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SOUHRN

1. Cil prace:

Cilem této prace je zjisténi stavu firemni kultury podniku Generali Ceska pojistovna a.s. a vV navaznosti na to
vytvoteni doporuceni pro zmény ve fungovani podniku., které by mély vést ke zlepSeni firemni kultury, zvyseni
motivace zaméstnancti a jejich spokojenosti na pracovisti, a tim i k vétsi vykonnosti prace. K dosazeni hlavniho
cile prace je potieba vypracovat diléi cile, kterymi jsou zmapovani prostiedi a podminek vytvarejicich firemni
kulturu v podniku Generali Ceska pojistovna a.s. a identifikace slabych a silnych stranek spole¢nosti.

2.  Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka ¢ast prace byla napsana jako analyza sekundarnich zdroji a syntéza ziskanych
poznatkul. Ziskanych poznatki tykajicich se problematiky firemni kultury bylo nadale vyuzito i v analytické ¢asti
prace. V analytické ¢asti prace bylo pro vyzkum pouzito vicero metod, na kterych se podileli i zaméstnanci
Generali Ceské pojistovny a.s. Metody vyuZité v analytické Gasti prace byly nésledujici: polostrukturovany
rozhovor, strukturovany rozhovor, analyza internich materiali a reSerSe ziskanych poznatkd, kvantitativni
dotaznikové Setfeni a nasledné shrnuti ziskanych informaci o firemni kultufe podniku.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Byly vyhodnoceny vysledky dotaznikového Setieni, kterého se zucastnilo 80 respondentl, navratnost tohoto
Setieni byla 100 %. Respondenty tvofili zaméstnanci Generali Ceské pojistovny a.s. Zjejich odpovédi
vyplynulo, Ze 77 % z nich vnima firemni kulturu v jejich spole¢nosti kladné. Nejvice negativnich odpoveédi méla
otazka tykajici se spokojenosti s finanénim ohodnocenim, se kterym neni spokojeno 63 % respondenti.
Z dotazniku také vyplyva, ze 47 % respondentl vnima spojeni spole¢nosti Generali pojistovny a.s. a Ceské
pojistovny a.s. negativné. 38 % respondentl také uvedlo, ze vnima nejvyssi vedeni spolecnosti negativne.
K dal§imu zkoumani této problematiky slouzily rozhovory se zaméstnanci spole¢nosti, které potvrzuji vysledky
dotaznikového Setfeni a demonstruji rozdilny pohled na chod spolecnosti mezi jejim nejvys$sim vedenim a
fadovymi zaméstnanci.

4. Zavéry a doporuceni:

Z vysledkii vyzkumu je patrné, Ze ve spoleénosti Generali Ceska pojistovna a.s., panuje kratce po sloudeni
spole¢nosti Generali pojistovny a.s. a Ceské pojistovny a.s., relativné dobra firemni kultura, ktera nejspise stéle
jesté Zije z pozustatk kultur, které panovaly v pivodnich oddélenych spole¢nostech. Nicméné ji ¢eka nutny
proces planované transformace, ktery je nezbytny k tomu, aby mohla spole¢nost fungovat jako jeden novy celek.
Vysledky ukazuji, ze na pracovistich v ramci organizace panuji dobré vztahy a dobré vztahy maji i podfizeni se
svymi ptimymi nadfizenymi. Jako nejvétsi problém se projevuje komunikace a vztahy nejvyssiho vedeni a
fadovych zaméstnancii spolené s pocitem, Ze jsou zaméstnanci nedostate¢né ohodnoceni. Tato prace
doporucuje zaméfeni se na komunikaci konkrétnich problému, naptiklad pfi zavadénich novych opatieni nebo
pti komunikaci pozitivnich vysledki vzniklych v disledku spojeni spolec¢nosti.

KLICOVA SLOVA
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SUMMARY

1. Main objective:

The main objective of this thesis is an analysis of the corporate culture in the ,,Generali Ceské pojistovna a.s.“
company and as a follow-up, creation of recommendations of changes in operation of the given company. Those
changes aim to improve the corporate culture, increase the motivation and contentment of the workers, and
therefore increase their work performance. To achieve the main goal of my thesis, elaboration of the partial goal
is required. The partial goals include: Mapping of the environment and conditions which create the corporate
culture in the ,,Generali Ceské pojistovna a.s.“ company and identification of the strong and weak points of the
given company

2. Research methods:

Theoretical and methodological part of this thesis were written as an analysis of secondary sources and synthesis
of obtained information. Information related to topic of corporate culture were also used in the analytical part of
the thesis. In the analytical part, several methods were used and many of them required co-operation with the
,,Generali Ceska pojistovna a.s.“ employees. Methods used in the analytical part of this thesis are: Semi-
structured interview, structured interview, analysis of internal sources and review of the obtained information,
quantitative questionnaire survey and the subsequent summary of obtained information about the corporate
culture of the given company.

3. Result of research:

The questionnaire survey involved 80 respondents and the return rate was 100%. The respondents were
employees of the ,,Generali Ceska pojistovna a.s.“ company. The results are as follows: 77% of the respondents
evaluate the corporate culture in the given company positively. The quiestion related to financial evaluation
accumulated the most negative answers. Specifically 63% of the respondents stated, they are not satisfied with
their current wage. The questionnaire also shows that 47% of the respondents perceive the conjunction of
companies negatively. Another 38% of the respondents also stated that they perceive the top company
management negatively. For the subsequent examination of the topic, interviews with employees were
conducted. These interviews confirmed information obtained from the questionnaire survey and furthermore
demonstrated differences in the perception of operation of the company between the top management and
ordinary employees

4. Conclusions and recommendation:

The results of the research show that relatively good corporate culture prevails in the ,,Generali Ceské pojistovna
a.s.“ company, even after the process of merging the two precedent companies ,,Generali pojistovna a.s.” and
,,Ceska pojistovna a.s.“. The current state of the corporate culture probably results from a good foundation of
corporate cultures which prevailed in the precedent, divided companies. However, further process of planned
restructuring is necessary for the company to work as one. The results also revealed that good relations prevail
in the workplaces of the organization. Senior employees also maintain good relations with junior employees.
The greatest problem lies in the communication between the top management and ordinary employees and also
in the feeling of ordinary employees of not being sufficiently financially evaluated. This thesis recommends
focusing on communication about specific problems, for instance during the implementation of new measures
or even about stating the positive results originated in the conjunction of the two precedent companies.

KEYWORDS

Corporate culture, Organization, Change, Culture
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1 Uvod

Uvod této bakalaiské prace se zabyva diivody vybéru zvoleného tématu firemni kultury
vybraného podniku, popisuje jeho problematiku a uvadi zameér prace.

Firemni kultura je v soucasné dobé velmi sklonované téma ve vétsiné organizaci. Vzhledem
k situaci, ktera panovala na trhu prace v Ceské republice pied vypuknutim krize zptisobené
koronavirem, kdy byl podil nezaméstnanych osob podle MPSV (2020) na urovni 3 % (data
k lednu 2020) pii dokoncovani prace byla posledni dostupna data z ¢ervna roku 2020, kdy byl
podil nezaméstnanych 3,7 % a zaméstnavatelé byli nuceni provadét opatieni k tomu, aby ziskali
uchazece z trhu prace pravé do svého podniku. Mezi nejcastéjsi opatfeni pattilo zvySovani
mezd, soucasné ale bylo mozné téz pozorovat trend, kdy uchazeci spiSe nez na vysi mzdy,
hledéli na pracovni prostfedi, a pravé i1 kulturu daného podniku. V navaznosti na to lze
V posledni dob¢€ pozorovat nartst pomocniki, jako naptiklad webové stranky, které slouzi prave
k hodnoceni zaméstnavatelti. Pro zaméstnance je tedy mnohem jednodussi ziskat o podniku
prehled, aniz by do néj nastoupil. Z tohoto diivodu je pro firmy nutné, aby se predevsim
manazefi a vedouci podnikil o firemni kulturu zajimali a podileli se na jejim vytvateni. Ackoliv
je firemni kultura téma, které je hodné sklofiované, nazory na to, co piesné se pod timto pojmem
skryva, se velice 1i8i. Témér vSichni se vSak shodou na tom, Ze firemni kultura je jednim
Z nejvyznamnéjSich faktori slouzicich k tomu, aby podnik fungoval spravné. Z tohoto diivodu
je potieba, aby se pravé management firem snazil vytvotit co nejlepsi firemni kulturu, protoze
pravé dobra firemni kultura vede nejen k ziskani pracovni sily, ale hlavné k jejimu udrzeni
alepsi efektivité prace. Zatimco Spatnd firemni kultura vétSinou vede k vétsi fluktuaci
a nestabilnim pracovnim vysledkiim. Pravé tato situace na trhu prace zvyhodnovala
pied vypuknutim koranoviru zameéstnance oproti zaméstnavatelim, jelikoz zaméstnanci,
ktefi se necitili v podniku Gpln€ komfortné, tieba prave kviili Spatné firemni kultufe a prostiedi
na pracovisti, nemeli problém s ukoncenim pracovniho poméru, jelikoz védeli, Ze si témeft jiste
najdou uplatnéni v jiném podniku v oboru. Samoziejmosti je, Ze na kultuie podniku se nepodili
pouze vedeni podniku, ale vSichni jeho zaméstnanci, avSak vliv zaméstnancii na nizSich
pozicich je oproti vedeni podniku nezanedbatelné niZsi.

Opatieni, kterd byla na tizemi Ceské republiky piijata v ndvaznosti na §ifeni koronaviru,
zpusobila, ze velké mnozstvi podniki, prevazné téch, které poskytovaly sluzby, muselo byt
docasné zavieno. | pies to, ze stat nabizel podnikim 1 Zivnostniklim riizné kompenzacéni bonusy,
napiiklad ,,kurzabeit®, kdy stat plati ¢ast nakladd na mzdy zaméstnancu. I pies to byly nékteré
podniky nuceny ukoncit svoji ¢innost, S ¢imz zaroven mizi 1 pracovni mista. Tento trend Ize
vypozorovat 1 ve zvySujici se mife nezaméstnanosti, ktery je popsan v piedchozim odstavci.
Situace se tak zacinad obracet, jelikoz si lidé nemohou byt jisti tim, Ze si udrzi sva pracovni
mista. V této situaci se mlze ukdzat stabilita spolecnosti, kterd je provdzana prave se stabilni
a kvalitni firemni kulturou.

Tato prace bude sledovat firemni kulturu podniku Generali Ceské pojistovna a.s. Tento podnik
vznikl slou¢enim dvou spolecnosti, Ceskou pojistovnou a.s. a Generali pojistovnou a.s., toto
spojeni bylo dokonceno 21.12.2019. Cilem prace je zjisténi stavu firemni kultury podniku
Generali Ceskd pojistovna a.s. a v navaznosti na to vytvofeni doporudeni pro zmény
ve fungovani podniku, které by mély vést ke zlepSeni firemni kultury, zvySeni motivace
zamé&stnancl a jejich spokojenosti na pracovisti, a tim 1 k v&tsi vykonnosti prace. K dosaZeni
hlavniho cile prace je potfeba vypracovat dil¢i cile, kterymi jsou zmapovani prostiedi
apodminek vytvafejicich firemni kulturu v podniku Generali Ceska pojistovna a.s.
a identifikace slabych a silnych stranek podniku. Situace ve spole¢nosti byla zkoumana pomoci
rozhovorl se zaméstnanci spolecnosti, internich materialti a vyzkumnych Setieni.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

V teoreticko-metodologické ¢asti prace bylo vyuzito analyzy sekundarnich zdrojt, ktera slouzi
k definici firemni kultury a popisu jejich nalezitosti a slozek. Dale pak tato Cast prace popisuje
divody vzniku a historii firemni kultury a v neposledni fad¢ se tato ¢ast zabyva vyznamem
firemni kultury. Na tuto ¢ast prace navazuji otazky vyuzité v polostrukturovaném rozhovoru
a v dotaznikovém Setieni se zaméstnanci podniku Generali Ceské pojistovna a.s., které Gerpaji
informace z této Casti prace a byly vyuzity v praktické Casti prace. Zavér této Casti prace
popisuje metodiku, ktera byla nasledné pouzita v praktické casti prace.

2.1 Definice firemni kultury

Podle Lukasové (2010, s. 15, 16) je firemni kultura zptisob, jakym 1idé v organizaci jednaji a
mysli, chape ji jako soubor zékladnich piesvédceni a hodnot, které sdileji zaméstnanci v ramci
dané organizace a projevuji se v jejich mysleni, citéni a chovani ve vysledcich jejich prace.
Uvadi také obtiznost zmény jak u silnych, tak u slabych firemnich kultur, a to z divodu
hlubokého zakotenéni dané kultury v organizaci.

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 164, 165) je slozité piesné definovat firemni kulturu, ma
za to, ze kultura organizace je provazana s veSkerym dénim v organizaci a ovliviiuje zplisoby
chovani na pracovisti. Je dulezité ji brat jako faktor, ktery vyznamné zasahuje do vytvareni
a uskuteciiovani procest, postupt a politik podniki. Je dulezité nepodcenovat vliv firemni
kultury, protoze nedostatetné napliovani jeji funkci muze vést k vyraznému oslabeni
efektivnosti prace. Armstrong déale uvadi, ze firemni kultura obsahuje slozky jako hodnoty,
normy, artefakty, styly fizeni, které ovliviiuji chovani na pracovisti a odrazeji se 1 ve zptisobu
vykonavani prace, ackoliv nemusi byt jakkoliv vyjadieny.

Podle Wiedemanna (Barrett Values Centre) je fungujici organizacni kultura stale vice uznavana
akademiky 1 vedoucimi podniki jako néstroj slouzici k tispéSnému a prosperujicimu podnikani.
Vzhledem k zvétSujicimu zajmu o firemni kulturu zacinaji akademické studie shromazd’ovat
dikazy o vztahu firemni kultury a nesCetnym mnozstvim obchodnich vysledki. Lze ji
charakterizovat jako socialni prostiedi organizace, ktera se podili na jejim rastu. Akademicti
védci ji definuji jako soubor sdilenych hodnot, pfesvédceni, norem a predpokladl, které
ovliviiuji chovani v organizaci. Prestoze je firemni kultura nehmotna, jeji vliv na chovani
a vykon zaméstnancii je nepopiratelny.

Podle Sn¢hotové a Piihodové (2018, s. 15, 16) Ize firemni kulturu povazovat za nesporné
vyznamné téma nejen pii slucovani spole¢nosti a akvizic, ale musime ji i chapat jako fenomén
béZného dne. V souasné situaci na trhu prace, kdy je dlouhodobé rekordn& nizkd mira
nezaméstnanosti, mize byt pravé firemni kultura rozhodujicim faktorem pro¢ by si mél
potenciondlni zamé&stnanec vybrat pravé danou firmu. Dlouhodobé lze pozorovat, jaky maé
firemni kultura vliv na chod celé organizace. Firemni kultura v organizaci provazi zaméstnance
jiz od samého zacatku pracovniho poméru. Prvni setkani s firemni kulturou zaziva zaméstnanec
pii prvotnim pohovoru, zaroven s tim ndborafi a personalisté vybiraji takové kandidaty, kteti
by podle jejich usudku neméli mit problém se s danou kulturou szit.

Podle Sikyte (2015, s. 30), ktery se na problematiku firemni kultury diva z pohledu personalni
prace, je potfeba dbat na stav firemni kultury pfi vytvafeni strategie organizace, kterou je
potieba vytvaret, aby skrze ni byly pfedstaveny a realizovany ocekavané strategické cile. Pti
tomto procesu je potieba fesit koncepéni otazky, které jsou spojeny s potfebami zaméstnancii.
Podle Sikyfova vyzkumu je kultura organizace tfetim nejvyznamnéj$im faktorem hned
po strategii a vysledkem hospodateni, ovliviiujici fizeni lidskych zdrojh organizace.



Podle lvanceviche (2013, s. 44) se firemni kultura tyka sdileného mysleni zaméstnanct
organizace, které odliSuje organizaci od jinych. Podstatu firemni kultury ukazuje zptsob,
kterym firma podnika, jeji chovani k zdkazniklim a zaméstnanctim, rozsah toho, jaka svoboda
a autonomie existuje na pracovisti, a také mira loajality zaméstnanct vii¢i podniku. V soucasné
dob¢ neexistuje a ziejme ani v budoucnu nebude existovat vzorec pro idedlni firemni kulturu.
Firmy mohou mit jak slabou, tak i silnou firemni kulturu, firmy jejichz hodnoty sdili vétSina
jejich zaméstnancu se daji povazovat za firmy s kvalitni kulturou. Jako firmy se silnou firemni
kulturou se dnes povazuji japonské firmy Sony, Honda, nebo Toyota. Mezi americkymi
podniky se silnou firemni kulturou, se mtzou tadit naptiklad Apple, Google, Ford. Ac¢koliv
vSechny zminéné firmy se mohou chlubit kvalitni firemni kulturou, tak ve vSech podnicich je
tato kultura rozdilnd a uctiva rozdilné hodnoty.

Podle Vysekalové a Mikese (2009, s. 67) je firemni kultura vyjadienim urcitého charakteru,
atmosféry, ovzdusi, interniho zivota ovlivitujici mysleni a chovani pracovnikli organizace.
Jedna se také o zvyklosti, ritudly a hodnoty, které 1ze pozorovat v obecnych vzorcich chovani
vSech ¢lenti organizace. Pokud se jedna o opakujici se jednani, mohou se rychle vyvaret vzorce
chovani, které ackoli nemusi byt védomé, tak hraji dulezitou roli pfi vytvareni nebo pfijimani
pravidel firemni kultury. Janousek (2004) in Vysekalova a Mikes (2009, s. 67) uvadi, ze je
firemni kultura vyjadiena komplexné socialné-psychologickou dimenzi podnikové reality,
a tim podporuje, nebo zabranuje realizaci podnikové strategie. Dale JanouSek zatazuje do
firemni kultury subjektivni cilevédomé momenty jako hodnoty, cile, plany a zasady, tak i
subjektivni momenty, které charakterizuji staly a bézny zivot firmy jako duch podniku, celkova
atmosféra podniku, klima zvyklosti, ceremonialy nebo ritualy. Vysekalova a Mikes (2009, s.
67) dale strucn€ shrnuje, Ze pod pojem firemni kultura patii: plsobeni firmy a jejich
zaméestnancl mimo organizaci, vztahy mezi zaméstnanci, jejich mysSleni a vzorce chovani,
celkovou atmosféru a klima, zvyklosti, ceremonialy, vnimani silnych a slabych stranek a
hodnoty, které sdili vétSina pracovniku.

Cajthamr a Dédina (2010, s. 194) zdaraziuji, Ze kultura spole¢nosti neni tvoiena jen veselou
atmosférou a fadou humornych historek, jak se miize nezasvécenému ¢loveku zdat, ale Ze jsou
to predev§im dalsi kulturni atributy, které ptispivaji jako celek k realizaci naplanovanych
organizaCnich cili. Firemni kultura ma také vyznamny vliv na dlouhodobé fungovani
organizace a na jeji efektivitu. Proto aby mohla kultura plnit sv{ij ucel, je nutné, aby byla
dostatecn¢ silnd a jednotnd. Velka fada spolecnosti si tim, ze nemaji ve svych kulturach
implementovany potiebny motivujici systém, ktery by vedl k dosahovani cili, dostava do
problémti. Je proto nutné, aby byly spolecnosti ostrazité¢ a neposkytovaly v tomto prostor pro
konkuren¢ni firmy.

Vétsina vyse uvedenych autorti se shoduje, Ze firemni kultura je vyznamnym faktorem, ktery
ovliviiuje chod a vysledky organizace. V soucasné dobé¢ je firemni kultura velmi skloiovanym
tématem téméf ve vSech organizacich a je potfeba, aby zaméstnanci a manazefi vytvareli
podminky pro kvalitni firemni kulturu, jelikoz je izce propojena s hospodaiskymi vysledky
firmy i jejim chodem. Pro firmy s kvalitni kulturou je jednodussi hledat nové zaméstnance
a zaroven poskytuje souasnym zaméstnanciim lepsi prostfedi, které jim napomaha k lepsim
vysledkiim.

2.1.1 Prvky firemni kultury
Ziakladni presvédceni

Podle Lukasové (2010, s. 19) lze zakladni pfesvédCeni chapat jako pevné dané piedstavy
o fungovani reality, které jsou zaméstnanci povazovany za naprosto samoziejmé
a nezpochybnitelné. Lze je chapat jako automatické, stabilni a velmi odolné viici zmeéné. Jejich



samoziejmost je na takové urovni, zZe se povazuje za nevhodné o nich mluvit, nebot’ jejich
ohrozovani miize zaméstnance emoc¢n¢ destabilizovat. Za jejich zdroj lze povazovat predevsim
zkuSenosti neboli opakujici se funkénost daného zptlisobu feseni problémii. Pokud tento zpiisob
feSeni problémi vede ke zdarnému cili, zaméstnanci ve spolecnosti postupné zacinaji vétit, ze
véci takto opravdu funguji. Zakladni presvédceni tedy miize ve velké mife ovlivnit to, o jaka
data se zaméstnanci firmy opiraji pii rozhodovani. Ovliviiuje tedy vnimani mysleni, chovani
I pocity zaméstnancti firmy.

