresu zvySuje vykonnost ¢lovéka. Dochazi ke zlepSeni vnimani, bdélosti,
pozornosti, fyzické vykonnosti a snazS§imu rozhodovani. Pokud ale mira stresu preroste,
Clovék se prestava soustfedit, dochazi k vyskytu chyb a k opakovani Gloh.

Miru stresu a jeho vliv na vykonnost znazorfiuje nasledujici obrazek 8. Z obrazku jsou
patrné tfi faze stresu. Poplachova faze, rovnovazna faze a faze vycCerpani. V prvni poplachové
fazi dochazi k zacatku plsobeni stresu, v druhé fazi prichazi vzdor, kde dochazi k doplnéni
energie. Pokud Clovék danou situaci vyresSi, stres se vytraci. AvSak pokud danad situace
vyreSena neni, Clovék stresu propadne, ¢imZ dochazi k fazi vyCerpéni, kterd znamena selhani.
(Hacik, 2002, s. 59)
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Obréazek 8 Mira stresu ve vztahu k vykonnosti

Zdroj: Prevzato z (H&Cik, 2002, s. 59)

Pro prosperitu spolecnosti a jeji vykonnost je Zivotné dllezitd kreativita a inovace,
tj. kultura, ktera Zivi kreativni mysleni a feSeni problémd. Podle Z. Pitra (1997) je inovacni
strategie dlouhodobym programem, ktery je zaloZen na tfech zakladnich dimenzich:

e Vyrobkové — technické, hleda odpovéd na otazku ,,Co nabidnout?
e Obchodné - politické, snaZi se zodpovédét otazku ,,Pro koho budou nové produkty
urCeny?*

e Vyrobné — technologické, pta se ,,Jak nové produkty vytvofit?

Uspéch organizace spo&iva nejen na volbé spravné inovacni strategie, ale také na vlivu
prostfedi organizace. Je tomu tak proto, Ze nastaveni organizacniho prostfedi akceptuje
kreativni a inovativni ¢iny. ManaZerlim lze doporudit, aby inovace chapali primarné jako
proces, ktery lze Fidit. Tento proces mé tfi faze: produkovani mysSlenek, sbér myslenek
arozvijeni a implementovani finalnich mysSlenek. BliZze tyto faze popisuje nasledujici
tabulka 1. (Frankovd, 2011, s. 222, 173)

Tabulka 1 Hlavni faze inovacniho procesu

Féze inovacniho procesu Uginné postupy

Zapojeni jednotlivel i tym{ do procesu produkovani myslenek,
Produkovani myslenek jehoz smyslem je zlepSovani stavajicich produktd a sluzeb

a vytvareni novych.

Sbér myslenek Zapojeni do shéru, provéfovani a hodnoceni myslenek.
Rozvijeni a implementovani Zapojeni tyml do vylep$ovani a rozvijeni myslenek, dokud
finalnich mysSlenek organizace neziska prvni odezvy od spokojenych zakaznik(.

Zdroj: Zpracovano dle (Frankova, 2011, s. 174)
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Vykonnost zvelké &asti ovliviiuje motivace k praci. Clovék mlze prozivat radost
z Uspéchu, Stésti, beznadéj z nelspéchu, starosti, obavy nebo smutek. Existuji lidé, které tyto
strasti Ci radosti rozhodi, coZ se projevi na poklesu jejich pracovniho vykonu. Jini lidé tyto
skute€nosti vytésni, ¢imz dosahnou potfebného soustfedéni na vykon a odvedou stejné dobrou
praci jako jindy. (Mayerova, 1997, s. 93) Psycholog Abraham Maslow v poloviné 20. stoleti,
tyto skuteCnosti zaCal zkoumat a polozZil tak teorii pétistupfiové pyramidé potieb.
Tato pyramida se dostala do obliby spousty manaZzer(l. Tak, aby manaZzefi spravné fidili
své podfizené a vedli je kco nejvétsi vykonnosti, potfebuji urCit, ve kterém patfe
maslowovské pyramidy se jejich konkrétni ¢lovék nachézi. Kazde patro pyramidy odpovida
uréitym podnétdim, které na lidi plisobi. Clovék, ktery se napfiklad boji o praci, si fakt, Ze mu
firma z vdécnosti za dobrou préci koupi novy pocitac nebo jej poSle na vzdélavaci program,
vyloZi spiSe jako signél, Ze se jej firma nehodla zbavit nez uznani za jeho zasluhy. Nésledujici
obrazek 9 znazorfuje klasickou maslowovskou pyramidu doplnénou o stimuly, které na urcité
patro plsobi a zaméstnanci na né adekvatné reaguji. Pokud tyto zavislosti v konkrétnich
pripadech selhavaji, miize to znamenat, Ze manaZzer nema o aktualnich potfebach svych
zaméstnancl prehled. Veskerou moc k vedeni zde ma manazer a zalezi pouze na ném, jak tyto
stimuly pouzije k Fizeni svych zameéstnancll, aby byli na svych pozicich spokojeni atim
dosahovali poZzadované vykonnosti. (Plaminek, 2011, s. 86)

UZiteCna prace h— ———————==
— e e - - Prostor pro osobni rozvoj |
e e e e — = 4
| Ocer'lovéml’-I sl
I -— e . -
L LeP eft Ly o g8 Vyhody
Z VYLUCNOST | 5 kariéra
L —- —-— ] ‘ [
I Image firmy | \
= T T/ T T PRISLUSNOST| = = — = ===
I Kvalitni |
mezilidské vztahy I
I_..__,_L___I x.7 R N
I Zajisténa budoucnost | BEZPECI \
/ | Dostate¢ny finanéni prijem |
Y T L —_L- okl
I' Snesitelné pracovni PREZITI

I podminky I

Obrazek 9 Pyramida stimul(
Zdroj: Zpracovano dle (Plaminek, 2011, s. 87)
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2.2 Meéreni vykonnosti

Vykonnost je stéZejnim ukazatelem téméf kazdé spoleCnosti. Pro Uspésné stanoveni
strategie podniku je dllezité meéreni vykonnosti. Vykonnost Ize stanovit jednoduchym
vzorcem:

V=P*M 1)

Kde: V vyjadfuje vykon, P vyjadfuje predpoklady (znalosti, dovednosti, schopnosti,
zkuSenosti) a M vyjadfuje motivaci. (Mayerova, 1997, s. 91) Problém tohoto vzorce nastava
v bodé, kdy se jeho kvalitativni Casti musi pfevést na kvantitativni. Proto firmy vyuZivaji
ukazatele pro méreni vykonnosti. Tyto ukazatele se daji rozdélit na dvé skupiny: tradi¢ni
ukazatele finan¢ni vykonnosti a moderni méfitka vykonnosti podniku.

2.2.1 Tradi¢ni ukazatele finan¢ni vykonnosti

Vykonnost je méfena pomoci financni analyzy podniku, konkrétné prostfednictvim
financnich ukazatell. Jde o metodu, ktera hodnoti silné a slabé stanky spole¢nosti, soustfedi
se na vyvoj podniku, na vztahy mezi jednotlivymi ukazateli a slouzi k identifikaci problém.
Mezi tradini ukazatele patfi ukazatel vysledku hospodareni, cash flow, ukazatelé rentability

a shareholdervalue. Pro potfeby prace zde bude vysvétlen posledni z vyse zminénych.

Shareholdervalue (SV)

Shareholdervalue volné preloZzeno jako hodnota pro vlastniky, predstavuje rozdil mezi
hodnotou celého podniku a hodnotou ciziho kapitalu v trZznich cendch k ur€itému datu.
Toto méfitko obsahuje kompletni informace. Hodnotu podniku ovliviiuje soucasna hodnota
provoznich cash flow z prognézovaného obdobi, rezidualni hodnota podniku na konci
prognézovaného obdobi a trzni hodnota neprovozniho majetku. Shareholdervalue

Ize vypocitat podle nasledujiciho vztahu (Pavelkova, Knapkova, 2009, s. 91):

SV = soucasna hodnota CF z operativni ¢innosti pro prognézované obdobi + soucasna
hodnota rezidualni (zbytkové) hodnoty podniku ke konci prognézovaného obdobi + trzni

hodnota neoperativnich aktiv — cizi zdroje (2)

v\,

Hodnota podniku je aktuélnim méfitkem ocCekavane vykonnosti a naopak, vykonnost
podniku je ukazatelem hodnoty podniku. V praxi se vSak nelze spoléhat jen na Ucetni
hodnoty, nybrZ je potfeba brat v Gvahu i ostatni vlivy, které nejsou méfitelne Cisly. Mezi tyto
vlivy patfi napriklad riizné hodnoceni vykonnosti od riiznych subjektd, které uvadi nasledujici
tabulka 2.
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Tabulka 2 Hodnoceni vykonnosti dle subjektd

Subjekt Hodnoceni vykonnost
Vlastnik Navratnost prostfedkil vlozenych do podnikani.
Uspokojeni svych pozadavkd na vyrobek/sluzbu (cena, rychlost
Zékaznik .
dodani, podminek placeni, a jiné).
Dodavatelé a banky Uspokojeni svych pohledavek vici podniku.
Zaméstnanci VySe mzdy a pracovniho prostredi.
Stét Schopnosti podniku odvadét dané.

Zdroj: Zpracovano dle (Pavelkova, Knapkova, 2009, s. 13)

2.2.2 Moderni méritka vykonnosti podniku

Kritika tradi¢nich ukazatell pro hodnoceni vykonnosti podniku dala vzniknout ukazatel(im
novym. Tyto ukazatelé dodrzuji pouzivani Gdajd z Ucetnictvi, zahrnuji kalkulace rizik, berou

v Gvahu rozsah vazaného kapitalu a umoziiuji hodnoceni vykonnosti a ocenéni podniki.