Hodnoty

Podle Lukasové (2010, s. 21) jsou hodnoty néco, co jednotlivci i skupiny v organizaci povazuji
za dulezité a prikladaji tomu vyznam. Hodnoty tedy vyjadiuji pfednosti, které musime brat
V potaz pii rozhodovani jednotlivce €1 organizace. Mohou byt nalezeny ve stanoviscich
a postojich, které zameéstnanci firmy pifijimaji, a co osobné povazuji za dobré nebo zl¢. Zatimco
hodnoty individualniho ¢lovéka ukazuji, co je vyznamné piimo pro jeho osobu, hodnoty
organizace vyjadiuji to, co je vyznamné pro organizaci jako v celku. Jsou to véci, které
zamé&stnanci povazuji za spravné, a mély by byt provozovany v organizaci i mimo ni. Mezi tyto
hodnoty se fadi naptiklad: spokojenost zakaznikt, spokojenost pracovniki, zodpoveédnost vici
prostiedek k utvareni firemni kultury. VétSina firem, jejichz hodnoty byly zformulovany, je
zakomponovala a tyto firmy je ventiluji jako soucéast své filozofie a jsou tak komunikovany
uvniti spolecnosti. Nékteré firmy mohou své hodnoty ventilovat také mimo organizaci, coz
vétsinou slouzi k vytvoreni image organizace. Pokud by mél byt obsah kultury v organizaci
analyzovan, je dilezité si uvédomit, ze hodnoty, které firma ventiluje jak uvniti organizace, tak
1 mimo ni, nemusi byt v dané organizaci skute¢né¢ sdileny. Ve velkém mnoZstvi firem panuje
nesoulad mezi hodnotami oficialnimi a témi redlnymi. Zaméstnanci se s t€émi oficialnimi
nemusi ztotoznit a skute¢né hodnoty firmy jsou ty, které se v dané organizaci realn¢ sdili a jsou
reflektovany v realném chovéani zaméstnanci.

Armstrong a Taylor (2015, s. 166) chapou hodnoty jako pfesvédceni organizace o tom, jaka
a jaké jsou jeji plany a jak by mély byt provedeny. Hodnoty nemuseji byt uznavany napitic
organizaci, mohou je napiiklad uznéavat jen lidé na irovni top managementu, nebo jen cast lidi.
V piipadé, Ze jsou hodnoty uznavany napfi¢ organizaci, mize byt chapana jako organizace
fizena hodnotami. U hodnot je dilezité sledovat jejich silu, protoze ¢im jsou silnéjsi, tim se vice
podileji na vlivu na chovani zaméstnancti. Nelze vSak sledovat jenom to, jak jsou hodnoty
V organizaci vyjadieny. Hodnoty mohou byt nepifimo vyjadieny a byt hluboko zakotfenéné
a pfizivovat svoji pozici za pomoci chovani manazerti a zaméstnancli, coz miize mit velky
vyznam pro jejich vliv. Naopak hodnotdm, které organizace vyslovné pfijme a prosazuje,
ale nejsou projeveny Vv chovani manazert, se nemusi dostat Zadnému, nebo malému vlivu.
Proto je tedy dilezité dané hodnoty uplatiovat v praxi.

Vysekalova a Mikes§ (2009, s. 68) popisuji hodnoty jako, nejhlubsi Groven kultury, které je
chépana jako vSeobecné védomi toho, co je dobré a Spatné, hodnotné ¢i nehodnotné. Hodnoty
by mély byt sdileny vSemi pracovniky, minimalné témi, ktefi v organizaci zastavaji vedouci
pozice, jelikoz se promitaji do pracovni moralky vztahli mezi pracovniky a organizaci,
a zéaroven 1 do celkové orientace spolec¢nosti.

Normy

Podle LukaSové (2010, s. 22) lze normy chapat jako nepsané zasady, které zaméstnanci
Vv organizaci akceptuji vzhledem k dané situaci. Nelze je chapat jako formalni normy, které byly
vytvofeny a stanoveny vedenim organizace. Jednd se tedy o neformdlni pravidla, kterd
zamgstnanci sdileji, a jejichZ dodrZzovani a poruSovani je v ramci kolektivu bud’ odménovano,
nebo trestano, predev§im v ramci citového charakteru. Pravé dodrzovani téchto norem je velmi



vyznamné v udrzovani firemni kultury, jelikoz dodrzovani téchto norem vede k vstficnému
a pratelskému chovadni mezi kolegy, kdezto porusovani mize vést k odmitavému
a neptatelskému postoji od kolegi. Tento odmitavy postoj povétSinou zhorSuje klima
na pracovisti a pusobi negativné na firemni kulturu v organizaci a ke zhorSeni pracovnich
vysledkti. Normy se mohou na pracovisti tykat mnoha ¢asti pracovni ¢innosti jako napiiklad
rychlosti prace, kvality prace, zplsobu jednani s klienty, zplisobu oblékani na pracovisti.
Normy slouzi k poskytovani stabilniho a pfedvidatelného prosttedi. Zaroven pokud jsou tak
nastaveny a podporuji vykonnost prace, neni nutno vytvaret formalni kontroly.

Podle Armstronga a Taylora (2015, str. 166) slouzi normy jako nepsany navod k tomu, jak by
se zaméstnanci méli na pracovisti chovat. VétsSina zaméstnanci si je Casem osvoji a dodrzuje
je, 1 pfes to, Ze to jsou nepsané. Mohou se do nich tadit naptiklad zptisoby komunikace mezi
zaméstnanci, nebo mezi zaméstnancem a nadiizenym, jaké obleCeni se hodi na pracovisti.
Normy nemohou byt psané, poté by se totiz jednalo o zdsady nebo postupy. Mohou byt
predavany ustné nebo vyjadieny chovanim zaméstnanci. Na jejich dodrzovani dohlizi ostatni
zamestnanci a lze jej vycist z jejich reaket.

Postoje

Podle LukaSové (2010, s. 22) 1ze pojmu postoj rozumét jako vztahu k urcité situaci, ¢lovéku,
problému, nebo udalosti. Daji se tedy interpretovat jako produkty hodnoceni na rozdil
od hodnot, které 1ze vysvétlit jako podminky pro hodnoceni. Podle vétSiny autoru 1ze vysvétlit
jako komplexni pojem, ktery obsahuje tfi slozky: slozku kognitivni, slozku afektivni a slozku
konativni.

Artefakty

Podle Lukésové (2010, s. 18) se artefakty daji rozd¢€lit do dvou skupin, na artefakty materialni
a behavioralni povahy. Mezi artefakty materialni |ze zatradit naptiklad architekturu budov
a vybaveni kancelafi, vyrobky, které firmy vytvareji, marketingové materidly, nebo vyro¢ni
zpravy. Mezi artefakty behavioralni povahy autorka fadi naptiklad zptisoby organiza¢ni mluvy,
firemni historky a myty, zvyky, ritudly a rtizné firemni ceremonialy.

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 167) jsou aspekty organizace, které 1ze slySet, vidét nebo
citit a davaji pochopit kulturu v daném podniku. Mohou mezi né patiit véci jako napiiklad:
pracovni prostedi, styl psani emailii, dopisti, nebo jinych sd€lovacich prostfedki, chovani
K navstévam, zpusob vyfizovani telefonickych hovori a podobné. Artefakty tak mohou
prozradit hodn¢€ o firm¢ a fungovani firemni kultury v ni.

2.2 Vznik a historie firemni kultury
Kultura

Podle Lukasové (2010, s. 12) Ize kulturu chapat jako Siroky a mezioborovy pojem, ktery
oznacuje nauceny a sdileny zpiisob mysleni, citéni a chovéni, slouzici jako adaptace socialnich
skupin na vné&j$i podminky, kde je jako néstroj pro zvladnuti podminek ptedavan dal v ramci
dané socialni skupiny. Kulturu Ize na jednu stranu brat jako vysledek adaptace, kdezto na druhé
stran¢ ji lze povazovat jako nastroj slouzici pro socidlni skupiny k adaptaci podminek,
ve kterych Ziji. Je to sloZity systém plny explicitnich a implicitnich pravidel, které byly socialni
skupinou vytvofeny za ucelem pieZiti. Lze do néj zaradit sdilené hodnoty, ndzory a normy,
které urcuji jeji zpisob mysleni, citéni a chovani, toto pfedstavuje obsah kultury, ktery je pro
kazdou skupinu jedine¢ny a pfedava se dale ucenim.

Podle Soukupa (2011, s. 16, 20) se slovo kultura poprvé objevilo v antickém starovéku.
Vyznam tohoto slova je vSak mnohozna¢ny. Uz od détstvi bere vétSina rodict své déti tzv.



za kulturou® mysleno do divadel, na vystavy, do muzei, nebo na navstévu pamatek. Tento
prvotni pohled na kulturu se postupem c¢asu vyviji a ukazuje pravé na jeji mnohoznacnost.
Napiiklad pfi cesté za hranice zemé lze kulturu pouzit jako oznaceni hodnot a nebo i jako
oznaceni odlisného zplsobu zivota. Kulturu Ize tedy chépat jako hodnoty, které nas obohacuji,
hodnoty, které sdilime se skupinou lidi nebo hodnoty jiné skupiny lidi.

Podle Prichy (2010, s. 45) je pojem kultura chapan a vyuzivam v nékolika védnich disciplinach
a z tohoto duvodu ho popisuje velka fada definic. Uvadi také dvé zakladni rozliSeni kultury.
Podle prvniho S$irsiho pojeti, 1ze kulturu chépat jako vSechno, co bylo vytvoteno v pribéhu
lidské civilizace, do ¢ehoz lze zatfadit materialni vysledky lidské Cinnosti, mezi které patii
napiiklad obydli, obleceni, néstroje, prumysl, ale i duchovni vytvory lidstva jako ndbozenstvi,
umeéni, zvyky, vzdélavaci systémy, soudy ¢i rozdélni moci. Podle druhého, uzsiho pojeti, autor
popisuje kulturu jako projev lidského chovani, ktery urcuje spolecenstvi a vytvaii jeho symboly,
zvyklosti sdilené hodnoty atd.

Co se ty¢e pojmu kultura, tak jej Pricha (2010), Lukasova (2010) a Soukup (2011) popisuji
jako mezioborovy pojem, ktery urCuje jakysi soubor hodnot, ktery je pfedavan v ramci
socialnich skupin. Nekteti autofi kulturu také rozd€luji na materialni a duchovni. Vzhledem
ke slozitosti a rozsahlosti tohoto pojmu se vSak neda nijak konkrétné definovat.

Vznik firemni kultury

Podle Lukésoveé (2010, s. 15—16) lze najit prvni zminky o firemni kultufe jiz v literatuie ze
Sedesatych let minulého stoleti, tento trend se postupné zvySoval v pribéhu let sedmdesatych,
zacatkem osmdesatych let se firemni kultura stala pfedmétem z4jmu. K tomuto z4jmu o firemni
kulturu vedlo vice podnétii. Jako jednu z ptic¢in uvadi ekonomicky rist Japonska, tzv. ,,japonsky
ekonomicky zazrak®“. Ten vytvafel otdzky ohledné efektivnosti technik, které vyuzivali
manazeti na zapadg¢, to vedlo k vétSimu zdjmu o filozofii a techniky, které vyuzivaly japonské
firmy a vedly Kk vétsi efektivnosti. Jako dal$i z podnéti je uvadéno vydani publikaci jako
napiiklad kniha Peterse a Watermana In Search of Excellence (1982), v této publikaci se autofi
dostali k zavéru, ze vSechny ,,excelentni* podniky musi mit ur¢ité kulturni kvality, které vedou
Kk jejich uspéchu. Mezi dal$i vyznamné publikace Lukasova (2010, str. 16.) zafazuje tyto
Corporate Cultures (1982) od Deala a Kennedyho. Od této doby po dobu uplynulych necelych
Ctyticeti let, bylo v zahrani¢i na téma firemni kultury vydano nespocetné mnozstvi literatury
a dand problematika se tak stala souc¢asti vyuky managementu a pojem firemni kultura se stal
vyznamnou soucasti pracovniho zivota vétSiny manazert.

2.3 Vyznam firemni kultury

Firemni kultura ma nesporny vliv na chod organizace a na vykonnost jejich zaméstnancu.
Obecné se da fict, Ze pokud ve firmé& panuje dobra atmosféra a zaméstnanci vychdzi mezi sebou
a se svymi nadfizenymi, vznikd ve firm& dobrad firemni kultura a prostfedi, které vedou
ke kvalitngji odvedené praci.

2.3.1 VIiv firemni kultury na vykonnost

Ulrich (2014, s. 281) popisuje vyznam Siroké firemni kultury v udrZitelné uspé$nosti firmy.
Z pohledu personalisty popisuje dilezitost rozmistovani Sikovnych jednotliveli na spravné
pozice. Kultura, ktera se soustfedi na budovani chytrych organizaci, musi umét vyuzit prave
Sikovnosti jednotlivei. Ke spravnému a udrzitelnému rlstu organizace je tedy potieba hledat
zaméstnance, ktefi jsou nejen vykonni, ale zaroven i sdili hodnoty spole¢nosti.



Podle Sikyie (2016, s. 118, 119) slouZi fizeni pracovniho vykonu k uskute¢iovani cilt
organizace za vyuZiti pozadovaného vykonu zaméstnanci, ktery je fizen systematickou ¢innosti
manazerd. Pracovni vykon zaméstnancti mé nadale vliv na vysledky a chod celé organizace.
Ptedpokladem pro tento stav je moznost rozvoje schopnosti, které jsou k tomu nutné, a které
mize nabidnout zaméstnavatel. Je také potfeba, aby zaméstnanci byli spravné motivovani
a dostavalo se jim ptijemného pracovniho prostiedi.

Armstrong, Taylor (2015, s. 392) tikaji, ze je nutno pracovni vykony fidit tak, aby specifické
ukoly dostavaly vzdy kvalifikovani zaméstnanci, ¢im bude dosazeno nejvétSich ptinost
provsamotnou organizaci. Tento styl fizeni by mél pravdépodobné znamenat vét§i Sanci
pro dosazeni jak ocekavani zaméstnanci, tak i ocekdvani spolecnosti. Tento stav je idedlni,
€O se tyCe vytvareni a udrzovani firemni kultury. Pokud jsou tedy zaméstnanci dobie fizeni
a vykonavaji praci podle své odbornosti ku prospéchlim firmy. Lze fict, Ze je vytvarena kvalitni
firemni kultura. Pokud jsou ale pracovni vykony fizeny Spatn¢ a vykonavaji je nekvalifikovani
zameéstnanci, nelze ocekavat dobré vysledky a tim padem ani kvalitni firemni kulturu.

Podle Lukasové (2010, s. 72-74) si zacali spole¢nosti uvédomovat vliv firemni kultury
na vykonnost pracovnikli v osmdesatych letech dvacatého stoleti. Od této doby jiz utekla
spousta Casu a bylo vytvofeno velké mnoZstvi studii, které prokazaly spojitost mezi silou
firemni kultury a vykonem zaméstnancti. Z téchto studii 1ze vypozorovat skute¢nosti a vyhody
silné firemni kultury jako naptiklad to, Ze silna firemni kultura vytvafi soulad v mysleni a
vnimani zaméstnanct, tato skuteCnost, poté zvySuje komunikaci a snizuje konflikty uvnitt
organizace. Jde o to, ze zaméstnanci mluvi stejnym jazykem, pouZzivaji stejné pojmy a prikladaji
jim stejny obsah. To umoznuje rychlejsi a piesnéjsi komunikaci a také vede K rychlejsimu
pfijimani rozhodnuti. Silna firemni kultura také usmérnuje chovani zaméstnanct v organizaci.
V praxi tovznamena, ze diky spole¢nym hodnotam se snazi zaméstnanci dosahnout stejného
vysledku za pomoci urcitych sdilenych zptsobli chovani, které jim usnadiuje cestu za
vysledky. V ptipad¢ nedodrzovani téchto postupt piichazi neformalni zpiisob kontroly, ktery
oproti formalnimu zplsobu kontroly neoslavuje motivaci a inovacni zpusoby mysleni. Na
druhou stranu silné firemni kultura mtze mit i své nevyhody jako napiiklad fixaci na minulé
zkuSenosti, coz vede k uzavieni organizace a piehlizeni jevl a signalli z okolniho prostiredi.
Vedeni organizace se pak domniva, ze postupy, které doposud fungovaly, budou fungovat i
nadale. Toto mysleni mtize vést k tomu, ze ignoruji potfebu zmén a novych strategii, a mize
vést ke snizeni vykonnosti firmy. Silna firemni kultura miize také zabranovat v alternativnim
mysSleni a pfindsSeni inovaci.

2.3.2 Rizeni pracovniho vykonu

Sikyt (2016, s. 150, 151) uvadi, ze k tomu, aby mohla organizace dosahovat naplanovanych
strategickych cil, je nezbytné, aby byly uspokojovany specifick¢ potieby zaméstnancil.
K tomu, aby stimulace zaméstnancii mohla byt provadéna tcelné a ucinné, coz vede tomu,
7e zamé&stnanci vykonavaji sjednanou praci a dosahuji pozadovaného vykonu, je nejprve nutné
urcit jaké motivy jednani a chovédni vedou zaméstnance k uspokojeni jejich potieb, a tim
i k dosahovani organiza¢nich cili. Hledani motivi a jejich uspokojovani je systematicky
proces, tento proces maji na starosti manaZzeti a musi se jim zabyvat po celou dobu plsobeni
zamé&stnancl v organizaci. Od ziskavani ptes vyuZivani aZ po rozvoj danych zaméstnancii. Pro
tento proces je nezbytné, aby manazefi vyuzivali pozitivniho postupu, tedy aby neustale vnimali
silné stranky zaméstnanct a dokazali je pfifadit na spravna mista, kde mohou svych silnych
stranek vyuzit. Tento proces miiZze naradzet na své limity, jelikoz dosahovani poZzadovaného
vykonu je individualni a dlouhodoba zalezitost, ktera muze narazit na omezeni z obou stran,
jak ze strany zaméstnance, tak i ze strany organizace. Mezi nej€astj$i pfi¢iny mize patfit pro
zaméstnance nevhodny vybér pracovni naplné, kterd nenapliiuje jeho piedstavy a neodpovida



jeho moznostem a schopnostem. Déle to pak mohou byt také nepiiznivé pracovni podminky,
napiiklad neuspokojivé rozlozeni pracovni doby, neptiznivé prostredi, nedostatecné zajisténi
bezpec¢nosti prace, nedostacujici finanéni ohodnoceni atd. Mohou to byt ale i nepratelské
pracovni vztahy mezi podfizenymi a nadiizenymi, spolupracovniky a v§emi ostatnimi subjekty
v podniku i mimo n&j. Za zékladni chybu v fizeni pracovniho vykonu povazuje Sikyt
neschopnost a neochotu manazerti k tomu, aby se svymi podfizenymi ucelné¢ komunikovali
a ucinné spolupracovali. Nadfizeni potom ve vétsSing pripadi selhavaji v zakladnich funkcich,
které by méli plnit, a to v systematickém hodnoceni, usmériiovani a podnécovani podiizenych,
Vv prubéhu vykonavani pribéhu jejich prace. VétsSinou v téchto Cinnostech rozhoduji velmi
subjektivné bez toho, aniz by byli schopni rozlisit rizné Grovné vykonu. Tyto chyby ve findle
nejvice poskozuji pravé vztahy na pracovisti a snizuji autoritu nadfizenych. Tyto skuteCnosti
se pak projevuji zhorSovanim atmosféry na pracovisti a zhorSeni pracovniho vykonu.

Koubek (2011, s. 191, 192) popisuje fizeni pracovniho vykonu jako strategicky a integrovany
piistup, ktery se zakldda na principu fizeni lidi na zdkladné¢ dohody, ktera mtze byt jak Gstni,
tak 1 pisemna (byva Castéjsi), mezi manazerem a pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu
a ziskavani schopnosti, které jsou k tomuto pracovnimu vykonu potfebné. Na zéklad¢é vyse
uvedené smlouvy ¢i dohody dale dochazi k spojeni pracovnich ukoll, vzdélani a dalSiho
rozvoje pracovnika a jeho hodnoceni. Zaroven s tim dochézi ke slouceni firemnich, tymovych
a individudlnich cilti zéroven s diillezitymi vlastnostmi pracovnikl. Jde o vyraz zvySujici se
ucasti pracovnika na fizeni a zaroven o ukdzku snahy o efektivni vyuZivani jeho pracovnich
dovednosti a potencionalu. Aby mohl byt pracovni vykon efektivné fizen, je nutné ho nejprve
sledovat a zkoumat. Cilem sledovani a nasledného zkoumani je predev§im puceni
se z prechozich zkuSenosti, analyzovani toho, pro¢ nékteré véci funguji a nékteré nikoliv. A

téchto poznatkii nasledné vyuzit pro zlepSeni budouciho vykonu.

Koubek (2011, s. 193) popisuje proces fizeni lidskych jako soustavny a trvaly cyklus, ktery sam
sebe obnovuje a sklada se z dale uvedenych na sebe navazujicich aktivit: 1. Definovani role
pracovnika — spocivda v dohodnuti oblastni vysledkti a pozadavkii na schopnosti,
2. Projednani a uzavieni dohody v ustni, nebo pisemné podobé, o pracovnim vykonu —
tato dohoda slouzi k tomu, aby definovala ocekavani, kterych by mél pracovnik dosdhnout jeho
pracovnimi vysledky, dale také stanovuje jak bude jeho vykon meéfen a jaké by mél mit
zaméstnanec schopnosti, k tomu aby zvladl dosahovat danych vysledkd, 3. Projednani
a uzavieni dohody o rozvoji schopnosti pracovnika = vypracovani plinu rozvoje pro
pracovnika — tato dohoda nastifiuje jaké kroky by mél pracovnik nasledné provést, aby mohl
uskutecnit sviij rozvoj a rozsifit své znalosti a dovednosti a zvysit jejich Groven v urCitych
oblastech, které jsou dileZité k jeho pracovnimu vykonu. 4. Rizeni pracovniho vykonu béhem
obdobi —nejcastéji se jedna o obdobi jednoho roku, jde o fazi, kdy jsou podnikédny naplanované
kroky, které sméfuji k realizaci bodi naplanovanych ve vyse uvedenych bodech ¢. 2 a 3. Jedna
se o nepftetrzity proces, béhem kterého je zaméstnanci poskytovana zpétna vazba, ktera se
soustfedi na jeho vykon, provadéni neformdlnich zkouméni a posouzeni vykonu a ptipadné
diskuse na toto téma. Pokud nastanou zmény, je nezbytné, aby byly cile aktualizovany.
V ptipad¢ vzniku probléml, je nezbytné se jimi zabyvat. 5. Zavérecné prozkoumani
a posouzeni pracovniho vykonu — jednd se o posledni bod v procesu fizeni pracovniho
vykonu, jednéd se formalni vyhodnoceni, béhem kterého dochdzi k prezkoumani a posouzeni
vykonu za celou délku dané¢ho obdobi. Dllezité je, aby byly zdiiraznény Gspéchy, pokroky, ale
i problémy. Toto vyhodnoceni, je nasledné vychodiskem pro ptipadné upravy dohod uvedenych
VvV bodech ¢. 2 a 3.



2.3.3 Hodnoceni pracovniho vykon

Koubek (2011, s. 166-168) popisuje hodnoceni pracovniku jako jednu z velmi dulezitych
personalnich Cinnosti, ktera se zabyva tim, Ze zjist'uje, jak pracovnik vykondva svou praci,
jakym zptsobem plni dané ukoly a pozadavky, které ndlezi jeho pracovni pozici, jaké je jeho
pracovni chovani a vztahy s jeho spolupracovniky, zédkazniky, nebo s ostatnimi osobami se
kterymi ma kontakt v souvislosti s jeho praci. Dale se pak hodnoceni zabyva naslednym
sdélovanim vysledkli danym pracovnikiim a piipadné hledani moznosti ke zlepseni pracovniho
vykonu, nebo zplsobl chovani. Koubek rozliSuje hodnoceni na dvé zakladni podoby,
na neformalni hodnoceni, které provadi prubézn¢ jeho nadtizeny pii vykonu pracovni ¢innosti.
Toto hodnoceni ma prilezitostnou povahu a je ovlivnéno konkrétni situaci, pocitem
nadfizeného, jeho pocity 1 momentalni naladou, spiSe neZ n&jakym faktickym poznatkem
0 vysledku prace. Jedna se tedy o ¢ast pracovniho vztahu mezi nadfizenym a podfizenym. Toto
hodnoceni vétSinou neni nijak zaznamenavano a jen zfidkakdy byva pficinou pro persondlni
rozhodnuti. Oproti tomu druhd podoba hodnocenti, a to formalni, je povétSinou racionalni a ma
dané standardy, ma urCené Casové intervaly a je opakujici se. Je tedy typické pro jeho
planovitost a systemati¢nost. Jeho vysledkem byvaji vystupni materialy, které jsou zatazovany
do osobnich slozek pracovnikt. Tyto vystupy byvaji nasledné pouzivany jako podklady pro
dalsi personalni ¢innost. Formalni hodnoceni miize byt ve zvlastnich piipadech i ptilezitostné,
a to v ptipadech okamzité potfeby zpracovani posudku, naptiklad pii ukonceni pracovniho
poméru. Pro vS§echny formy hodnoceni hraje klicovou roli ptimy nadfizeny pracovnika, jelikoZ
ma nejvetsi prehled o vykonané praci. Hodnoceni miize byt také zaméfeno na vysledky prace
nebo na pracovni chovani.

Podle Sikyte (2016, s. 122) lze hodnoceni pracovniho vykonu povaZovat za néstroj pro fizeni
pracovniho vykonu, ktery umozituje manazeram provadét kontrolu, usmériovani a podnécovat
v zaméstnancich snahu k dosazeni pozadovaného pracovniho vykonu a uskute¢iiovani cila
organizace. Podstatou pro hodnoceni zaméstnancu je systematické ziskavani a poskytovani
hodnoticich informaci neboli zpétné vazby, které slouzi jako nastroje pro fizeni pracovniho
vykonu. Poskytovani hodnoticich informaci musi nejdiive pfedchazet sbér dat, ktery slouzi
k ziskavani téchto informaci. Sikyi stejné jako Koubek (2011) rozdéluje hodnoceni na dvé
zékladni formy, na neformdalni hodnoceni, které popisuje jako prabézné¢ probihajici pfi
sledovani pracovniho vykonu zaméstnance v daném obdobi, kdy je vykon zaméstnance fizen
manazerem k tomu, aby dosahoval pozadovaného vykonu. Jeho ucelem je to, aby byly ptipadné
odchylky skute¢ného vykonu od toho poZzadovaného vcas rozeznany a byl urc¢en vhodny zpiisob
napravy. Formalni hodnoceni Siky¥ popisuje jako hodnoceni, které probiha periodicky
a zkouma a posuzuje pracovni vykon zaméstnance za urcité obdobi, za které je tento vykon
projednavan s manaZzerem. Toto hodnoceni probiha zpravidla hodnoticim rozhovorem. Jeho
vysledna zprava se stava soucasti persondlni evidence, kde slouzi jako podklad pro dalsi
personalni ¢innosti.

Koubek (2011) a Siky# (2016) se shoduji v popisu formélniho hodnoceni, kdy jej oba autofi
popisuji jako periodicky se opakujici a popisujici pracovni vykon zaméstnance za dané obdobi.
Oba autofi se shoduji i v tom, Ze vysledky formalniho hodnoceni slouZi jako podklady pro dalsi
persondlni ¢innosti. Autofi se shoduji s menSimi odchylkami 1 v popisu neformalniho
hodnoceni, kdy jej popisuji jako hodnoceni, které provadi nadiizeny. Koubek ovsem uvadi,
7e neformalni hodnoceni probih4 nahodile, kdezto Sikyi tvrdi, Ze hodnoceni probiha priib&zng.
Kromé této skutecnosti se vSak autofi v této problematice shoduji.



2.3.4 Firemni strategie

Podle Ulricha (2014, s. 37) strategie definuje to, jak vedouci pracovnici dochazeji
k rozhodnutim, ktera maji umoznit Gspéch organizaci v ramci zmén v oblasti jejiho podnikani.
Nékteré strategické kroky mohou definovat aspirace organizace a predesilat, kterym smérem
organizace sméfuje a jakou ma svou jedine¢nou identitu. Jiné strategické kroky se mohou
soustiedit na specifické zainteresované skupiny jako naptiklad rozhodnuti o zacileni na n¢které
zakazniky vice nez na jiné, nebo rozhodnuti o rozsifeni distribu¢nich kanald s cilem zvyseni
trzniho podilu. Prave strategické volby davaji spolecnostem jedine¢né zdroje, které mohou
vyuzit jako konkuren¢ni odlisnost. Ulrich mezi tradi¢ni strategické odlisnosti fadi provozni
efektivitu, vyspélost vyrobkl, nebo vztahy se zdkazniky. V posledni dobé lze ale fict,
ze strategickd rozhodnuti urcuji unikatni zptsoby, kterymi spole¢nost uspokojuje zakaznicka
ocekavani. Mezi strategickd rozhodnuti, kterd ovliviiuji konkurencni diferenciaci fadi: fizeni
rizik, globalni positioning, vyuZivani informaci, fizeni globalné pestré pracovni sily,
pfizpisobeni se a zmeéna, vytvafeni spoleCenské odpovédnosti, mezinarodni spoluprace
a partnerstvi a zameétfeni na zjednoduSeni. Za pomoci strategickych rozhodnuti vedouci
pracovnici investuji ¢as a penize za pomoci kterych je mozné organizaci odlisit od konkurence
v mysli cilovych skupin.

vV

Cajthamr a Dédina (2010, s. 194) tikaji, Ze mezi nej€astéjsi chyby, kterych se spole€nosti pii
vytvareni strategii dopoustéji, patfi chybné vyhodnoceni zdkaznickych potteb. Vysledkem
¢ehoz je to, Ze jsou zékaznici zahlceni fadou doplitkovych a servisnich sluzeb, které ve vysledku
neodpovidaji jejich potfebam, a jsou Casto i nevyhodné¢ pro samotnou spolecnost. Dalsi
vyznamnou a nezanedbatelnou chybou je urceni nerealné ceny dané¢ho vystupu. Aby se témto
skute¢nostem zamezilo, je potieba, aby byla vybudovana strategie, ktera realné reflektuje
zékaznické potieby. Pfi dodrzovani tohoto pravidla je az mozné vybudovat organizacni
strukturu se vSemi jejimi procesy, programy, systémy atd. Autofi tento proces nazorné ukazuji
na nize uvedeném Obrazku 1 Budovéani efektivnich organizaci.

Obrazek 1 Budovani efektivnich organizaci

/__,_—7 T —\-\ T
/ Situace na trhu
( » Strategie

Potfeby zakaznikd

/ Organizacni kultura
Organizaéni nastroje
Podnikové kompetence

Zdroj: Cajthamr a Dédina (2010, s. 194)

2.3.5 Péce 0 zaméstnance

vvvvvv

pro zameéstnance v posledni dobé. Firmy na tento trend pruzné reaguji a predhangji se,
kdo nabidne zaméstnanciim lepsi péc¢i. Drtiva vétSina firem v soucasné dobé nabizi benefity
v podob¢ home officu, stravenek, MultiSport karty apod.

vvvvvv

muize podnik pracovat. Zaméstnavatelé si tak uvédomuji, ze vysledky firmy a jeji
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konkurenceschopnost se odviji od pracovni sily a jejich schopnosti. Je proto dilezité vytvaret
V podniku podminky, aby docilili spokojenosti a dobrych vztahi zaméstnancii a vedoucich
pracovniki. Tento stav pak vede klepSim pracovnim vysledkiim. Autor v navaznosti
na to popisuje péci o zamestnance. PéCi o zaméstnance rozdé€luje do tii zakladnich skupin. Do
prvni skupiny spada povinnd péce, ktera je stanovena zakony a dosahuje tak nadpodnikové
urovné. Do druhé skupiny spada smluvni péce o zaméstnance, ktera uz spada do firemni kultury
podniku a rozumi se ji péce stanovena smlouvami na podnikové urovni. Do tieti a posledni
skupiny zarazuje dobrovolnou péci o zaméstnance, kterd je vyrazem personalni prace a firemni
kultury podniku.

Sikyt (2016, s. 146) na rozdil od Koubka rozdéluje pééi o zaméstnance na dvé zékladni skupiny.
Do prvni skupiny fadi povinnou péci, kterd vyplyva ze zakonikt prace, predpisi a kolektivnich
smluv. Do druhé skupiny fadi dobrovolnou pé¢i o zaméstnance, ktera vznika v navaznosti na
personalni politiku zaméstnavatele, a vyjadiuje tak ¢ast firemni kultury podniku. Do
dobrovolné péce o zaméstnance lze zaradit napiiklad to jaky firma umoZiiuje rozvoj svym
zaméstnancim, jaké benefity jim nabizi, nebo to, jaké sluzby poskytuje na pracovisti. Siky¥
chape péci o zaméstnance jako starost zaméstnavatele o to v jakych pracovnich podminkéach
jeho zaméstnanci vykonavaji sjednanou préci, a zda dosahuji pozadovaného vykonu. Cilem
zaméstnavatele je tak dosaZeni pfiznivych hodnot vSech proménnych, které maji vliv
na zaméstnance pii vytvareni jeho prace a findlniho vykonu.

2.3.6 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnancu je dulezitym faktorem pro rozvoj zaméstnancu jak v jejich
pracovnim, tak 1 osobnim zivoté, Moznosti vzd€lavani, které zaméstnavatel svym
zaméestnancim miize nabizet, mohou mit vliv na firemni kulturu ve spolecnosti. Spravné
nastavené postupy vzdelavani ji mohou ovlivnit k lepSimu, a naopak Spatn¢ ptipravené postupy
vzdélavani nebo jeho absence mohou mit na kulturu spole¢nosti negativni dopady.

Koubek (2011, s. 138,139) popisuje vzdélavani v malych a stfednich podnicich, nicmén¢ lze
Z jeho poznatki vybrat obecné informace o vzdélavanim jako takovém. Kdy tika, ze vzdélavani
slouzi k tomu, aby bylo pracovniktim zajisténo ziskavani znalosti a dovednosti, které potiebuji
k vykonu jejich prace nejen v soucasnosti, ale i v budoucnu, jedna se tak o aktualizaci jejich
znalosti v souladu s rozvojem s cili spoleénosti. Rika tak, Ze vzd&lavani zaméstnanci je dnesni
dob¢ jednou z nejvyznamnéjSich ¢innosti, kterou se musi zabyvat personalni oddéleni, aby
udrzelo spolecnost konkurence schopnou. O velkych podnicich Koubek tiké, Ze vétSinou
provadeji vzdélavani, které je systematické, tedy ze je to neustdle se opakujici cyklus
rozpoznavani potieb ve vzdélani jeho planovani a realizaci, a naslednych vyhodnoceni vysledka
vzdélavani. Toto vzdélavani vychazi z politiky a strategie podniku.

Podle Ivancheviche (2013, s. 390) jsou vzdélavani a rozvoj procesy, které maji zamestnancim
poskytovat informace, dovednosti k pochopeni organizace a jejich cili. Vzdélavani a rozvoj
maji navic zaméstnancim poskytovat moznost k tomu, aby mohli podavat lepsi pracovni
vykon. Dtlezité je ale, aby bylo vzdélavani provazané s cili, misi a kulturou spolecnosti. Pred
samotnym procesem vzdélavani je nutné identifikovat okruhy, ve kterych by mélo byt
vzdélavani provadéno.

Podle Sikyfe (2016, s. 138) je ucelem vzd&lavani pracovnikil, systematické utvéfeni,
prohlubovani a rozSifovani znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnanct, které¢ ma slouzit
k tomu, aby mohli zaméstnanci vykonavat sjednanou praci a dosahovat v ni pozadovaného
vykonu. Systematické vzdélavani funguje jako piiprava zaméstnancli na nepfetrzité zmény
podminek a pozadavkill, na pracovnich mistech, oddélenich nebo i1 v rdmci celé organizace.
Pravé pfipravenost na pfipadné zmény, miZe vést k potiebné konkurenceschopnosti
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organizace, je ale potfeba, aby zaméstnanci uméli zmény vyuzit jako prilezitosti. Systematické
vzdélavani je spojeno také S personalni ¢innosti a rozvojem zameéstnancl, pracuje tak
S kariérnimi Zivoty zaméstnancli a miize je pfipravovat na naslednictvi v manazerskych
funkcich. Jednd se o zhodnoceni investic do vlastnich zaméstnancti, které uspokojuje
planovanou potiebu lidi z vnitinich zdrojii spolecnosti, tim je umoznéno rozvijeji kariéry
perspektivnim pracovnikim. Pfedpokladem pro ucelné ziskavani, udrzovani, vyuzivani
a rozvoje talentovanych zameéstnanci je spravna funkce personalnich ¢innosti, zejména vybeéru,
odménovani, a pravé i vzdélavani zaméstnanci. Vzdélavani ma probihat jako neustale
se opakujici cyklus graficky znazornény na Obrazku 2, ktery se sklada z identifikace potieby
vzdélavani, planovani vzdélavani, realizace vzdélavani a vyhodnoceni vysledkii vzdélavani.
Metody vzdélani Sikyt rozdéluje na vzdélani na pracovisti (asistovani, instruktaz pii vykonu
prace, rotace prace atd.) a mimo pracovisté (prednaska, seminaf, demonstrovani, ptipadova
studie atd.).

Obrazek 2 Cyklus systematického vzdélavani

tSt rategle a organizaéni pfedpoklady vzdélavan [J
s ¥ "-.

Identifikace potfeby
vz déldvani
B

-

v

|
Vyhodnocovani Planovani
vysledkl vzd&lavani vz déldvan(
A
Realizace
vzdéldvan(

Zdroj: Sikyt (2016, str. 260)

Armstrong (2015, s. 697-701) popisuje vzd€lavani z pohledu personalni ¢innosti a popisuje
jednotlivé metody, které by méli personalni pracovnici znat, aby mohli plnit svoje povinnosti
tykajici se zlepSovani znalosti a dovednosti zaméstnancti a aby mohli v této ¢innosti napomahat
schopnosti personalistli pro vzdélavani zaméstnanct. Koucovani popisuje jako osobni ptistup,
ktery slouzi k tomu, aby lidem pomahal rozvijet jejich znalosti a dovednosti, a tim se podilet
na zvyseni jejich pracovniho vykonu. Mentorovani popisuje jako odborné vedeni a trvalou
podporu. Je to tedy na rozdil od koucCovani, které je pfimocCarym néastrojem zlepSovani
schopnosti, metodou pomahajici pii vzdélavani a rozvoji. Instruktaz popisuje jako metodu,
ktera se uplatiiuje v ptipad¢ potfeby nauceni plnéni konkrétnich tikold, vyzadujicich specifické
administrativni nebo manudlni dovednosti, personalist¢ mohou byt zapojeni do provadéni
instruktaZe, ale jejich nejcastéjsi tlohou je podpora liniovych manaZerii a ostatnich
zaméstnanc, ktetfi maji za ukol vzdélavat pracovniky.

Podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011, s. 70,76) zplisobuje rust technické naro€nosti vyroby
a rust konkurence, ktery je vSudypfitomny, aby se spolec¢nosti zajimaly o zlepSovani jejich
vyrobnich procesti, zvySovani kvality produkce a sluzeb. K rozvoji schopnosti potfebnych
k uvedenému zlepSovani lze dosdhnout pomoci vychovy a vzdélavanim pracovniki. Kdy
vzdélavani predstavuje jakousi formu pomoci, které je rozvijena a dotvafena osobnost
pracovnikd.

Bartonikova (2010, s. 16) popisuje firemni vzdélavani jako proces, ktery je organizovany danym
podnikem, do kterého je zahrnuto jak vzdélavani v podniku, neboli interni, tak i externi
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(vzdélavani mimo podnik). Vzdelavani popisuje jako systematicky proces zmény,
ktery se dotyka pracovniho chovani, znalosti a dovednosti pracovnikl, dokonce i jejich
motivace. Bartonikova dale popisuje pojem profesni vzdélavani, kterému rozumi jako veskeré
ptipravé potfebné pro vykon povolani, tedy jak ptipravu Skolni, tak i vSechny ostatni formy
vzdélavani dospélych, které souvisi s vykonem daného zaméstnani. Dal§im navazujicim
pojmem profesni vzdélavani se rozumi jakékoliv pracovni vzdélavani v ramei jejich pracovniho
zivota, kdy je jeho ukolem a podstatnou udrzet soulad mezi kvalifikaci potifebou pro vykon
prace a mezi skute¢nou kvalifikaci zamé&stnance.

2.3.7 Firemni komunikace

Vymétal (2008, s. 263) uvadi, ze az 60 % problému, které se tykaji vnitropodnikového fizeni,
je zpusobeno praveé chybami a nedostatky v interni komunikaci, tou se rozumi komunikace
Vv ramci dané organizace. Tato komunikace plni v organizaci zakladni funkce jako jsou: vymeéna
potifebnych informaci mezi spolupracovniky, rozliSeni ¢lenti a ne€lenti organizace, sdélovani
informaci o cilech jejich plnéni, nebo stimulace zaméstnancti a manazert k hledani novych
feSeni a postupil za ucelem plnéni strategickych cilti organizace. Komunikace musi v ramci
organizace fungovat ve vSech smérech. Pro firemni komunikaci je velmi dilezité presvédcit
pracovniky o moZznosti fungovani komunikace s vedenim spolecnosti oteviené a beze strachu
Z nasledkii. Firemni komunikace je poté ndstrojem, ktery poméhd v organizaci vytvaiet
prostiedi, které slouzi k podpote pro dosahovani dobrych pracovnich vykona za cilem plnéni
strategickych cili. Zpétna vazba komunikace se poté mlze projevit ozivovanim a dynamizaci
kultury spole¢nosti a v ovlivnéni pracovniho jednani zaméstnancti napfi¢ celou spolecnosti.
Nejvetsi problém, ktery muze ve firemni komunikaci nastat je ten, ze nastane iluze toho, ze

ey e

Plaminek a Franc (2012, s. 67) dopliuji Vymétala (2008) v tom, jak by méla komunikace
probihat, tak aby byla efektivni a fika, Ze uméni komunikace s ostatnimi lidmi je a vzdy bylo
velmi cenéno. Dale pak popisuje komunikacni trendy a jejich nedostatky a uvadi, ze v prabéhu
dvacatého stoleti bylo manaZery velmi ¢asto vyuzivano pietvaiky, které vedlo k povrchnosti
V komunikaci. Dals$i rozsifenou metodou bylo vyuZzivani asertivity, ktera byla z pocatku
uzivana k léceni jedincii s nedostateCnym sebevédomim, ovSem u sebevédomych manazert,
ktefi si z metody vybrali pouze to, co se jim nejvice hodilo, tedy to, Ze jsou jakymsi sttedem
vesmiru s pravem na prosazeni se, problém nastal, pokud se sesli dva partnefi, ktefi byli takto
nastaveni, povétinou nevyplyvala z jejich schiizek zadna mozna dohoda. Zadna z tdchto cest
nevedla ke skutecné efektivni komunikaci. OvSem z potizi povrchnosti komunikace na konci
dvacatého stoleti vyrostl novy piistup, ktery vidi prava komunikujiciho zéaroven s pravy
ostatnich lidi, a tim vraci do komunikace prvky opravdovosti a upiimnosti, za pomoci, kterych
je mozné dosdhnout harmonizace toho co fikame S tim, co si myslime a citime.