EVA (ekonomicka pridand hodnota)

Ekonomicka pfidand hodnota predstavuje mimoradny ekonomicky zisk, ktery podnik
vytvori po Uhradé vSech nékladd véetné vSech nakladl na cizi i vlastni kapital. Jedna se tedy
o vyjadreni bohatstvi vlastnikli podniku. Ukazatel Ize vypocitat podle nasledujiciho vztahu:

EVA = NOPAT - WACC * C ©)

Kde: NOPAT vyjadfuje zisk z hlavni €innosti po zdanéni, C znamena vazany kapitél
v aktivech a WACC znamena primérné vazené naklady na kapital. (Pavelkova, Knapkova,
20009, s. 52)

Zé&kladni mysSlenkou tohoto ukazatele je, Ze investovany kapital do podniku musi mit vyssi
pfinos, nezli ndklady na vlozZzeny kapitdl. EVA je takovy systém fFizeni podniku, ktery
zajiStuje spolecnou Fe€ na vSech Urovnich Fizeni a umoZfuje tak managementu rozhodovat
za jediné podminky, jak znadzorfiuje nasledujici obrazek 10. EVA je méfitkem vykonnosti
podniku a soucasné ji lze pouzit pro implementaci strategického procesu Fizeni hodnoty.
Rozdéleni kapitalu by méla byt vsouladu se zakladnim cilem - pfijimat jenom takove
projekty, které budou tvofit hodnotu a tim vyznamné prispivat k tvorbé EVA. Velkou
vyhodou tohoto ukazatele je moznost propojit strategické a operativni rozhodovani a vyuzit

jej pfi vSech urovnich fizeni. (Pavelkova, Knapkovd, 2009, s. 54)
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Obréazek 10 EVA jako systém Fizeni podniku

Zdroj:Prevzato z (Pavelkova, Knapkovd, 2009, s. 53)

Metoda BalancedScorecard (BSC)

Metoda BSC je systém fizeni a méfeni vykonnosti organizace, jehoz zékladem

je strategické Fizeni a méfeni vykonnosti podniku pomoci vyvazenych ukazatelli. Tato metoda

obsahuje vedle financnich aspektl téZ aspekty nefinancni vykonnosti. Vyhodou modelu

je snadné predstaveni vsem pracovnik(im, ¢imZ se pracovnici snadno zapoji k pInéni strategie

v\, v\,

celé firmy. Metoda BSC doplfiuje minuld méfitka financni vykonnosti o novd méfitka

v 7,

hybnych sil budouci vykonnosti. Tyto cile a méfitka vychazeji z vize a strategie podniku

a sleduji vykonnost podniku ze CtyF perspektiv (Pavelkova, Knapkova, 2009, s. 195-197):

Finan¢ni — tato perspektiva sleduje spokojenost vlastnik(l — adekvatni zhodnoceni
vloZenych prostiedkl pomoci Cisté soucasné hodnoty. Finanéni ukazatelé jsou
dalezité pro hodnoceni ekonomickych ddsledk( realizovanych akci. VSechny cile
a hodnoty ostatnich perspektiv BSC by mély byt propojené do jednoho ¢i vice cild.
Dlouhodobym cilem podniku je tvorba hodnoty a uspokojeni vlastnik(i. Kli¢ovym
cilem této perspektivy je provozni zisk, ROE, EVA a dalsi.

Zakaznickd - tato perspektiva je zaméfena na zakaznika. Hlavnim cilem
je spokojenost a loajalita zakaznikd, podil na trzich, ziskavani novych a udrzeni
stavajicich zékaznikl. Tato méfitka jsou ve vzajemném propojeni. Napriklad
spokojenost zakaznikll vede k jejich udrZzeni a loajalité. Zéakaznicka perspektiva
je vuzkém provazani s perspektivou financni, prostfednictvim trzeb, ziskovosti
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zékaznikd, vyrobkovych fad ¢i trhu. Vyse trzeb neni konecnym vysledkem
vykonnosti podniku. Je zde nutné zaméfit pozornost i na ostatni podnikové procesy.

e Internich procesii — tato perspektiva potfebuje Fad a vedeni, aby dochazelo
k co moZné nejpfiznivéjSimu vztahu vystup/vstup. Procesy spoleCnosti je nutné
vykonavat co nejhospodarnéji, aby vedly k vytvofeni vyrobku i sluzby. Interni
hodnotovy fetézec se sklada z inovacniho procesu, provozniho procesu
a prodejniho procesu. V ramci internich procesti jsou dilezité tfi parametry:
méreni nakladu, kvalita procesti a doba cyklu.

e UcCeni se a rlstu — tato perspektiva se snazi dosahnout cildi vyse zminénych
perspektiv za predpokladu schopnosti podniku ucit se a rdst. Mezi klicové oblasti
této perspektivy patfi znalosti a schopnosti zaméstnancll, kvalita informacnich
systémd, motivace, delegovani pravomoci a angaZovanost. Tato perspektiva uceni
se a rdstu zabezpecuje podminky pro rozvoj podniku. Diky této perspektivé jsou

profilovany budouci dispozice a potencial podniku.

VySe uvedené perspektivy uvadi obrazek 11. Tyto perspektivy nemaji pouze jedinou
definici, kazdé odvétvi €i manaZzer si je upravi do vhodné podoby k dané strategii organizace.
BSC slouzi k vyjasnéni vize a strategie spolecnosti a jejich pfevedeni do konkrétnich cild,
ke komunikaci, planovani, zdokonaleni zpétné vazby a procesu uceni se. (Pavelkova,
Knépkova, 2009, s. 194)

Finan¢ni perspektiva
Cile vedouci

k uspokojeni vlastniku

1 Perspektiva

Zakaznicka perspektiv: :
Zakaznicka perspektiva Vize internich procesil
(‘ y 11D - » > .
ile vedouci k “‘P“L““.“‘ - a strategie p=—3>({l¢ fizeni internich procesti
drdll e ap . g o g .
zakaznik iy Inéni g vedouci k naplnéni finanénich
lnnancni cuu

l a zakaznickych cila

Perspektiva
uceni se a rustu

Cile vyuziti potencidlu
podniku k naplnéni cili vSech
ostatnich perspektiv

Obréazek 11 Perspektivy konceptu BalancedScorecard a jeho propojeni s vizi a strategii podniku

Zdroj: Prevzato z (Pavelkova, Knapkova, 2009, s. 195)
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Evropsky model podnikatelské Uspésnosti (EFOM) Excelence Model

Model EFQM vznikl jako nastroj pro Gspésne Fizeni firem, kde jeho prostfednictvim
dochazi k cilenému a systematickému uspokojovani potieb zakaznik( spole¢nosti. Navazuje
na systém certifikaci 1SO 9000, ktery klade dlraz na procesni Fizeni podniku neustalého
zlepSovani. Model EFQM ma devét oblasti. Prvnich pét vytvafi predpoklady pro to,
aby spole¢nost byla Uspésna. VUdci role zde nalezi vedeni spole¢nosti. Manazefi tvofi firemni
strategii spoleCnosti. Tvofi plany, obstaravaji finanéni a materialni zdroje a pracuji s lidskym
kapitalem. Zbylé Ctyfi oblasti spole¢nost hodnoti z hlediska vysledkd nebo cilli, kterych
by chtéla dosdhnout. Kazda z deviti oblasti se sklada z nékolika dil€ich subkritérii. Vsem
témto kritériim je pfifazeny urcity pocet bodl z hlediska dlleZitosti ve vztahu k podniku.
Vyhodnoceni spocivd v urcéeni pozice v0i¢i maximalnimu pocétu dosaZzenych bodd.
(Sulék, Vacik, 2005, s. 57-58)

Tato kritéria maji podobu (Sulak, Vacik, 2005, s. 58-61):

1. Vldcovstvi — spociva ve stanoveni poslani, vize a etického kodexu. Management
zmény se realizuje strukturované a systematicky v celé spoleCnosti. Vedeni
spolecnosti utvari chovani zaméstnancl v souladu s hodnotami, politikou a zajmy
spoleCnosti.

2. Politika a strategie — hodnoti, jak spolecnost zavadi politiku a strategii do pland,
jak jsou dale rozvijeny, oznamovany, pravidelné aktualizovany a jaky maji efekt
u zameéstnanc.

3. Persondlni Fizeni — se zaméfuje na zdokonalovani lidskych zdrojli, udrzovani
arozvijeni schopnosti zaméstnanc ¢i samotnou péci o zaméstnance. Toto
kritérium se dale zaméfuje na efektivni dialog mezi zaméstnanci a samotnou
spole¢nosti.

4. Zdroje a partnerstvi — fidi efektivné zdroje, kam patfi zdroje financni
a informacni. Dale toto kritérium Fidi vztahy s dodavateli a materialy. Ridi budovy,
vybaveni a technologie.

5. Procesy — predmétem tohoto kritéria je schopnost spole¢nosti identifikovat, fidit,
pfehodnocovat a zdokonalovat své procesy. Jsou zde identifikovany klicové
procesy k uspéchu spolecnosti, tyto procesy jsou systematicky Fizeny a zlepSovany.

6. Spokojenost zaméstnancl — odrazi vykonnost spolecnosti pfi uspokojovani potieb
a ofekavani zaméstnancl. Spokojenosti zaméstnancll je dosahovano prezentaci

vysledk(, trendd, cilll a srovnanim s konkurenci.
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7. Spokojenost zakaznik{ — se zamérfuje na méreni a analyzu spokojenosti zakaznika
a snaZi se predvidat zakaznikovo chovani.

8. VIiv na spole€nost — zaméfuje se na hodnoceni verejné odpovédnosti spole¢nosti.
Posuzuje vstFicnost, komunikaci, sdileni informaci a vztahy s vladnimi orgény.

9. Méreni vykonnosti spolecnosti — posuzuje, jakych vysledk( spole¢nost dosahuje
ve srovnani sjejimi plany. Podnik je hodnocen jak z hlediska financniho,

tak z hlediska uspokojovani pozadavk( spole¢nosti.

Tento model ma umoznit odhalit silné a slabé stranky spoleCnosti. Silné stranky musi
spoleCnost vyuZzit, stranky slabé musi eliminovat. Vrcholové vedeni spole¢nosti rozhoduje
o tom, jakou oblast bude firma zlepSovat nebo jaké Ukoly ze strategického planu se budou
feSit dfive a jaké pozdé&ji. Schematické uspofadani modelu EFQM je uvedeno na nasledujicim
obrazku 12.