2.3.8 Zména firemni kultury

Podle LukaSové (2010, s. 164) je jednim z nezbytnych a naro¢nych ukolti manazert vytvaret
strategicky Zadouci organizacni kulturu, ktera by podporovala vykony zaméstnancti. Narocnost
tohoto tkolu nespociva jen vtom, ze je pro manazery, ktefi jsou soucasti a Ziji uvnitf
organizace, t€zké vnimat a rozumé&t kulturnim signaltim, ale i v tom Ze se jedna o slozity jev,
ktery muze byt ovlivilovan mnoZstvim vnéjSich 1 vnitinich jevi. Zustava tedy otazkou,
zda a ptipadné¢ v jaké mife muze management ovliviiovat a ménit kulturu v organizaci.
LukéaSova popisuje tfi zédkladni varianty ndzorli: 1. management organizace muze kulturu
organizace u€inn¢ fidit a ménit; 2. management organizace miZe kulturu organizace cilené
ovlivilovat do urc¢ité miry; 3. zdmérna, planovita zména kultury organizace je extrémné obtizna

13



az neproveditelna. Kvuli zmapovani moznosti cilené zmény kultury bylo zhruba v poslednich
dvaceti péti letech provedeno a nasledné publikovano mnoho ptipadovych studii. Z jejich
vysledkl lze vycist prikaznost s tim, jaké postupy pro zménu kultury byly zvoleny, jak
diisledna byla jejich realizace, do jaké hloubky zmény zaséhly a jakym zptisobem byl vysledek
zmény méfen. VéEtsina téchto studii vSak naznacuje, ze cilené intervence managementu mohou
ovlivnit obsah kultury. Toto konstatovani ale neznamena, ze s kulturou Ize snadno manipulovat.
Zavadénim systémi nebo realizaci vicero opatieni nelze dosdhnout zddouci kultury. Kultura
musi byt vytvarena postupné, jedna se zdlouhavy a naro¢ny proces. Chce-li management
dosahnout zadouciho efektu na kulturu, musi vnimat kulturni aspekty fizeni a dbat na
systematicky, cileny rozvoj kultury za pomoci efektivnich postupti. Zména kultury ve vysledku
znamena zménu mysleni a chovani pracovnikd v organizaci v navaznosti na pieuceni vzorcl
mysSleni a chovani. Pro vyhodnoceni vysledki zmény organiza¢ni kultury je potieba vytvoftit a
provést diagnostiku, kterd bude zkoumat novy obsah kultury organizace a jeji pomoci zjistit,
Vv jakych oblastech se zména projevila, a v jaké mite.

Podle Ulricha (2014, s. 146—150) nejsou organiza¢ni zmény moc Uspésné, uvadi, ze pouze
20-25 % iniciativ zmén je posléze ve skutecnosti implementovano s tispéchem. VétSina
korporatnich zmén je zpocatku pldnovéna, komunikovana a realizovana s nadSenim
a ve vétsing piipadii konci fiaskem a cynismem. Tento fakt ndsledné vede ke zkracovani délky
setrvani vedoucich pracovnikil na jejich pozicich. Tyto skute¢nosti vedou k tomu, ze nasledné
musi pracovnici HR fesit tyto nepodatfené pokusy o zmény a snazit se o jejich zlepSeni, k tomuto
procesu je nezbytné, aby zjiStovali, pro¢ zmény selhaly a poucili se z pfedchozich nezdart.
Déle Ulrich uvadi, Ze organizace, kterym se planovana zména povede, vétSinou dosdhne svych
naplanovanych cilii. Pro nékteré se pravé zmeéna stava vysledkem a cilem organizace ve vétSing
piipadil je ale zména vnimana jako prostiedek k dosazeni jinych cilii. Dllezité pro zménu je,
aby byl odstranén rozdil mezi tim, co pracovnici znaji, a tim, co délaji. Ulrich tuto myslenku
zjednodusen¢ piirovnava k ¢loveku, co se snazi hubnout a vi, jak toho dosahnout — bude mén¢
Jjist a vice cvicCit — ale presto to nedéla. Lidé v organizaci tedy vétSinou védi, co maji délat,
ale ¢asto to nedé€laji. V tomto bod¢ prichazi na fadu pracovnici HR, ktefi by do zmén méli
vnaset poradek, udrzovat lidi ve spravném kurzu a vytvaiet ptisluSné kontroly.

2.4 Metodika prace

Tato prace je rozdélena do dvou ¢asti, na ¢ast teoreticko-metodologickou a ¢ast analytickou.
Metody pouzité v teoreticko-metodologické ¢asti byly analyza sekundarnich zdrojt a syntéza
ziskanych poznatkl. Ziskanych poznatkli tykajicich se problematiky firemni kultury bylo
nadale vyuzito i v analytické ¢asti prace.

V praktické ¢asti prace bylo pro vyzkum pouzito vice metod. Metody vyuzité v analytické ¢asti
prace byly nasledujici: polostrukturovany dotaznik, analyza internich materiald a reSerSe
ziskanych poznatki, kvantitativni dotaznikové Setieni a nasledné shrnuti ziskanych informaci
o firemni kultuie podniku.

Jako prvni probéhl dne 14.03.2020 polostrukturovany rozhovor s feditelkou personalniho
oddéleni Generali Ceské pojistovny a.s. Tento rozhovor prinesl poznatky k tomu,
jak se personalni oddéleni snazi, aby spole¢nost pisobila na venek, jaké kroky jsou podnikany,
aby si Pojistovna udrzela své postaveni na trhu, dale pak rozhovor slouzil ke zjisténi vztaht na
pracovisti mezi zaméstnanci jako takovymi a vedenim spolecnosti. Z rozhovoru také vyplyva,
jaka je v soucasné dob¢ ve firm¢ kultura z pohledu personalni feditelky, a jaké kroky se v této
problematice hodla v budoucnu podnikat z rozhovoru lze také vy¢ist, jak nahlizi na slouceni
spole¢nosti a jeji pohled na kultury podniku jesté pred fuzi. Tento rozhovor probéhl dalkove
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za pomoci Skype, tento rozhovor byl nahravany a jeho pfepis lze nalézt jako pftilohu ¢&. 1.
Rozhovor se skladal celkem z deviti otazek a trval ptiblizn€ 15 minut.

Dale prob¢hla analyza internich materidlti spole¢nosti, konkrétné vyzkumu Engagement survey
(2019), ktery prob&hl v obou spolec¢nostech jesté pred fuzi. Tento vyzkum je rozdélen do 17
okruhti a pomoci osmdesati pomocnych otazek zjist'uje, jak zaméstnanci ve spole¢nosti vnimayji
dané otazky a problémy. Tohoto vyzkumu se Gcastnilo celkem 3750 zaméstnanct. Vzhledem
k tomu, Ze tento vyzkum byl ukoncen v listopadu roku 2019, popisuje stav obou spole¢nosti,
jesté pred jejich fuzi. Z vysledkti vyzkumu Ize vysledovat, jak vnimali zaméstnanci dané
spolecnosti pred jejich fuzi a tim i jejich silné a slabé stranky. Vysledky Engagement survey
(2019), Ize nalézt v priloze 2. kdy je za kazdym vyrokem uvedené procentudlni mnozstvi
kladnych odpovédi.

V navaznosti na piedchozi pouzité metody, byl vytvofen dotaznik, pro ktery bylo vybrano
80 respondentil zaméstnanych napii¢ oddélenimi Generali Ceské pojistovna a.s., navratnost
dotazniku byla 100%, z onéch 80 respondentii bylo 50 zaméstnancti ¢lenem obchodniho tymu,
17 zaméstnancl z administrativy a 13 zaméstnancii IT, respondenti byli v ramci téchto oddéleni
vybrani ndhodné, a oddé€leni byly vybrany z diivodt souhlasu jejich vedoucich s ucasti jejich
podiizenych v tomto vyzkumu. Vzhledem k slibené anonymité dotazniku, neni znamo jaké
veékove kategorie se dotazniku castnili. Zaméstnanciim byl dotaznik dorucen na jejich pracovni
sluzebni emaily 27.04.2020, vysledky dotazniku od vSech respondentti byly vyhodnoceny
10.05.2020 a jejich vysledky lze nalézt v ptiloze ¢. 3. Dotaznik se skladal z Sestnacti
uzavienych otazek. U vSech otdzek bylo mozné vybrat z péti odpovédi, kdy jedna byla velmi
pozitivni, druha pozitivni, tfeti neutralni, ¢tvrta negativni a posledni velmi negativni. Oproti
Engagement survey (2019) byl tento dotaznik anonymni a respondentim bylo zaruéeno,
ze se konkrétni odpovédi nedostanou k vedoucim pracovnikim, lze tedy piedpokladat,
ze respondenti odpovidali na otazky objektivné a beze strachu z nasledka.

Po vyhodnoceni prvniho rozhovoru, Engagement survey (2019) a vlastniho dotaznikového
Setfeni probéhli jesté dva strukturované rozhovory se zaméstnanci Generali CP. Tyto rozhovory
se skladaly ze sedmi stejnych otdzek a jedné odlisné, z divodu rozliSného postaveni
zaméestnanc. Prvni ztéchto rozhovori probéhl na dalku ptes Skype 01.07.2020
se zamé&stnankyni ctarny. Druhy rozhovor prob¢ehl s jednim ze ¢lent nejvyssiho vedeni (kvili
zéadosti o zachovani anonymity nelze uvést piesnou pracovni pozici) 02.07.2020 také pomoci
Skype. Oba rozhovory byly stejné jako prvni se souhlasem nahravany a jejich piepisy Ize nalézt
Vv ptiloze €. 4 a 5. Tyto rozhovory slouzili k potvrzeni poznatkli o rozliSnosti vnimani chépani
spolecnosti, kultury v ni a pracovnich postupil, mezi fadovymi zaméstnanci a mezi nejvyssim
vedenim. Zaroven slouzili s demonstraci rozdilnych nazorii na vztahy zaméstnanct
a nejvyssiho vedeni. Pravé z téchto divodu byly vybrani pravé tito dva zaméstnanci.

Z analyzy internich zdroji, vysledkd rozhovorti a dotaznikového Setfeni, byly vytvoreny
poznatky o ptredpokladech fungovani firemni kultury podle standardd podniku, o pohledu
na firemni kulturu, jak z fad vrcholného managementu, tak i z fadovych zaméstnanct. Z téchto
poznatkli bylo mozné v praci zmapovat realné fungovani firemni kultury v podniku
aV navaznosti na to, bylo mozné v praci vytvotit doporuceni, ktera vychazi z poznatku
ziskanych v teoretické ¢asti prace a mohli by slouzit vedeni podniku jako moznosti zmény
firemni kultury, které by mohly vést ke stabilizovani situace zplsobené fuzi spole¢nosti,
zvySeni motivace, spokojenosti na pracovisti a vyssi vykonosti prace.

V nédvaznosti na tato zjiSténi, byla na konci praktické ¢asti prace vytvorena doporuceni, ktera
vychdzi ze znalosti ziskanych v teoretické casti prace. Tato doporuceni reflektuji, problémy

wewvr

ve spolecnosti.
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3 Prakticka ¢ast prace

Tato Cast prace vyuziva poznatky ziskané v teoreticko-metodologické ¢asti prace a za jejich
pomoci a pomoci vyzkumu popisuje fungovani a vliv firemni kultury v podniku Generali Ceska
pojistovna a.s. Ze ziskanych poznatkli o spolecnosti dale vytvaii doporuceni, ktera by mohla
byt ve spole¢nosti aplikovana za ucelem zlepSeni kultury ve spole¢nosti.

3.1 Charakteristika vybraného podniku

Podle prezentace ke sloudeni spolednosti (2019) Generali Ceska pojistovna a.s. v dne$ni
podobé& vznikla v prosinci roku 2019 spojenim aktivit Ceské pojistovny a.s. a Generali
pojistovny a.s. po tom, co CP a.s. koupila pojistny kmen skupiny Generali. Timto spojenim
vznikla nejvétsi pojistovna na ceském trhu, co se objemu smluv tyce.

Podle prezentace ke sloudeni spole¢nosti (2019) Historie Ceské pojistovny vsak sahd
az doroku 1827, kdy byly schvaleny stanovy instituce snazvem Cisafsko-kralovsky
privilegovany, ¢esky, spole¢ny nahradu ohném svedené pojistujici ustav. Hlavnimi zakladateli
této instituce byli FrantiSek hrabé z Vrtby a Josef Matyas hrabé z Thunu a Hohensteinu, ktefi
se pozdé&ji také stali generalnimi fediteli této instituce. Tato instituce méla slouzit
k zabezpeCovani nemovitého majetku $lechty i jejich poddanych proti nebezpeci pozaru.
Pielomovych rokem byl pak dale rok 1848, ve kterém bylo zruSeno poddanstvi, zavedena nova
teritoridlni rozdéleni Ceskych zemi a preneseni vetejné spravy do vladnich organti. V tomto roce
bylo proto potieba se vypotadat s fadou tézkych starosti a nutnost udélat veliké zmény vnéjsi
organizace byl to vSak b&h na dlouho trat’ a trvalo fadu let, neZ byla rozfeSena soucinnost s nove
vytvofenymi vefejnymi ufady. Tyto zmény vedly K velikym obchodnim ztratam. Situace
se zménila na pfelomu posledni ¢tvrtiny 19. stoleti, kdy se hospodaiska situace zacala zlepSovat
a postupné¢ se dostala do stalého vzestupu.

Podle prezentace ke slouceni spolecnosti (2019) bylo vroce 1945 veskeré smluvni
pojistovnictvi na zakladé dekretu prezidenta republiky zestatnéno. O tii roky pozdéji byla
komunistickou vladou pfijata vyhlaska, diky které vSech pét pojistoven pisobicich na tizemi
Ceskoslovenska bylo nuceno slougit Vv jednu spoleénost s nazvem Ceskoslovenska pojistovna
n. p. Timto krokem ziskala tato spole¢nost monopol v oboru pojistovnictvi, tato pojistovna
byla pak pod vlivem ministerstva zahranic¢i, které v roce 1969 rozhodlo o rozdéleni instituce
na Ceskou statni pojisfovnu a Slovenskou statni pojistovnu. V roce 1971 pak pojistovna
dostala nové logo, které si zachovalo obdobnou podobu az do slouceni s Generali pojistovnou
a.s. a jeho zaklad tvorily tfi lipové listy.

Podle prezentace ke slouceni spole¢nosti (2019) trval tento stav az do zacatku posledni dekady
20. stoleti, kdy byla pojisStovna po sametové revoluci postupné privatizovdna, coz vedlo
ke vzniku prvni akciové spoleénosti Ceské pojistovny. Cast akcii spolecnosti byla nabidnuta
v kuponové privatizaci, kdy vétSina z téchto akcii skoncila ve vlastnictvi privatiza¢nich fonda,
dalsi prodej akcii sméfoval k polostatnim bankdm a 30% podil zistal ve vlastnictvi Fondu
narodnitho majetku. Od poloviny devadesatych let vSak zacali celit problémim
s klasifikovanymi tvéry. Této situace vyuzila spole¢nost PPF, kterd zacala postupné odkupovat
podily v Ceské pojistovné. Tento proces trval necelych deset let, kdy skupina PPF skupovala
po castech podily az do roku 2005, kdy vlastnila pifes 90 % akcii spolecnosti a rozhodla
0 vyté&snéni minoritnich akcionait a stala se tak jedinym vlastnikem Ceské pojistovny. Ceska
pojistovna byla nasledné pievedena do spolecnosti CZI Holdings N.V., kterd v roce 2007
oznamila vytvofeni spole¢ného podniku s Assicurazioni Generali, tento podnik nesl nazev
Generali PPF Holding, v roce 2013 pak spolecnost PPF oznamila, Ze se svého podilu v holdingu
vzda celkem za 73 miliard K& (tehdejsiho kurzu-2014). V roce 2019 pak Ceska pojistovna
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prevzala vétSinu pojistnych smluv Generali pojistovny, tedy vSechny kromé zahrani¢nich.
Zahrani¢ni smlouvy zlstaly ve spolecnosti PojisStovna Patricie, kterd je také soucasti holdingu.

3.1.1 Hospodarské vysledky spolec¢nosti

Tato ¢ast prace popisuje hospodaiské vysledky podle poslednich vetejné dostupnych vyro¢nich
zprav. V soucasné dobé¢ jsou to tedy vyroéni zpravy z roku 2018. Vzhledem k tomu, ze byly
spolecnosti slouCeny az na konci roku 2019, popisuje tato ¢ast hospodaiské vysledky
spolec¢nosti jeste pred jejim slou¢enim.

Ceska pojist'ovna a.s.

Podle vyroé¢ni zpravy CP za rok 2018 vykazala CP &isty zisk 3,115 miliardy K&, celkova aktiva
spole¢nosti v roce 2018 ¢inila 117,091 miliard K¢ a vlastni kapital spolecnosti tvofil 22,930
miliardy K¢. Co se ty¢e vykonového ukazatele, tak za rok 2018 tvofil celkovy objem
zaslouZeného pojistného 28,725 miliard K¢ z této castky bylo 20,65 miliard K¢ z neZivotniho
pojisténi a 8,075 miliard K& z Zivotniho pojisténi. CP za rok 2018 vyplatila plnéni v hrubé vysi
V hodnoté¢ 17,215 miliard K¢ a z této Castky $lo 10,22 miliard K¢ na nezivotni pojisténi a 6,995
miliard K¢ na zivotni pojisténi. Technické rezervy v zavazcich z pojisténi celkem mély hodnotu
60,920 miliard K¢, z ¢ehoz 39,230 miliard K¢ tvofila rezerva pojistného zivotnich pojisténi
a 21,69 miliard K¢ ostatni technické rezervy. V roce 2018 méla CP 21,5% podil na pojistném
trhu v CR, na Zivotnim pojisténi to bylo 17,1 % a na nezivotnim pojisténi 23,7 %. CP tak byla
a stale je nejvétsi pojistovnou na uzemi CR podle mnozstvi pojistnych smluv. V této dobé méla
pojistovna 3443 zaméstnanctl.

Generali pojistovna a.s.

Podle vyrocni zpravy GP za rok 2018 vykazala spole¢nost Cisty zisk 773,77 milionti K¢,
celkova aktiva spolecnosti v roce 2018 ¢inila 29,79 miliard K¢ a vlastni kapital spolecnosti
tvoril 2,63 miliard K¢. Celkovy objem zaslouzeného pojistného ¢inil 6,01 miliard K¢, z toho
bylo 2,87 miliard K¢ z Zivotniho pojisténi a 3,13 miliard K¢ z neZivotniho pojisténi. GP
vyplatila za rok 2018 plnéni ve vysi 3,87 miliard K¢, z toho 1,9 miliard na Zivotni pojiSténi
a 1,97 miliard na pojisténi nezivotni. Technické rezervy v zavazcich z pojisténi celkem mély
hodnoty 9,34 miliard K¢, z toho byla rezerva na zivotni pojisténi 3,64 miliard K¢.

3.1.2 Dcefiné spole¢nosti Generali Ceska pojistovny a.s.

Soucasti holdingu jsou také dcefiné spoleCnosti, jejichz zaméstnanci jsou fizeni stejnym
vedenim a sdili stejné hodnoty v radmci organizace, ve vétsing piipadi sdili i spolec¢né prostory
a sidli ve stejnych budovach jako zamé&stnanci spole¢nosti Generali CP. Dcefiné spolecnosti
byly vytvoteny predev§im kvuli legislativeé, ktera neumoziuje nebo neumoziovala, aby byly
ruzné typy pojisténi nabizeny jednou spolecnosti. Pro bézného ¢loveéka, ktery se rozhodne pro
sjednani pojistné smlouvy u této spolecnosti, je vSak téméf nemozné poznat, zda se jednd pfimo
o zaméstnance Generali CP, nebo 0 zaméstnance né&které z dcefinych spoleénosti, tyto rozdily
nejsou patrné ani mezi vztahy na pracovistich. Ty jsou tedy soucasti firemni kultury podniku
a podileji se na ni stejnou mirou. Jedinou vyjimkou je PojiStovna Patricie, tedy néstupce
pojiStovny Generali, ta tvofi samostatnou spolecnost. NiZe jsou popsany nejvetsi
a nejvyznamnéjsi dcetiné spolecnosti.

Penzijni spole¢nost Ceské pojist'ovny, a.s

Podle stranek Penzijni spoleénosti Ceské pojistovny, a.s. (2020) piisobi tato dcefina spoleénost
na trhu jiz od roku 1994 a stejné jako CP se stala soucasti holdingu v roce 2008, tato dcetina
spole¢nost se zabyva poskytovanim sluzeb spojenych se spofenim na stari.V soucasné dobé
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ma 1,1 milionu klientt, ktefi si mohou vybrat z Sirokého spektra produktti jako jsou ucastnické
fondy a spofici programy. Tato spole¢nost také spolupracuje s vice nez 5 000 firmami,
které ji vyuZzivaji k spravé penzijnich spofeni jejich zaméstnanci. Diky husté pokryté siti
distribuce, kterou tvoii poradci a pobotky matetské Generali CP a nezavisli finanéni poradci,
je pro klienty zabezpeCen kvalitni a lehko dostupny servis jejich pojisténi. Tato dcefina
spole¢nost ma v pllce roku 2020 v planu zménit sviij ndzev na Generali penzijni spole¢nost.

Ceska pojistovna ZDRAVI a.s.

Podle stranek Ceské pojistovny ZDRAVI a.s. (2020) byla tato spole¢nost prvni na ¢eském
pojistném trhu specializujici se na soukromé zdravotni a nemocenské pojisténi Na ¢eském trhu
tak ptisobi od roku 1993 a od této doby si na tomto trhu stale udrzuje vedouci postaveni. Cilem
pojistnych smluv CP ZDRAVI je ochrana pii{jmt a schopnost a splacet zavazky v dobé pracovni
neschopnosti, hospitalizace, invalidity nebo nezaméstnanosti. Tato spoleCnost uz ale
0d 21.12.2019 nenabizi sjednani nového pojisténi s vyjimkou zahrani¢nich pojistnych smluv.
Vsechny jeji ostatni pojisténi jsou v nabidce matei'ské spole¢nosti Generali CP. CP ZDRAVI
ale nadale provadi Setfeni pojistnych udalosti z pojisténi nemoci pro jeji matetskou spolecnost.

CP Distribuce, a. s. a Generali Distribuce, a. s.

Podle stranek CP Distribuce, a.s. (2020) poskytuje tato dcefina spoleénost finanéni poradenstvi
V oblasti osobnich financi a firemniho pojiSténi. Jednd se o sit’ 560 distribu¢nich mist a vice jak
3500 poradcii, ktefi nabizeji kompletni nabidku produktt Generali CP, CP Zdravi a Penzijni
spole¢nosti CP. CP Distribuce nabizi rovnéz produkty jejich partnerii jako jsou napiiklad
nékteré banky puisobici na uzemi CR a dokonce i realitni spole¢nost M&M reality holding.
Generali Distribuce se sklada z 318 prodejnich mist a ma pies 1000 obchodnich zéastupct
a nabizi stejné sluzby jako CP Distribuce, je tedy nejspise otazkou ¢asu, neZ se tyto dvé deefiné
spole¢nosti slouci v jeden subjekt.

Pojist'ovna Patricie, a. s.

Podle stranek Pojistovny Patricie, a.s. (2020) se jedna o pozustatky pojistovny Generali, které
vystupuji pravé pod timto novym nazvem, veskeré pojistné smlouvy, které diive spadaly pod
spole¢nost Generali, pievzala k datu 21.12.2020 Generali CP, vyjimkou zistavaji stejné jako
u CP ZDRAV] zahrani¢ni pojistné smlouvy.

3.2 Firemni kultura vybraného podniku

Firemni kultura podniku Generali Ceské pojistovny a.s., je v soudasné dobé velmi
sklonovanym tématem v dané organizace, a t0 z divodi vyse zminované fuze, ktera
probéhla na konci prosince roku 2019. Jak vychazi i zrozhovoru s personalni feditelkou
spole¢nosti viz pfiloha €. 1, kultura této spolecnosti je obrazem velmi kratkého obdobi
po spojeni obou spolecnosti. Dopady této fize dopadaji na jeji kulturu a zaméstnance kazdy
den, ackoliv obé spolecnosti byly soucasti jednoho holdingu ¢astecné jiz od roku 2008 a uplné
od roku 2014, jednalo se o dvé velmi odligné kultury. Typicka byla pro kulturu Ceské
pojistovny jeji dlouhovékost, kdy se jednd o nejstarSi pojiStovaci Gfad v Ceskych zemich,
zaroven se jedna o rozsahlou spole¢nost co se ty¢e poctu zaméstnanci, kterych bylo 4 000 plus
dalSich 3 500 obchodnikd, kteti spadaji pod dcefinou firmou. Kombinace téchto dvou prvki
podle personalni feditelky pomohla k vytvofeni kultury, ktera byla zaloZena na hierarchii,
statusu a autoritativnosti, komplikovanosti a téZkopadnosti, na druhou stranu se ale vyznacuje
1 profesionalitou, odbornosti a kvalitou péce o klienty a nabizenych feSeni. Kdezto firemni
kultura v Generali pojistovné byla vnimana jako neformalni, Zivelna a flexibilni v rozhodovani.
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Dle statistiky dostupné personalni feditelce Generali CP konéi 75 % fuzi nezdarem pravé diky
Spatnému propojeni kultur. Proto se v soucasné dob¢ snazi vedeni spole¢nosti zaméfit
pozornost zaméstnancii a obchodnikli obou znacek stejnym smérem. Dalo by se fict,
7e zamg&stnanci obou spolecnosti, ackoliv stejného holdingu, zili svlij pracovni zivot ve velice
rozdilném prostiedi. Dale ma spole¢nost v planu najit spole¢né i rozdilné rysy, zkoumat priabeh
procesti. Ma v planu zapojit jak management, tak i fadové zaméstnance do definovani interni
znacky firmy.

Celkova image Generali CP vypovida o tom, Ze se jedna o velkou spole¢nost, ktera se da jen
tézko tidit. Po fuzi spolecnosti 1ze predpokladat, ze zvladnout tuto fizi a prizptisobit se nové
kultufe bude jednodussi pro zaméstnance byvalé CP, kteii byli oproti zamé&stnanctim Generali
zvykli pracovat ve vétSi spole¢nosti s danymi pravidly, je tedy pravdépodobné, Zze vétSina
hodnot, tradic a zvyki, budou vychazet pravé z kultury CP, ktera je zvykla na to, Ze idi vétsi
mnozstvi pracovnikli. Na druhou stranu by se do kultury mohla vZzit zivelnost a pruznost
zaméstnanct byvalé Generali pojisStovny a zjednodusit tak néjaké procesy.

Sama spolecnost Generali se na svych strankach prezentuje jako moderni finan¢ni instituce
a jednicka na trhu. Jako tym, ktery ma chut’ pracovat a byt uspésny, uvadi moznosti vyuzivani
moderniho pracovniho prostiedi a néstrojii pro komunikaci, dobry kolektiv, flexibilni pracovni
dobu. Zdlraznuje mimopracovni aktivity napiiklad ligy zastteSujici letni 1 zimni sportovni hry.
Nezapomina ani na pomoc potiebnym pomoci organizovani dobrovolnickych akci, které
reflektuji koncepci socialni zodpovédnosti Generali CP.

Spole¢nost Generali CP nabizi a na svych strankiach uvadi nize uvedené benefity
pro zameéstnance:

Zvyhodnéné podminky na produkty

Vyhodné podminky na povinné ruceni, havarijni pojisténi a pojisténi majetku, prispévek
na penzijni pipojisténi a zivotni pojisténi, vyhodné ceny na cestovni pojisténi platna cely rok
po celém svété, trazové pojisténi pro kazdého zaméstnance zdarma

Rodina

3 dny volno pro otce po narozeni ditéte, poradani rodinného dne, prispévky na détské tabory.
Kulturni aktivity

Vstupenky a piispévky na kulturni a sportovni akce, kterymi je Generali CP partnerem
naptiklad nejvyssi hokejova liga v CR.

Dovolena a volno navic

Tydenni dovolen4 navic nad rdmec zdkona, dny volna na osobni divody, zdravotni volno
a volno na dobrocinné tucely.

Sportovni aktivity a péci o zdravi

Zaméstnanecka liga ve squashi, badmintonu, tenisu atd. MultiSport karta, posilovna v budové
centrdly, firemni letni sporty viz rodinny den a vice, WE-FIT program (dny zdravi, seminare

atd.).
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Pracovni podminky

Cafeterie, celodenni stravovani v budové centrdly v Praze a v Brné, stravenky, flexibilni
pracovni doba, home office. V navaznosti na situaci ohledné koronaviru dale nabizela smart
working, maximalné 70 % pracovnikii na pracovisti a 30 % home office a sdileni pracovnich
mist.

3.2.1 Vyzkumné Seti'eni

V této kapitole je popsano vyhodnoceni Engagement survey (2019), piiloha 2, tento dotaznik
byl vypracovan HR oddélenim skupiny Generali a zaméstnanci vyplnén pied slou¢enim obou
spolecnosti, ukazuje tedy jak zaméstnanci vnimali spolecnosti pred jejich fuzi. V ndvaznosti
na tento dotaznik byl autorem vytvoien novy dotaznik, ptiloha ¢. 3, ktery se tykal obdobnych
témat, toto dotaznikové Setfeni probéhlo v bieznu roku 2020.

Engagement survey

Tento vyzkum vytvoreny HR oddélenim skupiny Generali se sklada ze 75 vyroki, které byly
nasledné¢ rozdéleny do 17 tematickych okruhd, kazdy ztéchto okruhi bude popsan
V nasledujicich odstavcich. Za kazdym vyrokem z dotazniku je uvedeno skore neboli ptiznivé
procento ze 100 % odpovédi. Tohoto vyzkumu se zacastnilo 3 705 zaméstnanct z obou
spole¢nosti. Z vysledkli tohoto vyzkumu lze zjistit vnimani kultury podnik pfed jejich
slouc¢enim.

Prvni tematicky okruh se zabyval spokojenosti, z vyroki vyplyva, Ze primérné bylo pied fuzi
80 % zaméstnancl ve spolecnostech spokojeno. V tomto okruhu se zaméstnanci vyjadiovali
k vySe uvedenym vyrokim. Nejvyssi odchylkou z vysledkt vtomto okruhu bylo 68 %
kladnych odpovédi na otazku, zda zaméstnance inspiruje spolecnost, aby pracovali 1€pe, 1 pies
to 85 % zaméstnanci odpovédélo kladné na vyrok, Ze jsou ochotni pracovat nad rdmec jejich
pracovnich povinnosti, aby pomohli spolecnosti uspét.

Druhy tematicky okruh se zabyval umoznénim pracovniho vykonu. Z vyrokl vyplyva
ze prumérné 85 % zaméstnanct je toho ndzoru, Ze je jim je umoznéno vykonavat jejich praci,
aniZ by jim branily n¢jaké piekazky. Na vyrok: Mij tym je schopen efektivné zdolavat nase
pracovni vyzvy odpovédélo pozitivné 90 % respondentl, tento bod mize byt jednim
zaméestnancll organizace a jejich zdravé sebevédomi a davéru v jejich tym, toto jsou
piedpoklady pro zaklad fungujici firemni kultury.

Treti tematicky okruh se zabyval otdzkami ohledné energie. Z vyzkumu vySlo najevo,
ze vyroky ohledné energie pracovnikil jich primérné 83 % vnima pozitivné, pres tii Ctvrtiny
zaméstnancl si dokdze udrzet béhem dne energii potfebnou pro vykon jejich prace a stejny
pocet ma pocit, ze jim jejich prace pfindsi osobni Gspéchy. 94 % respondentl uvedlo, Ze lidé
se kterymi pracuji, maji dobré vztahy, tento fakt je stejn¢ jako otazka ohledné efektivity tymu
dilezity pro chapani kultury na pracovisti. Dobré vztahy mezi pracovniky na jejich pracovistich
jsou zakladem pro dobrou firemni kulturu.

Ctvrty tematicky okruh se zabyval nidzorem zaméstnancii nejvy3siho vedeni spoleénosti,
v tomto okruhu bylo oproti pfedchozim podstatné¢ méné¢ kladnych reakci na vyroky, primérné
kladné odpovédi vtomto okruhu tvotili 57 %, otazky ohledné sméru vedeni spolecnosti
a souladu hodnot skupiny Generali mély pies 70 % kladnych odpovédi, oproti tomu na vyroky
ohledné¢ komunikace s niZ§imi stupni fizeni a rychlosti rozhodovani mély pouze okolo 40 %
kladnych reakci. Pravé problémy v komunikaci vedeni s niz§imi stupni fizeni miiZze naruSovat
vztahy na pracovisti, a tim i zhorSovat kvalitu firemni kultury, ackoliv v ptechozich
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tematickych okruzich byly indicie, které nasvédCovaly fungovani velmi dobré firemni kultury,
tato problematika mize mit na firemni kulturu negativni dopady, z divodu neporozuméni
podiizenym. Firemni kultura by méla byt nastavovana a utvrzovdna pravé z nejvyssich
pozic a predavana dal.

Dalsi, paty tematicky okruh, se tykal pfimych nadfizenych na vyroky v tomto okruhu bylo
primérné 85 % reakci zaméstnancti kladnych. Oproti nejvyssimu vedeni firmy jsou piimi
nadfizeni vnimani vesmes pozitivné, na zadny z vyse uvedenych vyroki neodpovédélo kladné
méné nez 80 % zaméstnancl, z toho vyplyva stejné¢ jako z okruh dva a tfi, ze vztahy
na pracovisti a v rozdélenych tymech jsou dobré a poskytuji moznost efektivni prace v tymech.
Zaroven tak vytvareji prostor pro fungovani kvalitni firemni kultury.

Porozuméni a sdileni cilti spolecnosti je také jednim ze zakladnich prvka fungovani kultury ve
spolecnosti. Toto téma zkoumal Sesty okruh vyzkumu, na vyroky v tomto okruhu odpovédélo
v priméru 88 % respondentli kladn€. Nejvice kladnych reakci 94 %, mél vyrok: Chépu,
jak moje prace prispiva k dosazeni cilti a tkolti moji spole¢nosti. Pravé uvédoméni si vlastni
role ve spole¢nosti je dilezité pro dosazeni pracovniho vykonu, pracovnici, kteti sdileji cile
a chapou svoji roli zpravidla odvadi lepsi pracovni vykony a maji mensi tendenci k vyhoteni.

Sedmy tematicky blok zjistoval, v jaké mife nabizi spolecnost kariérni vzdélavani a rozvoj,
na vyroky v tomto okruhu odpovidalo kladné primérné 75 % zamé&stnancti v tomto okruhu si
vedl nejhiife vyrok: Moje spole¢nost odvadi dobrou praci pii povySovani nejschopnéjsich lidi,
na ktery odpovédelo kladn€é 47 % respondentli, tento vyrok potvrzuje spolu se ctvrtym
tematickym okruhem, problémy zaméstnanci s komunikaci nejvy$sim vedenim spole€nosti.
Ukazuje problémy a neporozuméni ve vztazich nejvyssiho vedeni a fadovych zaméstnancu,
Z dosavadnich zjisténi se zda byt tento problém jednim z nejvyraznéjSich problémi
ve spolecnosti. Oproti tomu ostatni vyroky v tomto okruhu mély pozitivn€jsi odezvu, vétSina
zamestnancll ma pocit, Ze jim spolec¢nost umoznuje se rozvijet jak osobnim, tak i1 kariernim
zivoté. Tento fakt ukazuje 1 zdjem nejvyssich predstaviteli spolecnosti o rozvijeni pracovniki.
Rozvijeni pracovnikii pomaha zlepSovat 1 jejich vnimani spolecnosti a mohou mit mensi
tendenci spole¢nost opoustét. Zaroven je také z vyrokl znatelné, ze si zaméstnanci uvédomuji
svoje nedostatky a snaZzi se je feSit. Absolvovani riiznych skoleni a kurzi nebo vzdélavani
pomoci mentoringu muze mit také pozitivni vliv na utvrzovani kolektivu a dobrych vztaha
na pracovisti. Z predchozich okruhli je znatelné, Zze pravé vztahy na pracovistich v této
spole¢nosti jsou velice pozitivni.

Osmy tematicky okruh se zaméfoval na Fizeni vykonu zaméstnanct. Na vyroky v tomto okruhu
odpovédélo kladn€ priimérné 69 % respondentti, nejhiife si vedl vyrok: Jak vam posledni
hodnoceni pomohlo ke zlepSeni pracovniho vykonu, na ktery odpovédélo kladné pouze
39 % respondentil, oproti tomu ostatni vySe uvedené vyroky ohledné chapani hodnoceni
vykonu a pravidelnosti se setkaly s kladnymi reakcemi vice nez 80 % respondentd. Tento fakt
ukazuje stejné jako piedchozi odstavce na zjevny problém s komunikaci mezi vedenim
spole¢nosti a zaméstnanci, ktefi prestoze chapou systém jejich hodnoceni a vidi, Ze je jejich
hodnoceni provadéno pravidelné a spravedlivé, jejich hodnoceni nevede ve vétsing piipadt ke
zlepseni jejich pracovniho vykonu. Tento fakt znovu ukazuje na bariéry v komunikaci a chapani
mezi zaméstnanci a vedenim spolecnosti.

Devaty okruh se tykal komunikace ve spolecnosti, vtomto okruhu bylo primémé 75 %
kladnych reakci na vyroky, nejhiife si opét vedl vyrok, ktery se tykal komunikace s nejvySsim
vedeni, na ktery odpovédélo kladné 54 % respondenti. Oproti predchozim vyrokim na toto
téma mél tento vyrok sice nejvice kladnych reakei. Tento fakt ale miize spiSe ukazovat na strach
Z pfimé otazky ohledné pifimého vedeni. Z piedchozich okruhil je znatelné, Ze se na toto téma
vyjadrovalo negativné vétsi procento zaméstnancu. Ostatni vyroky ale ukazuji, Ze zaméstnanci
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jsou prevazné informovani o zalezitostech, které se jich dotykaji i o vysledcich celé spole¢nosti,
1ze také vidét, Ze se ve spolecnosti konaji alespon jednou mésicné porady napti¢ oddélenimi.
72 % respondentli mé také pocit, ze jejich spole¢nost vynakladd dostatecné usili na to,
aby vyslechla nazory a myslenky jejich zaméstnancti. Tento vyrok ukazuje tedy i snahu
nejvyssiho vedeni o naslouchani a vnimani pozadavkill a napadu jejich zaméstnancu.

Desaty okruh se zabyval zaméfenim na zdkaznika, v tomto okruhu bylo na vyroky primérné
81 % reakci kladnych. Z tohoto okruhu vychazi najevo, ze zaméstnanci rozumi, jaky vliv mé
jejich prace na interni a externi zakazniky, dale ukazuje, ze zaméstnanci véfi produktim,
které jejich spole¢nost nabizi. Zaroven lze vidét, ze oddéleni ve spole¢nosti sami hledaji
zpusoby, jak poskytovat lepsi sluzby jejich internim a externim zaméstnancim. 30 %
respondentll odpovédélo negativné na vyrok o tom, jak jejich spolecnost jednd v zajmu
externich zakaznik.

Jedenacty okruh se tykal zmén ve spole¢nosti, v tomto okruhu odpovidalo primérné 66 %
zameéstnanct kladné. I pies to, Ze 69 % respondentli chape potiebu zmén z ditvodi obchodniho
hlediska a 72 % respondenti ma pocit, Ze jsou o zménach ve spolecnosti dostatecné
informovani, pouze 56 % respondentli ma pocit, Zze zmény ve spoleCnosti byly obecné
prospésné. I vtomto bod¢ Ize sledovat nesoulad v nastaveni zmén ve spolecnosti,
kdy z rozhovoru s personalni feditelkou vyplyva, ze vedeni spole¢nosti vnima zmény pievazné
pozitivné.

Dvanacty okruh se tykal spoluprace, v priméru na vyroky v tomto okruhu odpovédélo kladné
82 % respondentt. Nejvice kladnych odpovédi a to 93 % bylo na otazku spoluprace v tymu.
Z ptedchozich okruhi je patrné, Ze prave spoluprace v ramci tymu napiic spolecnosti, je velmi
dobré, tento faktor lze brat jako zaklad firemni kultury. 80 % respondentli uvedlo,
ze Ve spolecnosti panuje dobra spoluprace i mezi riznymi oddé€lenimi, tento fakt ukazuje,
7e spolenost je schopna dobfe fungovat, i pfes chyby Vv komunikaci mezi vedenim

a zameéstnanci patrném z piedchozich okruht.

Tiinacty okruh se zabyval rozmanitosti, inkluzi a udrZitelnosti. Na vyroky v tomto okruhu
odpovédélo kladné¢ 67 % zaméstnancl spolecnosti. Z vySe uvedenych vyrokil vyplyva,
ze zamestnanci maji pocit, ze je spolecnost socialné zodpoveédna a podporuje rovné prilezitosti
pro vSechny zaméstnance, na tento vyrok odpovédélo kladné 71 % respondenti. Tyto reakce
rozporuji reakce na otdzku ze Ctvrtého okruhu ohledné spravedlivého povySovani
nejschopnéjSich zaméstnanci, na kterou odpovédélo kladn€ pouze 47 % zaméstnanct, zlstava
tedy otazkou, jaké prilezitosti maji 1 ty nejschopnéj$i zameéstnanci v kariérnim postupu
organizaci. Prevazné kladné se respondenti vyjadfovali 1 k tomu, jak si pracovni prostiedi ceni
rozdil v kulturnim ptivodu nebo Zivotnim stylu, rozdili mezi pohlavimi ¢i rozdili na zakladé
véku. VétSina respondentl také uvedla, ze jejich spoleCnost reaguje rychle a disledné
na ovérené nebo prokazané neetické chovani.