<Pfedpoklady 500 bod( (50f’></ysledky 500 bod (50 0/:>

Persondlni Spokojenost
Fizeni zaméstnanc
| 90bodl [ —| 90bodd [
(9 %) (9 %)
Vidcovstvi POI't'kaf Procesy Sp,okOJe,n 0s t Méreni
100 bod a strategie 140 bodu zakazniku ykonnosti
| 80bodi [ —| 200bodti [T ‘S?)’meénosﬁ
[0) [0)
(10 %) (8 %) (14 %) (20 %) 150 bodu
(15 %)
Zdroje a Vliv na
partnerstvi spolecnost
| 90bodd [T | 60bodl [
(9 %) (6 %)

< Inovace a vzdélavani se >

Obrazek 12 Model EFQM

Zdroj: Zpracovano dle (Sulak, Vacik, 2005, s. 62)
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2.3 VIliv podnikoveé kultury na vykonnost

Podnikova kultura je jednou z hybnych sil vykonnosti spole€nosti. Kazda spolecnost
ma vlastni podnikovou kulturu, a pokud je tato kultura dobfe nastavena ma pozitivni vliv
nejen na zaméstnance, ale také na zakazniky. Zadna z podnikovych kultur neni identicka,
protoZze kazda kultura odpovida jiné spole€nosti s vlastni vizi, misi a cili. Vykonnost
spole¢nosti znacné ovliviuje sila i obsah podnikové kultury, at’ uz kazda samostatné, nebo

vzajemneé, jak znazorfiuje obrazek 13.

Obsah Sila
kultury |77~ 77°7° kultury

AN e

Obrézek 13 Vliv organizacni kultury na fungovani a vykonnost organizace

Zdroj: Zpracovano dle (LukaSovd, 2010, s. 76)

Sila podnikové kultury se odrazi v pfijeti a ztotoZznéni zaméstnancl s obsahem firemni
kultury. Pokud zaméstnanci obsah kultury pfijmou, Ize tvrdit, Ze se jedna o silnou podnikovou
kulturu. Avsak sila kultury nevypovida o mife vykonnosti. Slaba podnikova kultura mize byt
mnohdy efektivnéjsi nez silna podnikova kultura. Autofi Aron O"Cass a LiemVietNgo (2007)
ve své studii uvadi, Ze silna kultura vede k vys$$im vysledkd, avSak kultury s nizsi podnikovou
kulturou se lépe prizplsobuji zméné a Iépe pfijimaji inovace, ¢imz v delSim Casovém
horizontu dos&hnou vy3si vykonnosti. David G. Sirmon a Peter J. Lane (2004) na tuto
myslenku navazuji a upozorfiuji na fakt, Ze silna podnikova kultura by se neméla podcefiovat.
Kultura plnd jednotlivel, ktefi hodnoty spoleCnosti nesdileji, je vice kreativni
atimivykonngjsSi. AvSak ve spoleCnosti se silnou organizacni kulturou vznika uvnitf
spolecnosti jakasi subkultura, ktera ovliviiuje fizeni organizace. Zaméstnanci jsou v takovéto
spolecnosti natolik oddani, Ze svij volny Cas vyméni za praci pro tuto spolecnost.
Objevi-li se v této spoleCnosti kreativec, ktery by chtél vnitf organizace cokoliv ménit,

¢i zavadét inovace, vnitini subkultura mu to nedovoli.
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Uspéch firem v dne$ni dobé zavisi, na jejich schopnostech pfizpdsobit se neustéle

se ménicimu prostfedi. Prezit mdZou jenom ty =z firem, které se budou inovovat

a prizplisobovat trhu. Obsah podnikové kultury musi byt ve shodg se strategii podniku.

Vykonnost spolecnosti je zavisla na chovani zaméstnancl, ktefi by se méli chovat aktivng,
iniciativné, autonomné a loajalné. Ktomu, aby toho spoleCnost dosahla, musi dodrzet
nasledujici body (LukaSova, Novy, 2004, s. 54):

e pracovnikim umozni a zabezpe€i soustavny rozvoj znalosti a dovednosti,
ato prostfednictvim formalnich i neformalnich nastroijd,

e zmocni pracovniky,

e buduje kooperativni atmosféru a tymového ducha, pfiemzZ dbé na to, aby pracovni
zatiZzeni bylo rozdéleno férove,

e Vytvali a posiluje silnou orientaci na sluzby zékaznikim a na vysokou kvalitu
produktl a sluzeb, tuto prioritu demonstruje pfi kazdodennim rozhodovani
manazerd,

e vytvafi a komunikuje mise a vize zaméfené do budoucnosti organizace, a to tak,
aby pracovnici znali nejen smysl a smér organizace, ale také svou individualni roli

pfi dosahovani Uspéchu.

Pozitivni podnikova kultura mlize zapficinit Gspory nakladd, kterych dosahne za pomoci
vysoké kvality produkce, a minimalizovat pokuty a sankce. Loajalni zaméstnanci dodrzuji
pravidla BOZP, diky nimZ se sniZuje Urazovost a nemocnost. Podnikova kultura déle Uzce
souvisi s ndborem zaméstnancd. Je-li ndbor Uspésny, jsou pFijimany pouze ti zaméstnanci,
ktefi se jiz do budoucna s firemni kulturou ztotoZfuji. Jejich néstup je bezproblémovy
a do firemni kultury se zacleni bez jakékoliv dlouhé adaptace, ¢imZ znacné pfispéji k chodu
celé spolecnosti. (LukaSova, Novy, 2004, s. 51 — 58)

Dle E. S. Nongeho a D. N. Ikyanyona (2012) méa podnikova kultura znaény vliv na chovani
zaméstnancl v oblasti efektivity, vykonnosti a oddanosti spole¢nosti. Déle dle autor(i musi
tato kultura obsahovat rysy, jako jsou: zapojeni zaméstnancd, ddslednost, prizplisobivost,
ztotozZznéni s misi, adaptabilita, integrace, komunikace, spoluprace, zaméreni na vysledky,

orientace na zakazniky a celkova spokojenost zaméstnanc.

Lukasova tvrdi, Ze spravné nastavena vnitropodnikova kultura plsobi kladné zejména

Vv /s

v oblasti fizeni, kde ovliviiuje komunikaci, je rychlejsi a jednodussi. Dale ovliviiuje loajalitu
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zaméstnancl i zadkaznik(, zvySuje motivaci pracovniki, snizuje fluktuaci, zavadi inovace,

Setfi Cas a zvySuje kreativitu svych zaméstnanct. (LukaSova, Novy, 2004, s. 51 — 58)

Za vhodny obsah podnikové kultury dle Tarvonena (2018) Ize povaZovat takovou kulturu,
ktera splfiuje nasledujic pozadavky:

zaméstnanci se ztotoZAuji s misi, vizi a strategii podniku,
e podfizeni dostavaji pfimé a jasné informace od vedeni,
e pfijemné pracovni prostredi,

e na pracovisti probiha dostate¢na komunikace mezi zaméstnanci,
o efektivné se Fesi stiznosti a problémy,

e spokojenost zaméstnancd,

e odpovidajici platové ohodnoceni,

e pratelsky kolektiv,

e moznost kariérniho rdstu,

e kreativni zlepSovani prace,

e nizka fluktuace,

e motivace zaméstnancd,

e pratelsky kolektiv,

e organizace volnoCasovych aktivit

e aspokojenost zakaznik.

VySe popsana tvrzeni se shoduji na tom, Ze podnikova kultura zalezi na zaméstnanci.
Je-li zaméstnanec pIné ztotoZznén s misi, vizi a cili firmy motivuje ho to k praci, protoze
v danou spoleCnost v&fi a plné se sni ztotoZfuje. Dale je potfeba, aby zaméstnanci byli
kreativni a pfichazeli snovymi inovacemi, €imZ si Setfi Cas a zvladnou vice préce.
V neposledni fadé jsou pracovnici ovlivnéni kvalitnim mzdovym ohodnocenim a pozitivnim

pracovnim prostiedim.
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3 ANALYZA PODNIKOVE KULTURY Z POHLEDU
VYKONNOSTI

Naésledujici kapitola se zabyva vlivem podnikové kultury na vykonnost zaméstnancli
spoleCnosti  Korunka. Prvni Cast kapitoly pojedndvd o charakteristice podniku
a jeho vykonnosti. Druha ¢ast kapitoly je zaméfena na analyzu podnikové kultury z pohledu
vykonnosti zaméstnancl. Tato kapitola obsahuje informace poskytnuté manaZzery

a zamestnanci spolecnosti Korunka.

3.1 Charakteristika spole¢nosti Ceska Korunka

Spole¢nost Korunka je bankou, ktera ma jednu z nejdelSich tradic na Ceském trhu.
Dle z&kona o bankéach €. 21/1992 Sh. byla zaloZena jako akciova spoleCnost. Zaméstnava
9 803 zaméstnancll, ma 429 pobocek, 1 854 bankomatu a platbomatd, a 4,5 milionu klientd.
Poslanim této banky je naucit lidi hospodafit a vést je k prosperité. Toto poslani neni myslené
pouze na klienty banky, nybrZ na veskeré obyvatelstvo Ceské republiky.

Vizi spolecnosti je dosazeni péti milioni fanouskd, tedy klientd, ktefi tuto banku budou
doporucovat dal a véfi jejim produkttim. Dosahnout tohoto ¢isla chce spole¢nost do roku 2025
v ramci svého dvoustého vyroci na trhu. K tomu, aby toho spole¢nost dosahla, vyuziva své
strategické cile, mezi néZ patfi: poskytovani vsem klientim bez vyjimky personalizovaného
poradenstvi, digitalizace vSech produktd a byt jednim z nejoblibenéjsich zaméstnavatell.
Posledni méfeni vysledk(l koncem roku 2020 pFinasi povzbudivé vysledky. Fanouskd
ma spolecnost aktualné 2,19 milion(l a 77 % zaméstnancl je v praci spokojenych. Oproti
vysledklm z konce roku 2019 doslo k znaénému posunu. Fanouskd v té dobé méla spole¢nost

1,77 milion( a zaméstnanecké spokojenosti dosahovalo pouze 56 % zaméstnanc.