Ctrnacty okruh se zabyval benefity a odménami, na vyroky v tomto tématu se vyjadfilo kladné
Vv priméru 59 % respondentli. Nejméné kladnych reakci v tomto okruhu a zaroven v celém
vyzkumu bylo na vyrok ohledné toho, jak zaméstnanci z doslechu soudi, ze jsou mzdy v jejich
spole¢nosti lepsi nebo alespon stejné dobré jako mzdy v podobnych organizacich v zemi, kde
pisobi. Na tento vyrok bylo pouze 29 % reakci kladnych, tento fakt vypovidd o tom,
Ze zaméstnanci mohou mit pocit toho, Ze nejsou v této spolecnosti docenéni stejné tak, jak by
mohli byt v podobnych organizacich na trhu. I pfes tento fakt je vétSina zaméstnancl
ve spole¢nosti spokojena, jak vyplyva z vyrokil z pfedchozich okruhti. Oproti tomu 63 %
respondentll si mysli, ze spolecnost nalezit¢ vyuzivd nepenéznich uznani a odmén k tomu,
aby podpotila jejich pracovni vykon. 87 % zaméstnancti uvedlo, ze zaméstnanecké vyhody
vyhovuji jejim predstavam.
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Patnacty okruh se zabyval Work-life Balance & Smart Working, v tomto okruhu bylo primérné
74 % reakci na vyroky kladnych. Nejvice kladnych reakci v tomto okruhu, a to 88 %, mél vyrok
ohledné schopnosti virtualni spoluprace s ostatnimi spolupracovniky, dtlezitost tohoto bodu
se nejvice projevila béhem pandemie koronaviru, kdy bylo téméf nezbytné pouzivani prave
vzdalenych pristupi a virtudlni komunikace i mezi pracovniky. Nejméné kladnych reakci
v tomto okruhu, konkrétn¢ 57 %, mél vyrok ohledné fyzickych podminek na pracovisti.
Vzhledem k rozsahu tohoto Setfeni mohou byt tyto reakce zavadéjici, jelikoz zaméstnanci jsou
rozprostieni napfi¢ republikou a pracuji v riznych podminkach od malych pobocek
na vesnicich, kde mohou byt napiiklad pouze dva zaméstnanci pro centralu s open space
prostory se stovkou zaméstnanct sidlici na Pankraci. Z vySe uvedenych vyroki dale vyplyva,
ze zaméstnanci maji flexibilni rozvrh a mohou skloubit sviij pracovni a soukromy Zzivot
dohromady. Déle je ve spolecnosti znat jeji zdjem o pohodu zaméstnancil, tato ¢innost by méla
byt provadéna HR oddé€lenim, a z vyzkumu je patrné ze tato ¢innost probiha ve spole¢nosti
dobfte.

V Sestnactém tematickém okruhu se vyzkum zabyval efektivitou, v priméru na vyroky v tomto
okruhu odpovidalo 70 % zaméstnancii kladn€. Nejméné kladnych reakci v tomto okruhu mél
vyrok tykajici se rychlosti implementace novych napadii, na ktery reagovalo kladné 48 %.
Otazka rychlosti feSeni problému je zaméstnanci oproti tomu vnimana pozitivnéji kladnég, nebot’
na ni reagovalo 68 % respondentli. Déle z vySe uvedenych reakci vyplyva, ze ve spoleCnosti
neni potfeba piilisSné mnozstvi schvaleni pro bézna rozhodnuti, také jsou vyuzivany technologie
pro zlepSeni vnitropodnikové efektivnosti, porady vnimaji zaméstnanci produktivné a procesy
jsou efektivni. Z celkového obrazu tohoto okruhu vyplyva, Ze zaméstnanci nevnimaji, ze by
ve firmé byly ptekazky, které by jim branily v efektivni praci.

Sedmnécty a posledni okruh se tykal zmocnéni a na vyroky v ném bylo v priméru 62 % reakci
kladnych. Z tohoto okruhu vyplyva, Ze ackoliv zaméstnanci nemaji ve vétsing pocit, Ze se podili
na mezifunkénich projektech, a ptes 40 % respondentl nemd pocit, Ze mohou vyjadiovat
pochybnosti vii¢i zavedenym postuplim a sdélovat své nazory vyssimu vedeni. Ptes 74 %
respondenttl je spokojeno s jejich zapojenim do rozhodovani, které ovliviiuje jejich praci a ma
pocit, ze je zmocnéno k ¢inéni rozhodnuti, ktera jsou nezbytna k vykonu jejich prace. Z tohoto
okruhu je znatelné, ze zaméstnanci nemaji tak velké moznosti ménit stavajici postupy a nejsou
si jisti, jak by méli své napady komunikovat s vedenim. Navzdory tomu jsou si jisti
v rozhodnutich, ktera jsou nutna pro vykon jejich ¢innosti. Je tak znatelné, Ze v tomto bodé by
meéla spoleCnost vyvinout vétsi usili v naslouchani zaméstnanct, které by mohlo piinést
zjednoduseni a zefektivnéni postupii.

Vyhodnoceni Engagement survey

Vyse popsany vyzkum zkoumal Siroké spektrum témat, kterd ovliviiuji fungovani spolecnosti,
z vyzkumu je znatelné, Zze ve spolecnosti panuji velmi dobré vztahy mezi spolupracovniky
V ramci oddé€leni. Zaméstnanci maji prevdzné dobré vztahy s jejich pfimymi nadfizenymi a jsou
schopni s nimi efektivné komunikovat a feSit problémy. Pracovnikim spoleénosti je také
umoznéno vykonavat jejich praci bez toho, aniz by museli fesit vétsi prekazky, které by jim
branily ve vykonu prace. Zaméstnanci spole¢nosti maji také moznost se kariérné¢ a osobné
vzdélavat a jsou si toho védomi, zaroven také maji pocit, Ze se spolecnost zajima o jejich
pohodu. Tyto skute¢nosti ukazuji na to, ze HR oddéleni spolecnosti odvadi v téchto bodech
kvalitni praci. Z vyzkumu je vSak patrné, Ze zaméstnanci maji pocit, Ze kdyby pracovali
u konkurence, méli by vétsi finanéni odmény. Zaroven jsou ale spokojeni s nefinanénimi
benefity, které jim spolecnost nabizi. Z vyzkumu vSak vyplyva, Ze nejvétsi problémy
ve spolecnosti vidi zaméstnanci ve vztahu k nejvyS$§imu vedeni spole€nosti. Z vyzkumu
je znatelné, ze zaméstnanci nemaji v nejvyssim vedeni takovou oporu, jakou by si
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predstavovali, je také patrné Ze jsou zde vytvafeny bariéry v kKomunikaci mezi nejvySSim
vedenim a zaméstnanci, které se mohou prohlubovat propast mezi témito skupinami.

Tyto vysledky vypovidaji o fungujici firemni kultufe, kterd se projevuje dobrymi vztahy
na pracovisti, efektivnim fungovani tymu, moznosti rozvijet své dovednosti. Nejvétsi problém
ve firemni kultufe, jsou vztahy s nejvyssim vedenim, je tedy potieba aby samo nejvyssi vedeni
za pomoci HR oddéleni podnikalo kroky ktomu, aby bylo vnimano pozitivnéji jejich
podiizenymi. Jelikoz zaméstnanci mezi sebou mohou mit dobré vztahy a budovat stabilni
kulturu odspodu, je nezbytné, aby byly firemni kultura a dobré vztahy utuzovany také
Z nejvyssich pozic spolecnosti.

Vlastni dotaznikové Setieni

V navaznosti na vysledky Engagement survey (2019) a rozhovoru s feditelkou HR odd¢leni
bylo za ucelem poznatkli pro tuto praci vytvoreno dotaznikové Setfeni, které vychazelo
z tematickych okruhii vySe uvedenych v Engagement survey (2019). Oproti Engagement
survey (2019) nebyly otazky roziazeny do okruhii, bylo tedy zvoleno piimé&jSich otazek
ke zjistovani dané problematiky. Vzhledem k tomu, Ze toto dotaznikové Setieni prob&hlo oproti
Engagement survey (2019) az po fazi spolec¢nosti, lze zrozdild v odpovédich v danych
tématech sledovat zmény vnimani kultury po sjednoceni spole¢nosti.

Tohoto $etfeni se zacastnilo 80 zaméstnancl spoleénosti Generali Ceska pojistovna a.s., ktefi
na otazky tohoto Setieni odpovidali mezi prvnim az desatym kvétnem roku 2020. Z respondentt
bylo 50 zaméstnancti c¢lenem obchodniho tymu, 17 zaméstnancti zadministrativy a
13 zaméstnanci IT. 27 respondentil pracuje pro spole¢nost Generali nebo Ceskou pojistovnu
vice nez 10 let, 22 respondenti je alesponl v jedné spoleCnosti zaméstnano mezi péti a deseti
lety, 14 respondentli je ve spoleCnosti vice nez 3 roky a mén¢ nez 5 let, a zbylych
17 respondentii ve spole¢nosti pracuje méné nez 3 roky, zadny z respondentti nenastoupil do
spole¢nosti po fuzi spole¢nosti. 57 respondentl piivodné pracovalo ve spolednosti Ceska
pojistovna a.s. a zbylych 23 bylo zaméstnanych ve spolecnosti Generali a.s.

Toto dotaznikové Setieni se skladalo ze 17 otazek, které mély nastinit podobu firemni kultury
ve spolecnosti po slouceni spole¢nosti Generali a Ceské pojistovny a.s. Vysledky dil¢ich otazek
1ze nalézt v priloze €. 3.

1. Jste spokojeny/a s Vasim piisobenim ve spole¢nosti Generali Ceska poji§tovna?

Prvni otazka dotaznikového Setieni se zabyvala spokojenosti zaméstnanct po fuzi spolecnosti.
78 % respondentil se ve spolecnosti citi velmi nebo spiSe spokojeni. Tento vysledek ptiblizné
odpovida i vysledkim Engagement survey (2019), z ¢ehoz je patrné, ze se spokojenost
po slouceni spole¢nosti nezménila, necelych 80 % procent kladnych odpovédi vypovida o tom,
Ze jsou zaméstnanci ve spole¢nosti spokojeni, i pies slouceni spole¢nosti v jednu, je tedy
otazkou, jak moc tato fiize ovlivnila fungovani a praci jednotlivych zaméstnancti, na tuto otazku
odpovi dalsi otdzky v tomto dotaznikovém Setfen.

2. Je Vam umoznéno vykonavat Vasi praci v jejim stanoveném rozsahu?

Co se tyce otazky umoznéni vykonu prace v daném rozsahu odpovédélo kladné
86 % respondentt, tyto vysledky se oproti Engagement survey (2019) lisily pouze o jedno
procento. Je tedy patrné, Ze zaméstnanclim spole¢nosti pfevazné nic nebrani ve vykonu jejich
prace, tento fakt usnadniuje pracovniklim soustfedéni na jejich vykon, zaméstnanci totizZ nemusi
ve vétsing pripadh fesit nadbytecné starosti které by jim ve vykonu prace branily.
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3. Mate v prubéhu pracovni doby dostatek energie k vykonu Vaseho zaméstnani?

Na tuto otazku odpovidalo kladné¢ 73 % respondentli, coz je o 10 % méng, nez tomu bylo
u Engagement survey (2019), tato problematika se mtize tykat povahy a osobnosti jednotlivych
zamé&stnancul, pokles oproti Engagement survey (2019) mize byt ale také zpusobeny fuzi
spole¢nosti. Vzhledem ktomu, Ze dotaznik prob&éhl na zacatku spole¢né etapy téchto
spolecnosti, je mozné, ze museli respondenti vynakladat vétsi tsili do jejich prace a problémy
spojenymi pravé se slucovanim spolecnosti. Dostatek energie mize také souviset s pracovnim
prostiedim, kdy se zaméstnanci v dobrém kolektivu navzajem ,,dobijeji.

4. Jak vnimate nejvyssi vedeni spolecnosti?

Otazka tykajici se nejvysSsiho vedeni v tomto dotazniku je ve velkém rozporu s Engagement
survey (2019) i s vnimanim téchto vztahti personalni feditelkou, a tim i zbytkem nejvyssiho
vedeni. Z tohoto dotazniku vyplyva, Ze pouze 38 % respondentli vnima nejvyssi vedeni kladné.
Jedna se o témét 20% bodovy pokles oproti Engagement survey (2019). Jak vyplyva z vyse
uvedenych otazek, vztahy mezi nejvyS$§im vedenim a ostatnimi zaméstnanci jsou nejvetSim
problémem, ktery mize negativné ovliviiovat kulturu a vztahy ve spolecnosti. 20% bodovy
rozdil mize byt zplsoben né€kolika faktory, zaprvé se jednd o mnohem mensi vzorek
zaméstnancl, zadruhé je mozné, ze respondenti byli vtéto otdzce upfimngjsi
v anonymnim dotazniku, ktery se nedostane k vedeni spolecnosti, a v neposledni fad¢€ je mozné
ze zaméstnanci vnimaji negativné prave fuzi spole¢nosti a s tim i vEétsi personalni zmény v jejich
vedeni.

5. Jak vnimate VaSe primé nadrizené?

Z paté otazky dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze 82 % respondentli vnima své piimé nadiizené
kladné. Jedna se o podobné procento jako v Engagement survey (2019), tento fakt se da piikladat
tomu, zZe V Organizacni struktufe nebyly prozatim na této Grovni provadény vétsi zmeény.
Vzhledem Kk velmi kladnému vztahu ke svym pfimym nadiizenym by bylo Zadouci do této
sktruktury zasahovat co nejméné. V opacném piipadé by mohly zmény vyvolat jeste¢ veétsi
negativni emoce na vedeni spolecnosti a zkazit vztahy na pracovistich.

6. Jste seznamen/a s cili spole¢nosti?

V otazce ohledné znalosti cili ve spole¢nosti doslo opét k téméf 20% poklesu oproti
Enganement survey, kladné na tuto otdzku odpovédélo 70 % respondenti, tento jev je lze
nejspise pricitat praveé fuzi spolecnosti a stretu jejich kultur a cilti. Pfed fuzi bylo sezndmeno
s cili téméf 90 % respondentl. Je patrné, Ze cile spolecnosti pfed jejich fuzi byly jasné dany
a mély svou dlouholetou historii. Po fizi je patrné, Ze slouceni cili dvou spolecnosti, byt
fungujicich delsi dobu pod stejnym holdingem a ptisobicich na stejném trhu, je slozity proces.
Bylo by tedy Zadouci, aby se na tuto problematiky vedeni spole¢nosti zamétilo a snazilo
se srozumitelné formulovat nové spole¢né cile spole¢nosti a komunikovat je v rdmci spole¢nosti
i mimo ni.

7. Je Vam umoznéno se kariérné vzdélavat?

V otézce kariérniho vzdélavani 1ze sledovat mirny nartst kladnych odpovédi oproti Engagement
survey (2019) ato na 78 %, tento fakt miize byt zptisobeny novymi moznosti vzdélavani v ramci
faze obou spole¢nosti. Pro zaméstnance spole¢nosti byly uspofadany seminaie a Skoleni tykajici

25



se prave spojeni spolecnosti a dal$iho postupu prace ve spolecnosti. I bez téchto seminaf je ale
V této spolecnosti patrné, ze v oblasti kariérniho vzdélavani si vede velmi dobfe.

8. Mate pocit, Ze je Vas Vykon dostatecné Fizen?

Pocet kladnych odpoveédi na otazku fizeni vykonu zaméstnancli je opét témét totozny
s Engagement survey (2019), z dotazniku vyplyva, ze 68 %respondentti ma pocit, ze je jejich
vykon fizen dostateéné. Opét se jedna piedev§im o vztahy zaméstnanci a jejich pfimych
nadfizenych, o kterych je uz z ptedchozi vyzkumu patrné, Ze jsou velmi dobré.

9. Jak probiha komunikace ve Vasi spole¢nosti?

66 % respondentti vnima komunikaci ve spole¢nosti efektivng, opét se jedna o pokles oproti
Engagement survey (2019), tento pokles muize byt taktéz zpsoben fzi spole¢nosti a prechodem
na jednotny informac¢ni a komunika¢ni systém, problém také mohl nastat ve zméné naplné
nékterych funkci z diivodi jejich duplicity. Zaroven také vytvoreni novych komunikacnich cest
mezi zaméstnanci dvou byvalych spolecnosti, ktefi mezi sebou do této doby nekomunikovali.

10. Jak byste ohodnotil prozakaznicky servis ve Vasi spole¢nosti?

Prozakaznicky servis hodnoti kladn€ 77 % respondentt, jedna se opét o mirny pokles oproti
Engagement survey (2019), ktery mulze byt zpusoben slozenim respondenti. Vzhledem
k zapojeni IT tymu, ktery je v tomto dotazniku podilové vyssi nez pravé v Engagement survey
(2019), jedna se o zaméstnance, ktefi nemaji styk se zakazniky. Na tento fakt by mohlo ukazovat
1 nejvetsi zastoupeni odpovédi ,,nevim* v tomto dotaznikovém Setieni, jednalo se o odpovédi
17 % procent respondentli, toto procento odpovidd pravé poctu zaméstnanct IT vtomto
dotazniku. Je tedy ziejmé, ze prozékaznicky servis je blizs§i pravé administrativné a predevSim
obchodniktim, ktefi jsou se zakazniky v kazdodennim kontaktu a jejichz vydélek zavisi prave
na pristupu ke klientim. V této otazce se kromé nejvétsiho poctu odpovédi ,,nevim* objevil také
nejmensi nulovy pocet odpovéedi ,,velmi negativné®.

11. Jak jste vnimal spojeni spole¢nosti Generali a Ceska poji§tovna?

Tuto otazku nelze porovnavat s Engagement survey (2019), jelikoz v jeho prubéhu se jednalo
jesté o dveé rozdilné spole¢nosti. Nicméné otazka spojeni spole¢nosti nema mezi respondenty
moc kladnych ohlasi, kladné€ ji vnima pouze 39 % a 12 % z nich stale nevi, jak maji tuto zménu
vnimat. Je ale nutno fict, Ze tuto otazku vnima velmi negativné pouze 4 % respondentl. Zbylych
43 % bere tuto zménu pievazné negativné. Vedeni spole¢nosti by mélo zaméstnanclim ukézat
a lépe vysvétlit divody slouceni a zdiraznit vyhody, které pro zaméstnance z této fuze plynou
jako napftiklad nabizeni vétsi skaly produkti, se kterymi je ovSem potieba vSechny zaméstnance
sezndmit.

12. Jaké vnimate vztahy na pracovisti?

Vztahy na pracovisti vnima kladn€ 83 % respondentti, jednd se podobné Eislo jako se objevilo
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a jejich umisténi na pracovisti, se ve vétsi mife neménily. Tuto skute¢nost by bylo dobré
zachovat, jelikoz je z odpovédi patrné, Ze jsou ve vEtSin€ zaméstnanci s atmosférou na pracovisti
spokojeni.
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13. Jste spokojen/a s Vasim finanénim ohodnocenim?

Otazka finan¢niho ohodnoceni byla stejné jako v Engagement survey (2019) otazkou
s nejmensim poctem kladnych hodnoceni. Je tedy patrné, Zze zaméestnanci maji pocit, Ze nejsou
dostate¢né finan¢né ohodnoceni, a ze by naptiklad u konkurence mohli byt placeni 1épe. Otazkou
zustava, jaké byly odpovédi pravé v konkurencnich spolecnostech. Je totiz mozné,
ze by vysledky byly podobné, a Zze zaméstnanci nebudou se svym platem spokojeni ve vétsing
spolecnosti. Vzhledem k takto nizkému c¢islu je zajimavé i1 to, Ze pies tuto nespokojenost
zustavaji v této spolecnosti respondenti nékolik let.

14. Jste spokojen/a s nepenéZnim hodnocenim ve spole¢nosti?

v s 4

Co se tyce nepenézniho hodnoceni, 1ze pozorovat vyrazné vyssi spokojenost nez s finan¢nim
hodnocenim ve spole¢nosti. V dotazniku uvedlo 79 % respondentil, Ze jsou s nepenéznim
hodnocenim spokojeni. Jedna se o podobné procento jako v Engagement survey (2019).
V téchto odpovédich se nejspiSe odrazi vyse uvedené a popsané mnozstvi benefitl, které
spolecnost nabizi a které umoziuji pracovniklim sportovni 1 kulturni vyziti za zvyhodnéné ceny
nebo uplné zdarma. Dale se zde nejspiSe odrazeji slevy na produktech a benefity typu
MultiSport karty a stravenek.

15. Miizete v klidu skloubit Va§ pracovni a soukromy Zivot?

Na otazku skloubeni pracovniho a osobniho zivota odpovédélo kladné 71 % respondenti, jedna
se o mirny pokles oproti Engagement survey (2019), ktery muze byt zpusoben vétSim
mnozstvim pracovnich tkont spojenych se slu¢ovanim spolecnosti. Miize se tedy jednat
0 kratkodoby jev, nebo naopak o zvySeni pozadavkii na pracovniky zptisobeny fuzi. Nicméné
stale se jedna o celkem velké procento respondentti, ktefi jsou schopni skloubit pracovni
a soukromy zivot, tento fakt je pro fungovani spolec¢nosti a jeji kultury velmi dilezity,
zamestnanci, ktefi by Zili pouze pro praci, mohou sice z pocatku vykazovat lepsi vysledky, ale
postupem Casu maji vétsi tendenci k chybovosti a jsou nachylnéjsi k syndromu vyhoteni.

16. Umoziuje Vam spole¢nost pracovat efektivné?

77 % respondentii mé pocit, Ze je jim umoznéno pracovat efektivné. Jedna se o témét stejné
procento jako u Engagement survey (2019). Je tady patrné, Ze umoznéni pracovat efektivné
se ve spolecnosti po jeji fuzi nezménilo, a zaméstnanci maji moznost vykonavat svoji praci bez
zbytecnych prekazet. Na efektivité velmi zavisi vykon zaméstnancii a mnozstvi vynalozeného
usili pottebného k jeho dosazeni. Je tedy patrné Ze si v tomto bod¢ vede spole¢nost dobie.

17. Jak vnimate kulturu ve Vasi spole¢nosti?

Posledni otdzka se tykala pfimo ndzoru na firemni kulturu, tato otazka mohla byt ovlivnéna
subjektivnim vniménim kultury kazdého respondenta, nicméné i pravé subjektivni nazor
zameéstnancll vytvari a definuje kulturu ve spolecnosti. Z dotazniku vyplyva, ze 77 %
respondentll vnima kulturu ve spole¢nosti kladné, tyto vysledky jsou piekvapivé vzhledem
k otazce tykajici se spokojenosti se spojenim spoleénosti. Je tedy patrné, Ze ve spole¢nosti stale
panuji odlisné zazité firemni kultury byvalych spoleénosti, a K jejich miseni dochazi velmi
pomalu, tento fakt mize byt zplisoben stalym oddélenim pracovnikll na vétsiné pracovist’. Tato
segregace lze pficitat i situaci okolo koranaviru, kdy byli pracovnici nuceni vyuzivat pfevazné
home-office a neméli tolik pfilezitosti se stfetavat na pracovisti, nebo akcich poradanych
spole¢nosti.
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Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze se vnimdni vétSiny zkoumanych témat po slouceni
spolecnosti ve vétsi mife nezménilo. Z vysledku je patrné, ze ackoliv respondenti nevnimali
fuzi spolecnosti pfevazné¢ kladné, tak se po jejim provedeni vnimani vétSiny témat
ve spolecnosti viceméné nezménilo. Z vyzkumu vyplyvd, Ze respondentim nic nebrani
ve vykonu jejich pracovni ¢innosti, maji dostate¢né moznosti se vzdélavat a jejich vykon je
dostatecné fizen. Z vyzkumu je taky patrné, Ze respondenti vnimaji kulturu spole¢nosti vétSinou
kladng, a to i pfes nespokojenost s fiizi spole¢nosti. Tento fakt znamena, Ze 1 ptes nevuli k fuzi
spole¢nosti, ma spole¢nost dobré predpoklady pro vybudovani kvalitni kultury slou¢ené z obou
spole¢nosti.

3.3 Zhodnoceni a doporuceni

Z vysledki Engagement survey (2019) dotaznikového Setfeni a rozhovorli se zaméstnanci
spolec¢nosti je patrné, ze firemni kultura ve spole¢nosti Generali Ceskd pojiStovna a.s.,
je na pocatku své transformace zptisobené fizi dvou piivodnich spole¢nosti.

Vysledky vyzkumu ovSem vypovidaji 0 tom, Ze ackoliv byly kultury spolecnosti velmi rozdilné,
zamestnanci nepocituji vétsi zmeny tykajici se jejich pracovni naplné, a 1 ptes to, ze se k fuzi
spole¢nosti stavéli spiSe negativng, nejsou tim vétsi mirou negativné ovliviiovani. Jako nejveétsi
problém ve spolecnosti se po vyzkumu jevi neptili§ kvalitni a neefektivni komunikace vedeni
s fadovymi zaméstnanci, diky tomu muize byt spojena i neville zaméstnanct k fiizi spolecnosti.
Vedeni spole¢nosti mélo tuto fuzi od pocatkti Iépe komunikovat, aby zaméstnanci neméli strach
Z nezndmého a nemuseli prozivat sviij pracovni zivot v nejistoté, jelikoz se ve finale jejich prace
ve veétSing pripadl nezménila. Tento problém potvrzuje i rozhovor se zaméstnankyni ucetniho
odd¢leni, ktery lze nalézt v ptiloze €. 4., kde ptiznava, ze ackoliv ona sama nema potiebu
S nejvysSim vedenim spolecnosti komunikovat, z doslechu vi o ptipadech, kdy neprobihala
komunikace zaméstnanct s vedenim optimaln¢ pravé v otazce fize spole¢nosti. V rozhovorech
lze nalézt i ptiklad neefektivnosti této komunikace v otazce sdilenych hodnot ve spole¢nosti,
kdy personalni feditelka i ¢len vedeni spole¢nosti shodné uvedli ¢tyfi stézejni hodnoty, které
chce spolecnost komunikovat a sdilet, oproti tomu zaméstnankyné ucetniho odd¢€leni si nebyla
téchto hodnot védoma. Nejveétsi problém se ale jevi v neuvédomovani si tohoto problému
ze strany vedeni, jak je patrné z rozhovoru s personalni feditelkou, ktera se v otazce vztahi
na pracovisti odkazuje na Engagement survey (2019), ale pouze v problematice vztahi
zamé&stnancu s jejich pfimymi nadiizenymi, které jsou velmi pozitivni, ovSem méné lichotiva
Cisla, ktera se ve vyzkumu objevila a tykaji se nejvyssiho vedeni uz nezmiiuje. Stejny problém
lze nalézt i v rozhovoru se ¢lenem nejvyssiho vedeni spolecnosti, ktery i pies piimy dotaz
podlozeny dotaznikovym Setfenim a rozhovorem se zaméstnankyni ucetniho oddé¢leni
nepiiznava nebo si neuvédomuje problémy ve vztazich a komunikaci nejvys$siho vedeni
s fadovymi zaméstnanci.

Vedeni spolecnosti by se mélo na tuto problematiku zamétit naptiklad za pomoci HR odd¢€leni
a vytvorit nové dotaznikové Setfeni, které by se touto problematikou zabyvalo do vétsi hloubky.
Na vytvoreni tohoto dotaznikového Setfeni by se mohli podilet naptiklad tfi zaméestnanci HR
oddéleni, kdy by nasledné byla jimi vytvofend vyslednd podoba dotaznikového Setieni
zkontrolovana feditelkou tohoto oddéleni. Tento proces by témto pracovnikim s jejich
znalostmi pfedpokladanymi pro vykon jejich profese nemusel trvat déle nez tyden. Jednalo by
se tedy o zanedbatelny cCas, ktery by mohl ve findle pfinést tizené informace o dané
problematice. V nejlepsim ptipadé by mélo byt toto Setfeni anonymni, aby zaméstnanci neméli
strach z moznych nasledkt za jejich odpovédi. V navaznosti na jeho vysledky, u kterych lze
predpokladat, Zze nebudou opét pozitivni, by bylo zaddouci, aby byli do spole¢nosti ptizvani
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nezaujaté osoby, které se na tuto problematiku specializuji. V tomto bodé by mohla spole¢nost
vyuzit svého nadndrodniho zdzemi, kdy je v ramci holdingu jist¢ mnoho specialistt, ktefi se
touto problematikou zabyvaji, a vzhledem K jejich fungovani mimo ¢eské uzemi by mohli
prinést nezaujaty pohled a nové napady. V pripadé nemoznosti realizace tohoto bodu by bylo
dobré naptiklad najmuti externich pracovnikii zabyvajicich se korporatni komunikaci, kteti by
zkoumali pfi¢iny nedostatkt v interni komunikaci. Vzhledem k jejich odbornosti, nezaujatosti
a nadhledu, by méli také vétsi Sance na zjisténi pficin nedostatktl. Jejich nevyhodou by mohli
byt naklady, které by byly spojené s jejich pisobenim ve spolecnosti.

vvvvvv

ve spole¢nosti, tak jak by meély. Navic v soucasné dob¢, kdy se rozmahaji nové zmény
ve spolecnosti v ndvaznosti na opatieni ohledné€ koronaviru, které¢ zminoval vedouci pracovnik
V rozhovoru, ktery lze nalézt v ptiloze €. 5, kdy se ve spole€nosti zavadi sdileni pracovnich
pozic a novinky v podob¢ ptitomnosti maximalné 70 % pracovnikd na pracovistich v jeden
pracovni den, kdy zbylych 30 % pracovnikl bude vyuzivat home office.

Praveé v tomto planovaném bod¢ by mohla byt ptilezitost pro to, aby vedeni spolecnosti tuto
novinku pfed jejim provedenim fadné a efektivné komunikovalo, této komunikaci by zaroven
méla pfedchazet analyza kladi a zaport tohoto opatfeni, na této analyze by se znovu mohlo
podilet nékolik zaméstnancii HR oddéleni, ktefi by mohli opét vytvofit dotaznikové Setfeni
amimo to by mohli vyuZit i pfimé komunikace s ostatnimi pracovniky napiiklad formou
nezavaznych rozhovorl na pracovisti, ze kterych by mohli vyvodit subjektivni nazory, které by
byly dale potvrzeny, nebo vyvraceny dotaznikovym Setfenim, které by mélo ve vysledku vyssi
vahu. Opét by se jednalo 0 finan¢n€ nenarocny proces, ktery by vyzadoval zapojeni nékterych
HR pracovniki, jejichz napli prace s feSenim dané problematiky stejné pocita. V ptipadé
negativnich reakci na tuto inovaci by bylo Zadouci se nad danou problematikou vice zamyslet
a podridit se poznatktim pracovnik, které by byly po analyze vedeni dostupné. Tedy v piipadé,
ze by se neobjevilo vétsi mnozstvi vyhrad, nebo by byly pfipominky zapracovany a inovace
byla postupné zavedena. Mohlo by to znamenat pro vedeni jedine¢nou pfilezitost v tom, aby se
ukazalo, Ze staré nepfili§ funkéni struktury komunikace uz jsou minulosti a nové vedeni
je schopné efektivné komunikovat zmény na vSechny své zaméstnance. Tato zména by méla
byt komunikovana alespoil s mésicnim predstihem a mély by byt zaméstnancim popsany
vSechny jeji nalezitosti a pravidla. Zaroven je potieba, aby tato zména byla naplanovana
spravedlivé pro vSechny pracovniky. Neni zadouci, aby naptiklad jeden pracovnik mohl Cerpat
vice dni na home officu nez druhy. Tato zména by mohla byt tedy prvnim krokem, ktery by
zlepsil vnimani nejvyssiho vedeni ostatnimi zaméstnanci.

Z vysledkt Setfeni je ovSem patrné, Ze ostatni vztahy na pracovistich jsou na velmi dobré urovni
a komunikace na ostatnich Grovnich funguje. Je tedy potieba, aby byly tyto vztahy udrZzovany
samotnymi zaméstnanci. Proto by bylo zddouci, aby vedeni spole¢nosti a HR oddéleni
vytvafelo pro zachovani téchto vztahl idealni podminky. Aby byly naptiklad po slouéeni
spolecnosti zachovéany stdlé pracovni kolektivy, které jsou uz po dobu plisobeni
ve spole¢nostech sehrané a funguji efektivné. V piipadé nutnosti zmén v téchto kolektivech
a naptiklad jejich slouceni s totoznymi odd€lenimi z druhé spolecnosti je potieba jednat
opatrné, aby nebyly naruSeny dobré vztahy, které na pracovisti panuji. Pravé sluovani
duplicitnich oddéleni a nutnost jejich spoluprace bude stéZejni pro vytvareni nové a spolecné
kultury v této spolecnosti. I kdyz mohou byt jasné stanovené postupy a plany, jak tyto zmény
provadeét, hlavni slovo v této problematice bude mit redlné chovani pracovnikl pfi téchto
zménach. To ale neznamend, ze by tyto zmény nemély byt koordinovany a fizeny, pravé
naopak. Tyto zmény by mély mit velkou pozornost vedeni a HR oddé€leni, aby bylo mozné
sledovat redlné miseni dvou kultur.
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Dalsi téma, které z vyzkumu vyslo negativng, se tykalo finan¢niho ohodnoceni. Vzhledem
k ,,choulostivosti tématu nebylo dale zkoumano pomoci rozhovori. Nicméné z vysledka
Setfeni je patrné, ze zaméstnanci nejsou s jejich financnim ohodnocenim ve vétSing€ pripadii
spokojeni, a ze si mysli, Ze by jejich pracovni vykon mohl byt 1épe hodnocen u konkuren¢nich
spole¢nosti na trhu. Tato problematika je na feSeni velmi naro¢nd, jelikoz se mzdy
ve spolecnosti lisi naptic celou spolecnosti, a navic v ¢eské spolecnosti jsou mzdy tabuizované
téma. Tento problém by mohl byt feSen pravidelnymi schiizkami zaméstnanct s jejich
nadfizenymi, ktefi jsou seznameni s finanénim hodnocenim jejich podtizenych, kde by me¢li
zameéstnanci moznost vyjadfit svoji nespokojenost a uvést divody, pro¢ by praveé jim mélo byt
finan¢ni ohodnoceni navysSeno. V piipad¢ opravnénosti a uvedeni padnych divodi pro zvyseni
jejich finan¢niho ohodnoceni, by byly konkrétni ptipady predany na HR odd¢leni, které by
s zadosti dale pracovalo. Tento proces by se ov§em netykal obchodnik, u kterych tvofi nejvyssi
polozku pohybliva Castka, ktera se odviji od jejich provizi za zprostfedkovani pojistnych
produktl pro klienty.

Z vyzkumu je ovSem patrné, Ze na nefinan¢ni ohodnoceni je ve spolecnosti nahlizeno podstatné
Iépe nez na to finan¢ni. Pro zachovani tohoto stavu je potieba, aby ptedevs§im HR oddéleni,
které vétsinu téchto benefitl zafizuje, stavajici benefity neménilo, a snazilo se nachazet dalsi,
I pfes to, ze nabizené spektrum benefitu je Siroké. Spojenim spolecnosti se navic zvysil pocet
produktl, na které mohou vSichni zaméstnanci uplatiiovat slevu, tento fakt by mohl byt
komunikovan vedenim jako jeden z pozitivnich dopadi slou¢eni spolecnosti.

I pfes to, jak uz je vySe uvedeno, z vyzkumu neni patrné, ze by flze zplsobila zaméstnanciim
vetsi zmeény. Nicméngé jejich pfevazné negativni vnimani této fize by, jak uz bylo predestieno,
mohlo byt zplisobeno nedostate¢nou komunikaci a neinformovanosti o pribéhu a cilech fuze.
| pfes to, ze fuze spolecnosti uz probéhla, bylo by zaddouci, aby se vedeni touto problematikou
neprestalo zabyvat a poskytovalo zaméstnanctim zpétnou vazbu a informovalo je o postupném
sblizovani a vysledcich, které ptinesla fuze spolecnosti. Pro tuto komunikaci je potieba vybrat
dobry komunikacni kanal, kterému by vénovali zaméstnanci dostate¢nou pozornost, kdy
napiiklad hromadné emaily s newslettery na vSechny zaméstnance nejsou nejlep$im zptisobem,
i pies fakt, Ze jsou v korporatech ¢asto vyuzivany. Hromadné emaily maji sice velky dosah, ale
jsou vétSinou pracovniky ignorovany, nebot’ je mohou zdrzovat od prace a nemusi jim prijit
zajimavé. NejlepSim zptisobem komunikace vysledkii fize by mohly byt mésicni porady,
na kterych by vedouci odd¢€leni, ktefi maji se zaméstnanci dle vyzkumu vyrazné lepsi vztahy
nez nejvyssi vedeni, mohli informovat své oddéleni o piinosech, které fize pfinesla pravé jejich
oddélenti.

Problematika slouceni kultur obou spoleCnosti byla probirdna s feditelkou personalniho
odd€leni spolecnosti a ukazuje na odliSnosti obou pivodnich kultur, které se projevovaly
predeviim v tom, Ze kultura CP méla zaklady v jeji dlouhov&kosti a velikosti, a tim byla
formovana kultura zaloZend na hierarchii, fadu, statusu a misty mohla byt komplikovana
a neformalni a flexibilni v rozhodovani. Vedeni spole¢nosti ma jasny plan, jak kulturu obou
spolecnosti postupné sloucit. Naplanovani procesu spociva v nasmérovani obchodnikii obou
znacek stejnym smérem v hledani spoleénych a rozdilnych rysti zaméstnancii, na jejichz
zaklad¢ chce vedeni vydefinovat firemni kulturu. Tato myS$lenka je smysluplna a logicka,
nicméné muiZe narazit ve vSech jejich bodech. S odkazem na LukéaSovou (2010, s.164), ktera
fika, ze ackoliv miiZze management svymi intervencemi obsah kultury ovlivnit, neznamena to,
ze s kulturou Ize manipulovat snadno. Zavadénim novych systému a realizaci novych opatfeni
podle LukaSové nelze dosahnout Zadouci kulturu. Kultura musi byt vytvatena postupné, kdy se
jednd o dlouhodoby a néaro¢ny proces, ktery bude muset probéhnout i v nové vytvoiené
spole¢nosti Generali Ceska pojistovna a.s. Z toho vyplyva, Ze by vedeni spolenosti mélo
na slouceni kultur dohlizet méné agresivné a nesnaZzit se do n¢j mermomoci zasahovat.
V ptipadé, Ze by se vytvarely na pracovistich negativni vztahy a zac¢alo panovat negativni klima,
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bylo by nutné, aby vedeni spole¢nosti zasahlo. V lepsim ptipadé diive, nez tento stav nastane,
k cemuz by mohly napovidat varovné signaly. Nicmén¢ je potieba aby sami zaméstnanci
vytvareli kulturu nové spole¢nosti spoleénymi silami za pomoci lehkého nasmérovani a sdéleni
hodnot, kterych si spole¢nost ceni a chce, aby byly zakladem pro jeji kulturu a image.

V souhrnu Ize spole¢nosti doporudit, aby se vice zamétila na komunikaci zmén a novinek, které
byly vymysleny a postupné realizovany pod zastitou nejvysSiho vedeni spolecnosti,
aby se snazila udrzet prostfedi na pracovistich, které pomaha udrzovat dobré vztahy mezi
zameéstnanci, a aby se vedeni spolecnosti pfipravilo na to, zZe jimi planované slouceni kultur
nejspise nevyjde podle jejich predstav, ale Ze se bude formulovat postupné praveé podle nové
vytvafenych norem a hodnot jejich zaméstnancti, neznamena to vSak, ze by mélo piestat
komunikovat hodnoty, které chce v rdmci spolecnosti sdilet, nicméné je na zameéstnancich, aby
tyto hodnoty pitijali, sdileli a komunikovali dal.
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4 Zavér

Hlavnim tématem, které tato prace zkoumala, byla firemni kultura spole¢nosti Generali Ceska
pojistovna a.s. Vyzkumy pro tuto praci byly komunikovény s pracovniky spolecnosti,
a to i v¢etné ¢lent vedeni. Proto budou vysledky prace a jeji doporuceni piedany kompetentnim
pracovnikim ve spolecnosti, aby mohly byt néktera z doporuéeni zhodnocena a pripadné
provedena a implementovana do procest a fungovani podniku.

Teoreticko-metodologicka ¢ast této prace zkoumala za pomoci reserSe sekundarnich zdroju
problematiku firemni kultury a oblasti s ni spojenych jako naptiklad vlivu kultury na motivaci,
fizeni a hodnoceni pracovniho vykonu, vzdélavani zaméstnancli, nebo tieba téma zmény
firemni kultury. Tyto poznatky byly nasledné¢ vyuzity v praktické casti, kde slouzily
k zmapovani redlného prostiedi spole¢nosti Generali Ceska pojistovna a.s. Za pomoci téchto
poznatkli byla na zavér vytvofena doporuceni pro lepsi fungovani kultury ve spolecnosti
a oblasti s ni spojenych. Zavér teoreticko-metodologické ¢asti se vénuje podrobnému popisu
metod, které byly v praci pouzity.

V praktické ¢asti této prace byl proveden vyzkum, za jehoz pomoci byly zkoumany poznatky,
které vedly K cili prace, ktery byl uveden v tvodu a je jim zjisténi stavu firemni kultury podniku
Generali Ceské pojistovna a.s. a V navaznosti na to vytvoreni doporuéeni pro efektivni zmény
ve fungovani podniku, které by mély vést ke zlepSeni firemni kultury, zvySeni motivace,
spokojenosti na pracovisti a tim i K vétsi vykonnosti prace. K dosazeni hlavniho cile prace
je potieba vypracovat dil¢i cile, kterymi jsou zmapovani prostiedi a podminek vytvaiejicich
firemni kulturu v podniku Generali Ceska pojistovna a.s. a identifikace slabych a silnych
stranek podniku.

K dopracovani K cili prace a zjisténi stavu firemni kultury slouzil polostrukturovany rozhovor
s personalni feditelkou spolecnosti, ktery nastinil fungovani firemni kultury ve spole¢nosti.
Informace ziskané zrozhovoru neukazovaly pouze subjektivni nazor feditelky, ale byly
v nékterych bodech podlozeny vysledky Engagement survey (2019), z téchto vysledki bylo
mozné v praci zjistit dal$i informace tykajici se fungovani chodu spole¢nosti a fungovani
firemni kultury uvnitf spoleCnosti. V navaznosti na rozhovor S personalni feditelkou
a Engagement survey (2019) bylo vytvotfeno dotaznikové Setfeni, které vychazelo ze ziskanych
poznatkti a snazilo se zjistit stav firemni kultury po fizi spolecnosti. Z dotaznikového Setieni
vyplynulo, Zze zaméstnanci vnimaji kulturu ve spolecnosti kladné, a ze na pracovistich panuje
dobra atmosféra a pratelské vztahy. Dotaznikové Setfeni také potvrdilo negativni skutecnost,
ktera byla nastinéna jiz ve vysledcich Engagement survey (2019), a to, ze ve spolecnosti
nepanuji dobré vztahy mezi nejvysSim vedenim a fadovymi zameéstnanci nejspiSe kvili
nedostatecné a neefektivni komunikaci. Dale bylo také zjisténo, Ze se zaméstnanci nestavéli
kladné k otdzce slouceni obou spolecnosti. V ndvaznosti na dand zjisténi byly provedeny jesté
dva rozhovory, jeden se zamé&stnankyni uéetniho oddé€leni spole¢nosti, a druhy se ¢lenem
vedeni spole¢nosti. Tyto rozhovory slouzily k tomu, aby byly potvrzeny, nebo vyvraceny
domnénky vzniklé z ptedchoziho Setfeni. Tyto rozhovory tyto domnénky potvrdily.