Hodnoty spoleCnosti jsou prosté: mit rad lidi, tahnout za spoleCny provaz
s ostatnimi - spolupréce a Véfit tomu, co délam. Mantrou spolecnosti je: Nejsme Ufednici,
jsme partnery klient(, jsme soucasti jejich pribéhl a pFibéhd jejich rodin.

Své sluzby Korunka poskytuje jednotlivedm, malym a stfednim podnikdim, méstlim
a obcim a korporacim. Mezi produktové portfolio spoleCnosti se fadi bézne Gcty, Ucty v cizi
méng, spofici Gcty, pljcky a revolvingové produkty, hypotecni Gvéry, Gvéry ze stavebniho
spofeni, Zivotni pojisténi, neZivotni pojisténi, energie, stavebni spofeni, penzijni spofeni

a investicni produkty, autoleasing a factoring.
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Cisty zisk spole¢nosti Korunka za rok 2020 ¢inil 10 miliard K&. Cisty zisk za stejné obdobi
roku 2019 Cinil 17,7 miliard K&, v mezirocnim srovnani tak doSlo ke sniZzeni o 43,6 %.
Tento prudky pokles je pFicitan krizi zplsobené onemocnénim COVID-19. Toto tvrzeni
potvrzuji i data z roku 2018, kde Cisty zisk spolecnosti dosahl na 15,4 miliard KE. Rok 2019
vzrostl oproti roku 2018 o 13 %. Provozni zisk roku 2020 dosahl 21 miliard K&, ve srovnani

s rokem 2019 poklesl o0 6,7 %, kde dosahl miliard 22,5 K¢.

CSR (Spolecenska odpovédnost firem) je nedilnou soucasti spoleCnosti, ktera vénuje
zvySenou pozornost potfebam svého okoli a snazi se vytvaret uziteCné projekty, které maji
zajistit dlstojné Zivotni podminky vSem obyvateldm planety a zachovat ji pro budouci
generace. Spolec¢nost Korunka se podili celkem na 17 projektech, kam patfi: konec chudoby;
konec hladu; zdravi a kvalitni Zivot; kvalitni vzdélavani; rovnost muzi a Zen; pitna voda
a kanalizace; dostupné a Cisté energie; dlstojna prace a ekonomicky rlst; prdmysl, inovace
a infrastruktura; méné nerovnosti; udrzitelna mésta a obce; odpovédna spotfeba a vyroby;
klimatickd opatfeni; Zivot ve vodé; Zivot na souSi; mir, spravedlnost asilné instituce;

partnerstvi ke splnéni cild.

Etické jednani vytvari kulturu spolenosti, ktera je z&kladem dobré povésti, a musi byt
s nim seznameni vSichni zameéstnanci a respektovat je. Od roku 2019 se s etickym kodexem
spole€nosti musi seznamit i potencionalni uchazeci o zaméstnani, aby jeho zéasady pfrijali
zasve jeSté pred samotnym nastupem. Pokud zaméstnanci potfebuji poradit s jakymkoliv
etickym dilematem, mohou se obracet na manaZzera pro etiku Ci interniho ombudsmana.
Uplatriovani nejvyssich etickych a moralnich standardd chovani zaméstnancli ve vztahu
ke klientim, obchodnim partnerim a jinym tfetim strandm je jednim z hlavnich principd
spolecnosti. Dlraz je kladen predevsim na dlslednou prevenci stietu zajmd, transparentnost

a profesionalitu pri poskytovani sluzeb a produktd.

V oblasti diverzity se spoleCnost Fidi vnitfni smérnici, kterd definuje z&kladni principy
a smér uplatiovani politiky rozmanitosti a inkluze. V této smérnici vzniklo ustanoveni obsadit
35 % pozic dozorci rady a top managementu Zenami. Tohoto cile se mélo dosahnout do roku
2019, k éemuz zatim nedo$lo. Spole¢nost ma Sest ¢lenl predstavenstva, z nichz je pouze jedna
Zena. Dale je ve spole€nosti celkem 57 pozic v top managementu, které obsadilo pouze deset
zen. AvSak nejlépe se Zenam dafi na manazerskych pozicich, kde je jejich obsazenost
na 19 %.

Spole¢nost Korunka podporuje chytra feSeni v oblasti Zivotniho prostfedi a je oznaovana
za zelenou banku. Zaméfuje se na Usporu energii, internet véci a recyklaci. Uhlikovou stopu
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zaCala spolecnost sledovat od roku 2011, kde emise dosahovaly na 51 973 tCO.e. Méfeni za
osm let ukéazalo, Ze spoleCnost do roku 2019 uhlikovou stopu sniZila o 76,88 %
na 12 015 tCO0,e. Spotfebu energii spolecnost sniZila o vice nez ¥ elektrické energie mezi lety
2018 a 2019 a zacala pouzivat energie z obnovitelnych zdroji. Od roku 2016 se spole¢nost
snazi rozvijet vizi bezhotovostni banky. V pracovnich procesech je zavadéna biometrie
(elektrické podepisovani), automatizace, digitalizace a robotizace. Zavadéni téchto procest
znac¢né spolecnosti prospélo s odbouranim papirl. Déle spolecnost od roku 2013 zacala
vyuZivat certifikovany recyklovany papir a od roku 2018 prestala dodavat papirové brozury
pro klienty. V sou€asné dobé jsou tyto broZury distribuovany pouze elektronicky. Celkova
Uspora papiru mezi lety 2018 a 2019 Cinila 3 kg papiru na zaméstnance. V pfepoctu to Cini

celkovou Usporu o0 29 409 kg papiru.

3.2 Metodologie pouzitého Setreni

Analytickd Cast diplomové préce pouziva kvantitativni vyzkum, kde pro potfeby méreni
vykonnosti zaméstnancll je vyuZito dotaznikové Setfeni. Dotaznik této prace je zcela
anonymni z divodu pravdivosti dat a nezkresleni vysledkd. Dotaznik obsahuje 18 otazek,
kde 17 otdzek je uzavienych a 1 otazka je oteviend. Tento dotaznik byl distribuovan interni
postou spolecnosti Korunka. Dotaznik byl uréen pro pobockovou sit' celé Ceské republiky
z dlvodu nejvétsiho vlivu zameéstnancli na vykonnost spolecnosti. Otazky dotazniku
jsou zaméfeny na ztotoznéni zaméstnancl s misi, vizi, s podnikovymi cili a hodnotami
spolecnosti. Zbytek otazek se tyka spokojenosti zaméstnancli, motivace, odménovani

a komunikace ve spolecnosti.

Z celkového poCtu 3432 zaméstnancli  pobockové sité  dotaznik  vyplnilo
2 640 zaméstnancll. NAavratnost dotaznikli je 77 %. Pobockovou sit’ tvori: bankéfi Mass
Marketu a Mass Affluentu, poradci pro podnikatele, specialisté, kou€i a manazeri. Nasledujici

tabulka 3 zobrazuje pocet respondentl podle pozice, kterou vykonavaji.

Tabulka 3 Pocet respondentd - pozice

Pracovni pozice Pocet respondent( % Uspésnost
Manazeri 63 2,39
Kouci 10 0,37
Bankéfi MM a MA 1958 74,17
Poradci pro podnikatele 95 3,60
Specialisté (investicni, hypotecni, pojiStovaci) 514 19,47

Zdroj: vlastni zpracovani
39



Pro lepsi dokresleni vysledkd dotaznikového Setfeni zde budou uvedeny Ctyfi hypotézy
stahujici se k misi, vizi a cildm, motivaci, odménovani a komunikaci spole¢nosti Korunka.
Hodnoty jsou prevzaty z provedeného dotaznikového Setfeni a modelovany v programu
STATISTICA pomoci testu nezavislosti.

Hypotéza 1

HO: VSichni zaméstnanci se ztotoZnuji s misi, vizi a cili spole¢nosti Korunka.
H1: VSichni zaméstnanci se neztotoZnuji s misi, vizi a cily spole¢nosti Korunka.
Hypotéza 2

HO: Existuje zavislost mezi spokojenosti zaméstnancli a motivaci k praci.
H1: Neexistuje zavislost mezi spokojenosti zaméstnancd a motivaci k préci.
Hypotéza 3

HO: Odmériovani zaméstnancli odpovida jejich vykonu.

H1: Odménovani zaméstnancli neodpovida jejich vykonu.

Hypotéza 4

HO: Komunikace je na velmi dobré Grovni.

H1: Komunikace neni na dobré Grovni.

3.1 Analyza podnikové kultury a jejiho vlivu na vykonnost

Jak bylo vyse uvedeno, dotaznik vyplnilo celkem 63 manazer(i, 10 koucd, 1 958 bankérd,
95 poradcll pro podnikatele a 514 specialistd. Analyza se zaméfuje na podnikovou kulturu
z pohledu vykonnosti zaméstnancll, kde se zaméfuje na obsah podnikové kultury, jako jsou:
mise, vize a cile spolecnosti; motivace; odménovani a komunikace, a poklada stanoviska,
jak se stimto obsahem ztotoZiuji sami zaméstnanci. Analyza je doplnéna o vysledky
statistického méreni.

3.1.1 Mise, vize, cile spolecnosti Korunka a spokojenost zaméstnanc(l

Respondenti byli dotazovani, jaké hodnoty podle nich spole¢nost Korunka podporuje
auznava. Ztabulky 4 vidime, Ze nejvice respondentli uvedlo spokojenost zakaznikd,
spokojenost zaméstnancl a vysokou kvalitu poskytovanych sluzeb, tyto vysledky
primo koresponduji smisi a vizi spolecnosti - dosadhnout na 5 miliond fanouskd
a veést je k prosperité.
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Tabulka 4 Hodnoty spolecnosti

Hodnoty Pocet respondent( % Uspésnost
Spokojenost zakaznik( 1899 71,94
Spokojenost zaméstnancl 1821 68,97
Vysoka kvalita poskytovanych sluzeb 1452 55
Dobré pracovni prostfedi 1050 39,77
Préatelsky kolektiv 863 32,69

Zdroj: vlastni zpracovani

Déle méli respondenti ohodnotit tvrzeni zaméfend na misi, vizi a celopodnikové cile.
Tvrzeni uvadi néasledujici tabulka 5, kde respondenti hodnotili sviij nazor podle Likertovy

Skaly 1 — 5, kde 1= naprosto nesouhlasim a 5 = naprosto souhlasim.

Tabulka 5 Mise, vize a cile

Tvrzeni Primér | Modus | Median
Jste sezndmen/a s celopodnikovymi cili 3,47 4 4
Podilite se na stanoveni svych cill 3,27 5 3
Tymova spolupréce je zahrnuta do Vaseho hodnoceni 3,13 3 3
Dobré pracovni prostfedi a kolektiv ma vliv na Vas vykon 4,29 5 4

Zdroj: vlastni zpracovani

Vice nez polovina, presné 58 % respondentl, uvedla, Ze jsou s celopodnikovymi
cili seznamovani. Lze tedy tvrdit, Ze zaméstnanci presné védi, co je hlavnim cilem spole¢nosti
a co maji plnit. 46 % respondent( uvedlo, Ze se podili na stanoveni svych cilll, coz je velmi
vyhodné pro spolecnost z hlediska rozvrZeni prace a hlidani dosazenych cildi zaméstnanci.
Na druhou stranu zaméstnanci si pomoci téchto cili hlidaji svou kvartalni odménu.

Z hlediska fungovani banky je zde velmi dilezitd tymova prace zaméstnancll, avsak
vysledky tohoto tvrzeni se na ném shoduji pouze v 36 %. VétSina respondentdl u tohoto
tvrzeni uvadi, Ze nevi. Poukazuje to na problém firmy svedenim tymu a prosazovani
individualismu namisto tymové spoluprace. TéméF 80 % respondentd uvadi, Ze dobré
pracovni prostfedi a kolektiv mlze pozitivné ovlivnit vykon zaméstnancli a pomoci
jim podavat lepSi vysledky. Tato tvrzeni lépe dokresluje nasledujici obrdzek 14 a vyse

stanovend hypotéza 1.
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Obréazek 14 Graf tvrzeni z pohledu mise, vize a cill spole¢nosti Korunka

Zdroj: vlastni zpracovani

Hypotéza 1 na zakladé ziskanych dat simuluje nulovou a alternativni hypotézu,
kde zjiStuje zda-li se zameéstnanci ztotoZnujici smisi, vizi a cili spole¢nosti Korunka
¢i nikoliv. P-hodnota: 0,00000;a = 0,05; HO: 0,00000 < 0,05;V = 0,9786332

Vyse uvedené vysledky uvadi, Ze na hladiné vyznamnosti alfa 0,05 nulovou hypotézu
(o existenci zavislosti) zamitame. Z hypotézy tedy vyplyva, Ze alespofi jeden zaméstnanec
se s misi, vizi a cili spoleCnosti neztotoZfiuje. Na zakladé Cramérova V = 0,9786332

e

vybérového souboru blizici se jedné, se jedna o silnou zavislost mezi proménnymi

a je v souladu s vysledkem testu.

DalSi z otdzek se zaméfuje na spokojenost zameéstnance s pracovni pozici, kterou
ve spolecnosti Korunka zastava. Konkrétné 88 % respondent(i uvedlo, Ze je jejich pracovni

pozice napliiuje a jsou s ni zcela spokojeni. Tento vysledek opét odkazuje na dobre zavedenou
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firemni kulturu. Zaméstnanci jsou na svych pozicich spokojeni a pIné se s ni ztotoZfuji.
Natuto otazku pIné navazuje otdzka na spokojenost zaméstnancli se spolec¢nosti.
34 % respondentl uvadi, Ze jsou ve spole¢nosti spokojeni, avsak 47 % respondentl
je nespokojeno se svym mzdovym ohodnocenim. Dle rozhovoru jednoho tymu z poboCkové
sité vyplynulo, Ze tato nespokojenost spociva predevsim v kvartalnim odménovani. VétSina
z nich by radéji uvitala navyseni celé mzdy a dostavala mensi kvartalni odmény. Mensi vykyv
nespokojenosti se odrazZi i na prostfedi spolec¢nosti. Respondenti jsou zde nespokojeni v 9 %.
Tento vykyv znaci nespokojenost jednoho ¢&i dvou tyml zcelé Ceské republiky,
coZ poukazuje na urcity problém s vedenim Ci problém na pracovisti, ktery by se mél zacit

reSit. Neodrazi to tedy celkovou nespokojenost celé oblasti.

Dalsi otdzka se respondentli dotazovala na vztahy a atmosféru spolecnosti.
57 % zaméstnancl hodnoti atmosféru spolecnosti jako pratelskou, 33 % zaméstnancl
atmosféru hodnoti jako stresujici. K prevaZzujici spokojenosti znacné prispivd vztah
s nadfizenym. 61 % respondentdl uvadi, Ze ma se svym nadfizenym vztah pratelsky,
35 % respondentd neutrdlni a 4% nepratelsky. Vzajemné vztahy mezi spolupracovniky,
dopadly o néco Iépe. 87 % respondent(i hodnoti své vztahy se spolupracovniky jako pratelsky,
12 % respondentl jako neutralni a 1 % jako nepratelsky. Tyto vysledky spolu lzce souvisi.
Zaméstnanci, ktefi atmosféru spolecnosti Korunka hodnotili jako pratelskou, se priklani
k tvrzeni, Ze je tato atmosféra pozitivné ovliviiuje k vykonnosti. Naopak, ti ktefi atmosféru
hodnotili jako stresujici, hodnoti svij vykon jako negativni.

3.1.2 Motivace ve spolecnosti Korunka

v /s w7z

Dalsi ¢ast dotazniku se zaméfuje na motivaci zaméstnancl. Respondenti byly dotazovani,

co je nejvice ve spolecnosti motivuje. Nasledujici tabulka 6 zobrazuje odpovédi zaméstnanc.

Tabulka 6 Motivace zaméstnanct

MozZnosti Pocet respondent( % Uspésnost
Financni ohodnoceni 2173 82,3
Dobré vztahy s kolegy 1708 64,7
Mozny kariérni rlist 929 35,2
Verejné ohodnoceni, pochvala 882 33,4
Firemni vyhody 399 15,1
MozZnost podilet se na rozhodovani 224 8,5
Vys8i zodpovédnost 217 8,2

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z tabulky 6 je patrne, Ze zaméstnance nejvice motivuje finan¢ni ohodnoceni. Jiz vyse bylo
naznaCeno, Ze zameéstnanci dostavaji kvartalni odmény za splnéni cild, neni tedy divu,
Ze penize v této spolecnosti funguji jako nejvétsi motivator. Nesplni-li totiz zaméstnanec svij
cil, Zadnou odménu nedostane. Dale zaméstnance motivuji dobré vztahy na pracovisti.
JiZz z pfedchozich odpovédi je patrné, Ze ve firmé vladdne vSeobecné pratelska atmosféra,
ktera prispiva k vyssi vykonnosti zaméstnanct. Mezi zanedbatelné odpovédi patfi firemni
vyhody, zaméstnanci jsou rédi, Ze je maji, ale nijak je k vy38i vykonnosti nemotivuji. AvSak
nejméné zaméstnance motivuje moznost podilet se na rozhodovani a vyssi zodpovédnost.
Toto je zplsobeno tim, Ze zaméstnanci maji uz tak velkou zodpovédnost za svou praci,
Ze si nechtéji pridavat jesté dalsi.

Spole€nost Korunka pro své zaméstnance organizuje vanocni vecirky, beneficni koncerty
ateam buildingové akce vramci kazdorocniho wvyro¢i spolecnosti. V ramci tymd
poté dochazi k oslavam narozenin a svatkd a kazdy tyden se zaméstnanci schazi na spole¢né
poradé. Déle jsou zaméstnanci vysilani na rliznd Skoleni, tykajici se jejich pracovniho

zarazeni ¢i osobniho rozvoje.

VSichni zaméstnanci maji moznost vyuzit firemni benefity. SpoleCnost Korunka je témito
benefity vyhlaSena a svym zaméstnanclim nabizi Siroky vybér, kam napfiklad patfi:
100 % stravenky, sluzebni telefon s neomezenym volanim a daty, sluzebni notebook, Skoleni
a kurzy, delSi dovolena, sick days, poukéazky na sport, pfipojisténi, zvyhodnéné urokoveé
sazby, pFispévky na penzijni spofeni, pFispévky na Zivotni pojisténi, pFispévek na chlivu,
moZnost vénovat se charité a dalsi. Nasledujici otazka se vénuje tvrzeni, zda-li jsou benefity
spolecnosti dostacuji. 96 % zaméstnancli se shoduje, Ze ano. A VEétSinu z nich, 84 %,

nenapada dalSi rozsireni.

Nésledujici tabulka 7 uvadi tvrzeni tykajici se motivace. Opét zde byla vyuZita Likertova
Skala 1 — 5, kde 1= naprosto nesouhlasim a 5 = naprosto souhlasim.
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Tabulka 7 Motivace

Tvrzeni Primér | Modus | Median
A. Dobré platové ohodnoceni 4,58 5 5
B. Pocit jistoty zaméstnani 4,40 5 4
C. Uznani mé vykonané prace 4,23 4 4
D. Mzda odpovida Vasemu Vykonu 4,55 5 5
E. Dobry pFistup nadfizeného k podfizenému 4,00 4 4
F. Rozvijeni novych schopnosti a znalosti 2,27 3 3
G. Benefity poskytované spolecnosti 1,53 4 2
H. MdzZete prijit s vlastnimi napady nebo zlepsenimi 3,68 4 4
I. Jste odménéni za ndpad vedouci ke zlepSeni 3,48 3 3
J. Zménu ve spolecnosti vnimate jako prileZitost 3,43 3 3

Zdroj: vlastni zpracovani

Blize uvedenou tabulku znazorfiuje obrazek 15 (pro lepSi prehled dat jsou tvrzeni
prevedena na pismena abecedy A - J). Respondenti hodnotili dlilezitost tvrzeni v ramci
motivace. Z odpovédi bylo zjisténo, Ze zameéstnance nejvice motivuje dobré platové
ohodnoceni, pocit jistoty a uznani za vykonanou praci. Spole¢nost zaméstnanctim poskytuje
Sirokou $kalu benefitd, které zaméstnanci radi vyuzivaji a do znacné miry je i motivuiji.
Zaméstnanci mlzou k firemni kultufe pfispét doporucenim na zlepseni, ovéem problém
nastava v jejich realizaci. Kazdy rok je vyhlaSen nejlepsi ndpad na zlep3eni a vitéze Ceka
vecer s predstavenstvem spolecnosti, avsak spousta napad( zanikne v mife dalSich sdilenych
dat. Spole¢nost o problému sdileni napadl na rlznych platformach vi a usilovné pracuje
na uceleném postupu, jak takovyto napad zadat.

Hypotéza 2 vychazi zvySe uvedenych dat a simuluje zévislost mezi spokojenosti
zaméstnancl a motivaci k praci. P-hodnota: 0,18261; o = 0,05; HO: 0,18261 > 0,05.
Nulovou hypotézu (o existenci zavislosti) zde nezamitame. P hodnota = 0,18261 je vysSi nez
zvolend hladina vyznamnosti alfa 0,05. Zavislost mezi spokojenosti zaméstnanclli a motivaci

k préci je timto potvrzena.
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Obrazek 15 Graf tvrzeni Motivace
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3.1.3 Odménovani ve spole¢nosti Korunka

Spole¢nost Korunka je c¢lenéna na poboCkovou sit, klientské centrum, centrélu,
management a top management. Filozofie odménovani je pro celou spole¢nost stanovena
stejné. Vzdy je fixni slozka mzdy, kterou zaméstnanec dostane kazdy mésic dle svého
mzdového vyméru a zafazeni do urCité platové tfidy. Nasledné ma kazdy zaméstnanec
moznost kazdy kvartal dostat bonus za spInéni planu. Tyto plany se lisi tym od tymu,
oddéleni od oddéleni, ale princip zlistava vSude stejny. Splni-li zaméstnanec za dany kvartal
plan, dostane nalezitou odménu. Preplni-li plan, vydélek se mu nasobi. Pokud ale plan
nespini, odmény se mu krati, v krajnich situacich nedostane bonus Zadny. Toto nastava

za predpokladu, Ze dany zaméstnanec nesplIni minimum stanovené daného planu.

Naésledujici ¢ast dotazniku je zaméfend na odménovani, hodnoti postoj zaméstnancli
ke mzdé a bonusiim v propojeni s jejich vykonnosti. Nasledujici tabulka 8 uvadi tvrzeni
k odménovani. | zde byla vyuZita Likertova Skala 1 — 5, kde 1= naprosto nesouhlasim
a 5 = naprosto souhlasim.

Tabulka 8 Odméniovani

Tvrzeni Primér | Modus | Median
Vase cile jsou propojeny s vasim individudlnim vykonem 4, 27 5 4
Znate kritéria hodnoceni a odménovani 4,12 5 4
Mzda odpovida Vasim vykondm 3,04 2 3
Bonusy se odviji od stanovenych cild a jejich naplnéni 3,81 4 4

Zdroj: zpracovani vlastni

Na tvrzeni, zda jsou cile propojeny s individualnim vykonem zaméstnancli, odpovédélo
témeér 80 % respondentll kladné. Tedy lze tvrdit, Ze cil jedince ma vliv jeho vykon. Déle Ize
tvrdit, Ze vétSina zaméstnancll — 76 % zna kritéria pro hodnoceni a odménovani. Tato kritéria
nezna pouze 5 % zaméstnanct, coZ Ize pfic¢itat novym zaméstnancim. 42 % respondent( déale
uvadi, Ze jejich vykonané prace neodpovida jejich mzdovému vyméru. Toto tvrzeni potvrzuje
i nasledujici hypotéza 3, ktera simuluje dané vysledky. P-hodnota: 0,00000; o = 0,05; HO:
0,00000 < 0,05; V = 0,3172136. Nulovou hypotézu zamitame, odmériovani zaméstnanc(
neodpovida jejich vykonu. Cramérovo V = 0,5172136 vybérového souboru, simuluje stfedni

zavislost mezi proménnymi, ¢imz schvaluje pravdivost testu.

Vedeni spolecnosti Korunka by se tak na tuto oblast mélo zamérit a systém odménovani

zménit. Na druhou stranu bonusy jsou dle vétsiny respondentl stanoveny spravedlivé.
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Obrézek 16 Graf tvrzeni odménovani
Zdroj: vlastni zpracovani

3.1.4 Komunikace ve spole¢nosti Korunka

Posledni Cast dotazniku vyla vénovana komunikaci. Zaméstnanci nejdfive odpovidali,
jaky prostfedek komunikace je ve spoleCnosti nejvice vyuZivan. Respondenti uvedli
za nejvice vyuzivany telekomunikacni nastroj e-mail, chat a telefon. Pokud ve firmé nastane
neCekana udalost, zaméstnanci uvadi, Ze primarné kontaktuji manaZera a po-té se obraci na

helpdesk, pFipadné, je-li to v jejich silach, situaci fesi s kolegy pfimo na pracovisti.

Zameéstnanci dale opét hodnotili tvrzeni, kterd se zaméfuji na komunikaci spolecnosti. Tato
tvrzeni jsou uvedena a zpracovana v nasledujici tabulce 9 a znarodnéna do grafu na obrazku
17. Opét je zde vyuzita Likertova Skéla 1 — 5, kde 1= naprosto nesouhlasim a 5 = naprosto
souhlasim.  Vysledky  dale  zpracovdvd hypotéza 4. P-hodnota:  0,17943;
a = 0,05; HO: 0,17943 > 0,05. P hodnota je vy3si neZ zvolena hladina vyznamnosti alfa 0,05.

Timto se nulovd hypotéza (0 neexistenci zavislosti) nezamitd. Z hypotézy vyplyva,
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ze komunikace je na velmi dobré Grovni, avsak dle dalsiho vyjadreni respondent je zapotiebi

na ni i na dale pracovat.

Tabulka 9 Komunikace

Tvrzeni Primér | Modus | Mediéan
A. Va$ nadfizeny bere v potaz VaSe pfipominky, podnéty 3 02 5 3
a nazory '
B. Jste seznamovan/a s Uspéchy Vasi firmy 3,51 4 4
C. Pro vykon préace Vam jsou vcas a v dostateCném mnozstvi 3 43 5 3
poskytovany informace '
D. Komunikace ve spolecnosti je pfevazné formalni 3,01 4 3
E. PFi komunikaci ziskavate od spolupracovniki ihned

y 3,04 3 3
zpétnou vazbu

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z tvrzeni uvedeného na predchozim obrazku 17 lze vyvodit, Ze vétSina nadfizenych
na pripominky svych zaméstnancl nijak nereaguje. Pro komunikaci a vztah mezi nadfizenym
a podfizenym tento fakt spole€nosti nijak nesvédc¢i. Pro zaméstnance to znamena, Ze jejich
nadfizeny se nezajima o jejich nazory ani podnéty ke zlepSeni, coz kazi celkovou ddvéru
zaméstnance Vv nadfizeného. SpoleCnost Korunka by na tomto bodé méla zapracovat.
Oproti tomu 58 % zaméstnanc( uvadi, Ze jsou dostate¢né seznamovani s Uspéchy spolec¢nosti,
coZ je pro zvySovani vykonnosti naprosto nezbytné. Nebude-li zaméstnanec s vysledky
sezndmen, nebude mit Zadny podnét k vykonu. AvSak ani zde nelze tvrdit, Ze spoleCnost své
zaméstnance informuje 100 % a ma jesté velky prostor ke zlepseni. 61, 5 % respondent( dale
uvadi, Ze maji dostateCné mnozstvi informaci, které jim je dod&vano v€as, aby mohli pIné
vykonavat svou praci. Zaméstnanci jsou prevazné slozeni z odbornik daného oboru, avsak
v prostfedi bankovniho sektoru se neustale néco méni a zaméstnavatel tyto novinky
v pravidelnych tydennich intervalech svym zaméstnanclim uvefejiiuje na intranetu
spolecnosti. VySe jiz bylo nékolikrat zminéno, Ze ve spole€nosti vladne pratelska atmosféra,
na pobockach i vramci tyml je vyuzivana neformalni komunikace. Pfi komunikaci s top
managementem a zakazniky je pokazdé vyzadovana komunikace formalni. Dale byly
respondenti dotazovani, zda pfi komunikaci ziskavaji od spolupracovnikd ihned zpétnou
vazbu. Z vysledku je patrné, Ze si zaméstnanci nejsou jisti. MlzZe to zde znamenat nepfimou
specifikaci tvrzeni. Zameéstnanci jsou pravidelné hodnoceni manazery a kouci vramci
naslech( rozhovort s klienty. Kdyz dochazi k tomuto néslechu, zaméstnanec od nadrizeného
dostane okamzité zpétnou vazbu. Avsak k vzajemnému hodnoceni ostatnich zaméstnancd

v ramci jedné linie nedochazi.

3.1.5 Vlastni vyjadreni respondentd

V posledni nepovinné oteviené otdzce méli respondenti moznost vyjadfit se k dané
problematice, pfipadné navrhnout zlepSeni sou€asné situace spole¢nosti Korunka. Vlastni
vyjadreni uvedlo pouze 12 respondentl a témér vSechna se shodovala. Nejcastéjsim navrhem
na zleps$eni byla mzda. 8 respondent(i se shodlo, Ze by uvitali navyseni hrubé mzdy a kvartalni
bonusy by se tak snizily. Dochézelo by tak k navySeni motivace pro vykondvanou préci, ktera
by byla nélezité odménéna. Dalsi z ndvrhil se téZ tykal mzdy, avsak se ji dotykal z pohledu
genderoveho. Respondent uvedl pfiklad, kdy Zeny za stejnou praci dostavaji méné nezli muzi.

Spole¢nost na tomto rozdild aktivné pracuje, avsak se zde potvrzuje, Ze zatim bez vysledkd.

Firma ma mnoho podnétl k zamysleni a navrhd na zlepSeni. Z pozorovani vyplynul
stéZejni navrh FeSeni, a to komunikace mezi pfimym nadfizenym
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4 INTERPRETACE VYSLEDKU A IDENTIFIKACE
VHODNEHO MODELU PODNIKOVE KULTURY

Nasledujici kapitola se zabyva vyhodnocenim ziskanych vysledk(i z predeslé Casti,
kde se zaméfuje na vySe uvedené dotaznikové Setfeni. Dale se kapitola vénuje vysledkim

v kontextu teoretickych vychodisek a vhodné navrzenym modelem podnikové kultury.

Dotaznikové Setfeni se zabyvalo misi, vizi, cili, motivaci, odménovanim a komunikaci
spolecnosti Korunka. Podle respondentli se zaméstnanci s misi a vizi spolecnosti zcela
ztotoZnuji, aviak ne vSichni zameéstnanci o nich védi. Respektive zaméstnanci o téchto
hodnotach védi, ale nespojuji si je pfimo s misi a vizi spoleCnosti. Toto tvrzeni potvrzuje
i vySe provedena statistickd analyza. Jedna se tak o Spatnou komunikaci managementu.
Na tomto problému spole¢nost Korunka jiZ pilné pracuje a nové se musi s misi a vizi seznamit
jiz Clovék pfi ndboru.

Vizi spoleCnosti je vést své klienty k prosperité, spolecnost se tak snazi poskytovat kvalitni
sluzby v podobé poradenstvi pro vSechny své klienty. Aby se zakaznik citil vitan, zaméstnanci
pracuji na vytvareni pratelské atmosféry, coz ma za dUsledek i zvySeni vykonnosti.
Zaméstnanci se do prace tési, vytvareji si mezi sebou pratelskou atmosféru a to se pozitivné
odrazi na jejich vysledcich. Spokojenost zaméstnancl ale neni stoprocentni. Tretina
zaméstnancl uvadi, Ze se citi pod tlakem a spi§ nez pratelskou atmosféru prozivaji
dennodenni stres. Jeden z respondent(i atmosféru spolecnosti nazval aZz nepratelskou. Tento
nesoulad je zplsoben rdznymi tymy po celé republice. Kazdé poboCce se dafi jinak
a vSudypritomny tlak na vykon se milzZe lehce z prételské atmosféry zmeénit v atmosféru
nepratelskou. Od zaméstnancll se za kazdé situace vyzaduje poslusnost a loajalita. Pobockové
sité jsou vSak ve vétsiné pripad(l pratelské a bankéfi si vzajemné mdzZou vérit. Celkové prace

ve spoleCnosti Korunka zaméstnance naplnuje.

Zaméstnance spole¢nosti nejvice motivuje mzdové ohodnoceni, avsak vétsina respondentti
se shoduje na tom, Ze mzdové ohodnoceni neodpovidd vykonané praci. Toto tvrzeni téz
potvrzuje vySe uvedena statistickd analyza. USly zisk dopliuji kvartalni odmény, které jsou
zavislé na splnéni individualnich pland, ¢imz firma jednoduse své zaméstnance donuti k vyssi
vykonnosti. Pokud by zaméstnanec plan nesplnil, budou mu kraceny anebo sebrény celé
odmeény. Mezi dalsi moZnosti motivace ze strany spoleCnosti patfi pofadani vanocnich
vecirkl, teambuildingll, vyrocnich akci, charitativnich akci, oslav narozenin a svatki

a poskytovani riznych benefitll. Mezi benefity spolecnosti patfi: 100 % stravenky, sluzebni

o1



telefon s neomezenym volanim a daty, sluzebni notebook, Skoleni a kurzy, delSi dovolend,
sick days, poukéazky na sport, pfipojisténi, zvyhodnéné Urokove sazby, prispévky na penzijni
spofeni, prispévky na Zzivotni pojisténi, prispévek na chlivu, moznost vénovat se charité
a dalSi. Zaméstnanci nejvice vyuZivaji pFispévky na stravovani, firemni telefony, sickdays

a dny dovolené navic.

Zaméstnance vzdy hodnoti jeho pfimy nadfizeny. K odménam dochézi kvartalné
na zakladé splnéni individualnich cilli, co kazdy zaméstnanec ma. Provazanost plnéni cild
se slozkou odmeénovani, spole€nosti zaru€i, Ze se zaméstnanci s cili ztotozni. Toto tvrzeni
podporuje i dotaznikové Setfeni, kde se scili spolecnosti identifikuje 58 % zaméstnancl
a 80 % z nich si tvofi vlastni cile, aby téch podnikovych snaze dosahli.

Komunikace spole¢nosti probihé prostfednictvim firemniho emailu, chatu a telefonu. Diky
pratelské atmosfére na pobockach i vramci tyml je vyuzivana neformalni komunikace.
PFi komunikaci stop managementem a zakazniky je pokazdé vyZadovana komunikace
formalni. Mimoradné situace se vzdy feSi s pfimym nadfizenym, pfipadné s helpdeskem.
Shrneme-li komunikaci spolecnosti, celkové ji miZeme povazovat za bezproblémovou
a pratelskou. Problém komunikace spoCivad na urovni manazer - podfizeny, kde podfizeny

sdéluje své pFipominky pfimému nadfizenému, ktery na né nijak nereaguje.

Podnikovou kulturu této spolecnosti Ize povazovat za efektivni. Spole¢nost Korunka
spliiuje nasledujici znaky podnikové kultury zaméfené na vykonnost vymezené v teoretické
¢asti (Tarvonen, 2018):

e Zameéstnanci jsou ztotoZnéni s misi, vizi a strategii podniku.

e Zaméstnanci jsou spokojeni s praci ve spolecnosti.

e Spole¢nost zaméstnance motivuje poskytovanim riiznych benefitd a vyhod.

e Spolecnost organizuje volnocasové aktivity, které vedou ke stmelovani kolektivu
a ke zlepSovani vztah(i mezi pracovniky.

e Pracovnici maji mezi sebou ve vétsing pripadl pratelsky vztah a jsou tymovymi
hraci.

e Zameéstnanci si mezi sebou predavaji diilezité a jasné informace.

e Komunikace je mezi pracovniky na velmi dobré Grovni.

e Spolecnost podporuje kariérni rdst svych zaméstnancl.

Avsak ne viechna vykonnostni kritéria spolecnost spliiuje. Nesplriuje adekvatni financni

ohodnoceni. Zameéstnanci ne vzdy dostanou pfimé a jasné informace od managementu.
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Vedeni spole¢nosti nefesi dlllezité stiznosti v€as. A pobockova sit” se potyka s vysokou

fluktuaci svych zaméstnanc.

4.1 Doporuceni ke zlepSeni

Na zakladé provedené analyzy zaméfené na podnikovou kulturu ovliviujici vykonnost
zaméstnancl lze doporucit nékterd opatfeni vedouci ke zlepseni situace ve spolecnosti.
Spole¢nost Korunka by se méla zaméfit na oblast finanéniho hodnoceni svych zaméstnancd.
Mzdy jsou zpohledu zaméstnancd dlouhodobé podhodnoceny v poméru ¢&innosti,
co musi zaméstnanec znat a vykonavat. Spatné finanéni ocenéni ve vétsiné pripadid vede
k odchodu zaméstnancli ze spolec¢nosti a sniZzeni spokojenosti. Vhodnym Fesenim je zménit
zplisob odménovani. Bonusova Cast by se meéla zkvartalniho zménit na mésicni,
aby byl bonus vzdy soucasti aktualni mzdy. Dale by stanoveni bonusu mélo vychazet
i z celkového hodnoceni zaméstnance, jako je jeho vztah a chovéni k zédkaznikovi, poCtu
obslouzenych lidi, absence pokladni¢nich mank, poctu splnénych certifikaci a poctu
kreativnich navrh(. Pfistoupi-li firma na zménu ohodnoceni, zaméstnanci budou spokojenéjsi
a snizi se tim i fluktuace. Navic si spole¢nost udrzi své stavajici zaméstnance, ¢imZ nebude
muset vynaloZit dodatecné naklady na prijimaci fizeni novych kandidatl vcetné néakladd

na zaskoleni.

Dalsim bodem pro zlepSeni je komunikace mezi zaméstnanci a top managementem.
Komunikace v rdmci zaméstnanec a pfimy nadfizeny lze relativné povaZovat za dobrou.
ManaZzeri se o své podfizené staraji, davaji jim potfebné materialy a poskytuji zpétnou vazbu.
Avsak velkou rezervu maji v pFijimani navrh( na zlepSeni z pozice svych podfizenych
¢i prijimani jinych nazord, nez vedeni vyZaduje. Firma by se na tento problém méla zamérit
a smanazery projit jak pfijimat jiné nazory a zpétnou vazbu i ze strany podfizenych.
Co se tyée komunikace top managementu a fadovych zaméstnancl rovna se nule.
Management komunikuje nejCastéji s manaZery, ktefi ne vSe spravné komunikuji dale.
Doporuceni zde je porfadat setkani €i online prenosy s top managementem, kde se jich budou
moct zaméstnanci pfimo dotazovat. Na zakladé tohoto Setfeni na tom spolecnost zaCala
pracovat a v sou€asné dobé porada pravidelné online setkani jednou mésicné, kde predklada
své zaméry, kam bude firma sméfovat a nechava velky prostor k dotazim od zaméstnanc.
Toto Teseni je zplisob jak dosahnout efektivni komunikace a predchazet tak komunikacnim

Sumdm, které do ted vznikaly.
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Déle by se spolecnost méla zaméfit na feSeni stiznosti. V roviné feSeni stiznosti ze strany
klient( je vse v poradku. Tuto problematiku ma spole¢nost skvéle zvladnutou a 92 % stiznosti
skonCi ke spokojenosti zékaznika. Avsak Feseni problémd a stiznosti na pracovisti v ramci
samotnych zaméstnancli se moc nefe$i anebo se Te$i svelkym zpozdénim. Prehlizeni
problém( je dal$im dlvodem odchodu zaméstnancl. Firma by si méla prevzit knowhow,
ktery ma z vyfizovani stiznosti klientl a aplikovat ho na interni prostfedi spole¢nosti,

v s

aby se problémy prestaly pfehliZet a zaCaly se Fesit, ¢imz zvysi spokojenost svych lidi.
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ZAVER
Tato diplomova préce je zaméfena na provedeni analyzy vlivu podnikové kultury
na zvySovani vykonnosti zaméstnancl v konkrétni firmé. D{raz byl kladen na vymezeni

podnikové kultury v kontextu, jak se zaméstnanci ztotoZfuji s principy firemni kultury,

jako jsou: motivace, kreativita, komunikace a vztahy na pracovisti.

Teoretickd Cast sevprvni poloviné zaméfila na vymezeni zékladnich pojmd,
jako je kultura se zaméfenim na firemni kulturu. Byly zde popsany jeji charakteristiky,
struktura, prvky, metody, typologie a zplsob hodnoceni, kterym Ize Groveri podnikové kultury
zméfit. Druha teoreticka ¢ast se zaméfila na vykonnost v pojeti jeji definice, zplisobu méreni
a dale pak jeji provazanost s firemni kulturou.

Cast analyticka rozebirala charakteristiku spole¢nosti, kde bylo provedeno dotaznikové
Setfeni podnikové kultury. Nejvétsi pozornost byla vénovéna popsani samotné kultury
spolecnosti Korunka, kde byl zhodnocen jeji vliv na vykonnost zaméstnancl. Zavér prace
se zamé¥il na shrnuti vysledk(l a vhodnou formulaci doporuceni ke zlepSeni aktualniho stavu

spoleCnosti.

Analyzou bylo zjisténo, Ze podnikovou kulturu v nami vybrané spolecnosti Korunka
Ize povaZovat za vhodné nastavenou s pozitivnim vlivem na vykonnost svych zaméstnancd.
Spole¢nost Korunka vykonava sovou €innost v souladu se zadkonem ¢&. 21/1992 sh. zékona
0 bankéch. Tato spole¢nost pIné dodrzuje své hodnoty, ke svym klientlim se chova humanné
asnazi se své knowhow o zdravém hospodareni predat co nejvice lidem, at uZ z fad
zaméstnancl Ci klientd. Pro zaméstnance se spolecnost snazi vytvaret pfijemné pracovni
prostfedi, coz se ji dafi a predevsim v poboCkové siti ma toto prostfedi pozitivni vliv
i na klienty. VVztahy mezi pracovniky jsou na velmi dobré drovni. Zaméstnance jejich prace
ve spolecnosti bavi a jsou plné ztotoznéni s misi a vizi spolecnosti. Z prizkumu je patrné,
Ze zameéstnanci jsou se spolec¢nosti spokojeni, coZ se pozitivné odradZi na jejich vykonu. Aviak

v v 7]

nejsou spokojeni s komunikaci na pomezi vy$§iho managementu, feSenim problém( v ramci
spolecnosti a financnim ohodnocenim. Na vSechny tyto oblasti by se spoleCnost méla
co nejdfive zaméfit, aby nedochazelo k fluktuaci zaméstnancli a zvySila se tak jejich

spokojenost.

Na zé&kladé vySe uvedeného lze konstatovat, Ze cil diplomové prace byl spinén.
Byla provedena analyza podnikové kultury ve spole¢nosti Korunka a nasledné vyhodnoceny

vysledky analyzy v kontextu podnikové kultury a jejiho vlivu na vykonnost zaméstnancl.
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PFiloha B — Dotaznik podnikova kultura a vykonnost

Dobry den, jsem studentkou Univerzity Pardubice a ve spolupraci s Vasi spolec¢nosti pracuji
na diplomové praci na téma Podnikova kultura zaméfena na vykonnost. Timto Vas zadam

o pomoc s vyplnénim néasledujiciho dotazniku, ktery Vam nezabere vice jak 10 minut.

Dotaznik je zcela anonymni.

Otazky ohodnot'te podle Likertovy Skély 1 —5, kde:

1 = Naprosto nesouhlasim; 2 = spiSe nesouhlasim; 3 = nevim; 4 = spiSe souhlasim;

5 = naprosto souhlasim.

1. Jaka je Vase pozice ve firmé?

0]

0]

0]

0]

0]

Manazer

Kouc

Bankér (Mass Market, MassAffluent)
Poradce pro podnikatele

Specialista (investi¢ni, hypotecni, pojistovaci)

2. Podporuje firma néjaké z uvedenych hodnot? Oznacte maximélné 3 hodnoty.

O

O 0O 0o ad

O

Spokojenost zakaznik{

Spokojenost zaméstnanct

Vysoké kvalita poskytovanych sluzeb
Dobré pracovni prostredi

Pratelsky kolektiv

Jing..................

3. Ohodnotte nasledujici tvrzeni, tykajici se vize, mise a celopodnikovych cild.

Tvrzeni

Hodnoceni

1 2

3

4

Jste sezndmen/a s celopodnikovymi cili

Podilite se na stanoveni svych cil{l

Tymova

spoluprace je zahrnuta do VaSeho hodnoceni

Dobré pracovni prostfedi a kolektiv ma vliv na Vas

vykon.




4. Jste spokojen/a s pozici, kterou v podniku vykonévate?

o

Spokojen/a

o

SpiSe spokojen/a

o

Ani spokojen, ani nespokojen

o

SpiSe nespokojen/a

o

Nespokojen/a
5. S &im jste ve spole¢nosti nespokojeni? Vyberte maximalné 3 moznosti.

O Vztahy mezi pracovniky
Pracovni prostfedi
Financni ohodnoceni

Benefity

O 0O 0O O

Jsem zcela spokojen — vSe mi vyhovuje
O Jiné......oooevnne.
6. Jaka je podle Vas pracovni atmosféra v podniku?
0 Préatelska
o Konkurenéni
0 Stresujici

o Neutralni

7. Jak byste ohodnotili sviij vztah s vedoucimi pracovniky?
0 Préatelsky
0 Nepratelsky

0 Neutrélni (pouze pracovni)

8. Jak byste ohodnotili sviij vztah se spolupracovniky?
0 Préatelsky
0 Nepratelsky

0 Neutrélni (pouze pracovni)

9. Jak ovliviiuje atmosféra v podniku Vasi praci a tudiz Vas vykon?
0 Ovliviuje ji pozitivné
o Ovliviuje ji negativné

0 Neovliviuje ji



10. Co Vas nejvice v podniku motivuje? Vyberte maximalné 3 nize uvedené moznosti.

O

O 0O 000 O

O

Financni ohodnoceni

Verejné ohodnoceni, pochvala

Mozny kariérni rlst

Dobry vztah s kolegy

Vy3§i zodpovédnost

Moznost podilet se na rozhodovani

Firemni vyhody (napf. sickday; pFispévky na penzijni spofeni, 100 % stravenky)

Jing..................

11. Jsou v podniku organizovany nékteré z téchto aktivit? Vyberte maximalné 3 nize
uvedené moznosti.

(|
(|
(|
(|
(|

Oslavy narozenin, svatkd
VanocCni vecirky
Teambuildingové akce
Skoleni

Jing..................

12. Ohodnot'te nasledujici tvrzeni tykajici se benefit( spole¢nosti.

Mezi

benefity spole€nosti patfi: 100 % stravenky, sluzebni telefon, sluzebni

notebook, Skoleni a kurzy, delSi dovolena, sickdays,poukézky na sport, pFipojisténi,
zvyhodnéné arokové sazby a prispévky na penzijni spofeni.

Tvrzeni

Hodnoceni

1 2 3 4 5

Spolec¢nost prinasi dostatecné mnozstvi benefitd

Uvital/a

bych vice benefitd

13. Ohodnot'e, jak jsou nasledujici tvrzeni, tykajici se motivace, pro Vas dilezita.

Tvrzeni

Hodnoceni

1 2 3 4 5

Dobré platové ohodnoceni

Pocit jistoty zaméstnani

Uznéni mé vykonané prace

Mzda odpovida Vasim vykonim

Dobry pristup nadfizeného k podfizenému

Rozvijeni novych schopnosti a znalosti

Benefity poskytované spolecnosti

MiiZete pfijit s vlastnimi napady nebo zlepSenimi

Jste odmeénéni za ndpad vedouci ke zlepSeni

Zmeénu ve spole€nosti vnimate jako pfilezitost




14. Ohodnot'te nasledujici tvrzeni, tykajici se odmeénovani.

Hodnoceni

Tvrzeni 1 5 3 1 5

Vase cile jsou propojeny s vasim individualnim
vykonem

Znate kritéria hodnoceni a odménovani

Mzda odpovida Vasim vykondm

Bonusy se odviji od stanovenych cilli a jejich naplnéni

15. Jaky prostfedek komunikace je v podniku nejcastéji vyuzivan?
0 Firemni email, chat, intranet
0 Nasténka
o Ustni komunikace
0 Telefon

o Jiné..................

16. Za kym pujdete, kdyZ v podniku nastane nec¢ekany problém?
0 Manazer
0 Zavolam na Helpdesk
0 VyieSim s nejblizsim kolegou

o Jiné..................

17. Odhodnot'te nasledujici tvrzeni tykajici se komunikace ve firmé.

Hodnoceni

Tvrzeni 1 5 3 1 5

V&S nadfizeny bere v potaz VaSe pfipominky, podnéty
a nazory

Jste seznamovan/a s Uspéchy Vasi firmy

Pro vykon prace Vam jsou vcas a v dostateCném
mnoZstvi poskytovany informace

Komunikace ve spole¢nosti je pfevazné formalni

PFi komunikaci ziskavate od spolupracovnik(l ihned
zpétnou vazbu

18. Prostor pro Vase vyjadreni (napr. navrh na zlepSeni soucasné situace v podniku).