Z vyse uvedenych poznatkti bylo mozno ur¢it podobu firemni kultury panujici v podniku
Generali Ceska pojistovna a.s. a na zaklad& zjisténi slabych stranek vytvofit doporudeni pro
zmény postupl ve spolecnosti, které by mohly vylepSit negativni ¢asti firemni kultury. Dale
se doporuceni zabyvala i1 zachovanim nékterych fungujicich postupl, které se podileji
na fungovani kvalitni kultury.

Prace tedy vypozorovala stav kultury nové se vytvétejiciho subjektu Generali Ceské pojistovny
a analyzovala jeji kulturu a provedla doporuceni pro jeji zlepSeni.
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Prilohy

Piiloha ¢&. 1 - Rozhovor s personalni feditelkou Generali Ceské pojistovny a.s.

Rozhovor prob¢ehl 14.3.2020
Pomoci Skype

Dobry den, dékuji za moZnost rozhovoru ohledné firemni kultury ve Vasi spolecnosti, rad
bych se na avod zeptal, zda si miiZzu rozhovor za ucelem prepisu do mé prace nahrat?

Dobry den, nemdte zac, miiZeme zacit, rozhovor si klidné nahrajte.

Jak chcete, aby spolec¢nost piisobila na venek?

Nase Spolecnost v soucasnosti prochdzi vyznamnou zménou znacky. Nadndrodni spolecnost
Generali, kterd je vlastnikem Spolecnosti, vizudlné zastiesila Ceskou pojistovnu, kterd
na nasem trhu piisobi témer 200 let. Spolu se zménou brandu (modrou barvu nahradila cervena
a logo bendatského Iva vymeénilo ikonické logo s lipou) chceme, abychom navenek piisobili jako
moderni, dynamickd, inovativni a klientsky orientovand Spolecnost, ktera kombinuje stabilitu a
kvalitu sluzeb, na kterou byli jak klienti, tak zaméstnanci doted’ zvykli. Od spojeni je navic
posilend o mezinarodni zazemi jedné z nejvétsich svétovych pojistovacich spolecnosti.

Jak se snaZite, aby spolecnost drZela krok s ostatnimi poji§t'ovnami na trhu?

Spojenim Ceské pojistovny a Generali Pojistovny vznikla na ceském pojistovacim trhu
Generali Ceska pojistovna. Pojistovna, kterd mad v Ceské republice nejvétsi trini podil a jako
lidr trhu je nasi ulohou udavat trendy v odvétvi. Neni to tedy pouze snaha udrzovat krok
S konkurenci, ale byt o krok pred ni. Ke sluzbam, které standardné nabizime, se stavime v duchu
celozivotniho partnerstvi. Snazime se, abychom nasim klientiim, zaméstnancum i obchodnim
spolupracovnikum byli partnerem v pritbehu celého Zivota, nejen kratkodobé ¢i jednorazove.

Jaké jsou podle vas vztahy mezi zaméstnanci na pracovistich spole¢nosti?

V minulém roce probihal v nasi Spolecnosti priizkum spokojenosti zaméstnancii. N ramci tohoto
prizkumu zaméstnanci odpovidali na riizna odvétvi tykajici se Zivota ve Spolecnosti. Vztahiim
na pracovisti se venoval samostatny soubor otazek. Prestoze miizu znat jen malou cast
zamestnancti osobné, vysledky prizkumu se shoduji s tim, jak naladu ve Spolecnosti vnimam.
Vice nez 80 % zaméstnancii napric Spolecnosti se ke spoluprdci s ostatnimi vyjadrilo pozitivne.
S vyslovenou nevrazivosti jsem se nesetkala.

Jaké jsou podle Vas vztahy mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi?

Podklady pro odpoved na tuto otdzku mi opét poskytne lonsky prizkum spokojenosti
(Engagement survey). 85 % zaméstnancii hodnotilo v ramci nékolika otazek svého nadrizeného
velmi pozitivné. Z toho mi vychazi, Ze velka vétsina zaméstnancii si sveho nadrizeného vazi at
uz pro jeho odbornost, zpiisob rizeni tymu a pristupu k ,, podrizenym** i pro to, ze jde svému
tymu prikladem. To je velmi pozitivni zprava, na které se mimo jiné da stavet novd firemni
kultura.

Jaka atmosféra podle Vas panuje na pracovistich?

Verim, ze 4 zakladni hodnoty (Drzime slovo, Vazime si nasich lidi; Jsme soucasti spolecnosti a
Jsme otevieni), kterymi ve Spolecnosti Zijeme, pomdahaji i dobré ndladé na pracovistich.



Podpiirnym argumentem pro vnimani dobré ndlady miize byt i kladna odpoved 82 %
zaméstnancii na otazku: zda by doporucili skupinu Generali jako dobrého zaméstnavatele. Ale
neni to jen o cislech. Na pracovistich se setkavam se zaméstnanci, kteri v soucasné dobé velké
zmeny maji obrovskou chut do prdce.

Existuji podle Vas néjaké hodnoty, které sdili vétSina zaméstnanci spole¢nosti?

Ve Spolecnosti dlouhodobé a intenzivné komunikujeme 4 zakladni hodnoty. Vérime, Ze hodnoty,
kterymi se ridime, podporuji kulturu oteviené zpétné vazby a také ucici se spolecnosti. Zpétna
vazba a neustalé prohlubovani védomosti pomdha zaméstnanciim zvysovat vykon, coz je jeden
ze zdakladnich stavebnich kamenit v nasi narocné misi — udrzeni Spolecnosti cislem jedna
na pojistném trhu.

Méli by zaméstnanci mit néjaké hodnoty, které jsou nezbytné pro piisobeni ve
spole¢nosti?

Kromé 4 hodnot, kterymi ve Spolecnosti dlouhodobé Zijeme, jsme jako zakladni podminku pro
dosahnuti 3leté strategie skupiny Generali vytvorili také 4 typy chovani (tzv. behaviours).
Verime, Ze tyto typy chovani nam pomiizou ve snaze o dosahnuti celoZivotniho partnerstvi
S nasimi klienty, a to kombinaci inovativniho uvazovani a pristupem k vlastnictvi.

Pouzivaji se ve Vasi spole¢nosti ritualy nebo symboly?

Symbolika vyrazné prispiva ke zjednodusené a efektivnéjsi komunikaci typii chovani pro nase
zamestnance a obchodniky. V pritbéhu intenzivniho ,, rebrandingu “ pri kazdé prileZitosti
pripomindme, Ze jsme jednickou na pojistném trhu, jednoduse cislem ,, 1. Zaroven
komunikujeme prislusnost k mezindrodni znacce bendtskym \vem, a hlavné kiidly bendtského
Iva, kterd jsou graficky casto vyuzivana i samostatné.

Jak si myslite, Ze zaméstnanci hodnoti firemni kulturu ve Vasi spole¢nosti?

Soucasna firemni kultura v nasi Spolecnosti je obrazem prilis kratkého obdobi po spojeni obou
pojistoven. I kdyz dopady této zmeény pocitujeme kazdym dnem, zaroven vnimame nasi firemni
kulturu jako kombinaci dvou velmi odlisnych kultur. Pivodni firemni kultura Ceské pojistovny
Jje specificka svoji dlouhovékosti (CP je 192 let na trhu) a v kombinaci s jeji velikosti (4000
zamestnancti a 3500 obchodniki) vytvorila kulturu zaloZzenou na hierarchii, statusu,
autoritativnosti, komplikovanosti a misty aZz tézkopddnosti. Zdaroven se ale vyznacuje
profesionalitou, odbornosti a vysokym standardem klientské péce a kvalitou nabizenych reseni.
Naproti tomu firemni kultura mensi Generali pojistovny je charakteristicka svoji Zivelnosti,
neformalnosti a flexibilitou v rozhodovani. Firemni kultura je vyrazné zaloZend na kvalité
vztahu at' uz mezi zamestnanci nebo i ke klientovi.

Statistika Fika, Ze 75 % fuzi konci nezdarem diky nepropojent firemnich kultur. V prvni fazi je
nutnosti zameérit pozornost zameéstnancu a obchodnikii obou znacek stejnym smerem. Vime, zZe
kazdy z nich , Zije v jiném svéte“ a diky historické DNA i v jiné firemni kulture. Momentalné
tedy zkoumdme stav veci. Divame se na spolecné rysy ale také odchylky. Na zakladé vysledkii
potom vydefinujeme cilovou firemni kulturu. Zapojime management stejné jako radové
zameéstnance do definovani interni znacky firmy v duchu celozivotniho partnerstvi a nastavime
parametry, jak ma cela Spolecnost hodnotové fungovat. Vse dokoncime nastavenim ndstroje
pro zpétnou vazbu, ktery nam umozni prubézne sledovat, jak si vedeme a postupné
implementovat vydefinovanou kulturu napric novou spolecnosti.

Moc Vam dékuji za rozhovor a preji pékny zbytek dne.

Nemate, zac, hezky den i Vam.



Ptiloha ¢. 2 - Engagement survey
Listopad 2019
Vytvoreno HR oddélenim, 3750 respondentl z obou spole¢nosti

1. Spokojenost
Tabulka 1 Vysledky Engagement survey — okruh Spokojenost

Pevné véfim v cile a tkoly moji spolecnosti 79
PIn€ podporuji hodnoty, které zastava skupina Generali 81
Jsem hrdy(4), Ze pracuji pro skupinu Generali. 80
Skupinu Generali bych doporuéil(a) jako dobrého zaméstnavatele. 82
Moje spolecnost mé& inspiruje, abych pracoval(a) co nejlépe 68
Jsem ochoten/ochotna pracovat nad ramec svych pracovnich povinnosti, | 85

abych pomohl(a) moji spole¢nosti uspét.

Zdroj: Generali Ceska pojistovna (2019)

2. UmozZnéni

Tabulka 2 Vysledky Engagement survey — okruh Umoznéni

Neexistuji zadné podstatné piekazky, které mi brani dobife vykonavat svou
praci.

81

Mam k dispozici vybaveni/nastroje/zdroje, které potirebuji pro efektivni
vykonavani své prace

85

M tym je schopen efektivné zdolavat nase pracovni vyzvy

90

Zdroj: Generali Ceska pojistovna (2019)

3. Energie

Tabulka 3 Vysledky Engagement survey — okruh Energie
Dokézu si udrzet uroven energie, kterou pottebuji v prubehu pracovniho dne 77
Moje prace mi poskytuje pocit osobniho uspéchu 77
Lidé, s kterymi pracuji, spolu obvykle dobtfe vychazi 94

Zdroj: Generali Ceska pojistovna (2019)




4. Tym nejvysSiho vedeni spole¢nosti

Tabulka 4 Vysledky Engagement survey — okruh Tym nejvys§iho vedeni spole¢nosti

Nejvyssi vedeni moji spolecnosti poskytuje jasny smér. 73
Véfim, ze rozhodnuti nejvyssiho vedeni moji spolecnosti jsou v souladu s | 78
hodnotami skupiny Generali.
Mam za to, ze v reakci na vysledky minulych prizkumu doslo k pfijeti mnoha | 54
diilezitych opatfeni.
Jak dobfte si podle vaSeho ndzoru vede tym nejvyssiho vedeni vasi spolecnosti | 40
pfi nésledujici ¢innosti: Komunikace s niz§imi stupni fizeni
Jak dobfte si podle vaSeho ndzoru vede tym nejvyssiho vedeni vasi spole¢nosti | 38
pii nasledujici ¢innosti: Rychlost rozhodovani

Zdroj: Generali Ceska pojistovna (2019)

5. Nadrizeny

Tabulka 5 Vysledky Engagement survey — okruh Nadtizeni
Mij piimy nadtizeny vede lidi k tomu, aby se poucili z chyb. 88
Muj pfimy nadfizeny mé pravideln¢ informuje o mém vykonu. 86
My pfimy nadfizeny mne oceiiuje za dobie odvedenou praci. 83
Muyj pfimy nadfizeny si vede dobie pii rozvijeni tymové prace. 83
Mty piimy nadfizeny je otevieny navrhiim ze strany zaméstnanct na provadéni | 86
zmeén.
Muyj pfimy nadfizeny stanovuje mému tymu ambicidzni, avSak dosazitelné cile. | 82
My pfimy nadfizeny jde ptikladem. 83
Muj pfimy nadfizeny komunikuje efektivné. 88

Zdroj: Generali Ceska pojistovna (2019)

6. Cile a ukoly

Tabulka 6 Vysledky Engagement survey — okruh Cile a tikoly
Jasné rozumim cilim a tkoliim: Moji spolecnosti 89
Jasné rozumim cilim a tkoliim: Skupiny Generali jako celku 80
Chapu, jak moje préce ptispiva k dosaZeni cilii a tkolli moji spole¢nosti. 94

Zdroj: Generali Ceska pojistovna (2019)




7. Kariéra, vzdélavani a rozvoj

Tabulka 7 Vysledky Engagement survey — okruh kariéra, vzdélavani a rozvoj

Véfim, ze mam ve své spole¢nosti prilezitost k osobnimu rozvoji a rastu. 75
Myslim, Ze se potfebuji nau¢it novym dovednostem, abych mohl(a) svou praci | 72
vykonavat i v budoucnosti.
Moje spolecnost mi dava prilezitosti ziskat nové dovednosti, abych mohl(a) | 86
svou praci vykonavat i v budoucnosti.
Moje spolecnost odvadi dobrou praci pii povySovani nejschopnéjsich lidi. 47
Mam pomérné dobrou pfedstavu o moznostech svého kariérniho rastu v moji | 72
spole¢nosti.
Mam dostatek ptilezitosti k absolvovani Skoleni ke zlepSeni svych dovednosti | 80
pro svou stavajici praci.

Zdroj: Generali Ceska pojistovna (2019)

8. Rizeni vykonu

Tabulka 8 Vysledky Engagement survey — okruh Rizeni vykonu
Chapu, jak je hodnocen miij vykon v zaméstnani 82
Myslim, Ze je mij pracovni vykon hodnocen spravedlivé. 69
Hodnoceni vykonu se provadi pravidelné a vcas 86
Jak vadm posledni hodnoceni pomohlo ke zlepSeni vaseho pracovniho vykonu? | 39

Zdroj: Generali Ceska pojistovna (2019)

9. Komunikace

Tabulka 9 Vysledky Engagement survey — okruh Komunikace
Moje spolecnost skvéle pribézné informuje zaméstnance o zaleZitostech, které | 76
se jich tykaji.
V moji spolecnosti se vynakladd dostatecné Usili na to, aby zaméstnanci | 72
vyjadrtili své ndzory a myslenky.
Mezi nejvy$Sim vedenim moji spole¢nosti a zaméstnanci dochazi k | 54
dostatecnému kontaktu.
Jsem dostate¢né informovan(a) o vykonech a vysledcich nasi spolecnosti. 84
V mém oddéleni pravidelné (napf. jednou mésicn€) probihaji porady/schiize. 89

Zdroj: Generali Ceska pojistovna (2019)
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10. Zaméreni na zakaznika

Tabulka 10 Vysledky Engagement survey — okruh Zaméfeni na zakaznika

Pevné veéfim v produkty a sluzby, které moje spolecnost poskytuje. 81
Moje oddéleni neustdle hleda lepsi zpusoby, jak poskytovat sluzby svym | 80
internich nebo externim zakazniktim.
Moje spolecnost jedna v nejlepsim zajmu externich zakazniki. 70
Rozumim, jaky vliv ma prace, kterou kazdy den vykondvam, na nasSe interni | 93
nebo externi zdkazniky.

Zdroj: Generali Ceské pojistovna 2019)

11. Zmény

Tabulka 11 Vysledky Engagement survey — okruh Zmény
Zmény v moji spolecnosti byly obecné Gspesne. 56
Chapu potiebu zmeén ve skupiné Generali z obchodniho hlediska. 69
O zménach v ramci moji spolecnosti jsme efektivné informovani 72

Zdroj: Generali Ceska pojistovna (2019)

12. Spoluprace

Tabulka 12 Vysledky Engagement survey — okruh Spoluprace
Lidé z mého tymu navzajem spolupracuji, aby odvedli poZzadovanou praci 93
Mezi mym oddélenim a dalSimi oddélenimi panuje dobra spoluprace. 80
Mezi tymy v mém oddéleni panuje dobra spoluprace 87
V mé spolecnosti spolupracujeme na vytvareni inovativnich feseni. 69

Zdroj: Generali Ceska pojistovna (2019)
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13. Rozmanitost, inkluze a udrzitelnost

Tabulka 13 Vysledky Engagement survey — okruh rozmanitost, inkluze a udrzitelnost

Mam pocit, ze moje spoleCnost podporuje rovné prilezitosti pro vsechny | 71
zaméstnance.
Nejvyssi vedeni moji spole¢nosti podporuje riznorodost na pracovisti (uznava | 72
a respektuje hodnotu rozdilnosti osobnosti).
Podle mého nazoru je moje spole¢nost socialné zodpoveédna. 82
Jsem hrdy(4) na ptinos moji spolecnosti pro obanskou komunitu a spole¢nost. | 68
Moje spolecnost nabizi pracovni prostiedi, které si ceni: Rozdily v kulturnim | 59
pluvodu nebo zZivotnim stylu
Moje spolecnost nabizi pracovni prostiedi, které si ceni: Rozdily mezi pohlavimi | 60
Moje spolecnost nabizi pracovni prostiedi, které si ceni: Rozdily na zakladé veku | 60
Moje spolecnost reaguje rychle a disledné na ovéfené nebo prokazané neetické | 61
chovani.

Zdroj: Generali Ceska pojistovna (2019)

14. Odména a benefity

Tabulka 14 Vysledky Engagement survey — okruh Odména a benefity
Z doslechu soudim, Ze mzdy v moji spolec¢nosti jsou stejné dobré nebo lepsi nez | 29
mzdy v podobnych organizacich v zemi, kde ptsobi.
Program zaméstnaneckych vyhod moji spolecnosti vyhovuje mym potiebam. 87
Moje spolecnost nalezité vyuziva nepenéznich uznani a odmén k tomu, aby | 63

podpoftila dobry pracovni vykon.

Zdroj: Generali Ceska pojistovna (2019)
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15. Work-L.ife Balance & Smart Working

Tabulka 15 Vysledky Engagement survey — okruh Work-life Balance & Smart Working

atd.), ktera mi davaji moznost flexibiln€ rozhodovat o ¢asu a mistu své prace.

Mij pracovni rozvrh mi poskytuje dostate¢nou flexibilitu k tomu, abych mohl(a) | 78
dostat osobnim a rodinnym potifebam

Moje spolecnost se zajima o pohodu svych zaméstnancii. 74
Celkove jsou fyzické pracovni podminky na mém pracovisti uspokojivé (napft. | 57
vétrani, teplota, pracovni prostiedi).

Véfim  ve  svoji  schopnost  spolupracovat  virtudlné s  kolegy | 88
(napft. prostiednictvim mobilnich zafizeni, konferenc¢nich ndstrojii, systému
sdilenych dokumenti atd.) za ucelem plnéni pracovnich ukold.

Moje spolecnost ptijala opatfeni (napf. interni zasady, spolecenské smlouvy | 72

Zdroj: Generali Ceska pojistovna (2019)

16. Efektivita

Tabulka 16 Vysledky Engagement survey — okruh Efektivita

Pro béZnd rozhodnuti neni v moji spole€nosti vyZadovano pfiili§ mnoho | 78
schvaleni.

Pti feseni problémul v moji spolecnosti jedname rychle. 68
Moje spolecnost odvadi dobrou praci pii rychlém posunu od napadu k jeho | 48
implementaci.

V mém oddéleni se patficné vyuzivaji technologie k tomu, aby se zlepsila | 74
vnitropodnikova provozni efektivnost.

Myslim, ze porady jsou v mé spole¢nosti produktivni. 71
Priibézné pracujeme na tom, aby byly naSe procesy maximaln¢ efektivni. 78

Zdroj: Generali Ceska pojistovna (2019)




17. Zmocnéni

Tabulka 17 Vysledky Engagement survey — okruh Zmocnéni

vykonavat svou praci

V mé spolecnosti vladne atmosféra, v niz lze vyjadfovat pochybnosti o nasich | 56
tradi¢nich postupech.

Jsem spokojen(a) se svym zapojenim do rozhodovani, ktera ovliviiuji mou praci. | 74
Mam pocit, ze mohu oteviené a upfimné sdélovat své nazory vySsim urovnim | 58
spole¢nosti.

V meé spolecnosti se podilim na mezifunkénich projektech/iniciativach. 45
Jsem zmocnén(a) k ¢inéni rozhodnuti nezbytnych k tomu, abych mohl(a) dobte | 78

Zdroj: Generali Ceska pojistovna (2019)




Ptiloha ¢. 3 - Dotaznikové Setteni a jeho vyhodnoceni

Vysledky sesbirany 10.05.2020
Respondenti: 80 zaméstnancii spolecnosti Generali Ceska pojistovna a.s
Pomoci webového portalu survio
1. Jste spokojeny/a s Vasim piisobenim ve spole¢nosti Generali Ceska pojistovna?

Tabulka 18 Vysledky otazky ¢. 1 dotaznikového Setfeni

Odpoved Pocet odpovedi Pocet odpovédi v procentech
Ur¢ité ano 28 35 %

Spise ano 35 43 %

Nevim 2 3%

Spise ne 9 11 %

Ur¢ité ne 6 7%

Zdroj: Vlastni zpracovani

2. Je Vam umoznéno vykonavat Vasi praci v jejim stanoveném rozsahu?

Tabulka 19 Vysledky otazky ¢. 2 dotaznikového Setfeni

Odpoved Pocet odpovedi Pocet odpovédi v procentech
Urcité ano 53 66 %

Spise ano 16 20 %

Nevim 0 0%

Spise ne 8 9%

Urcité ne 3 3%

Zdroj: Vlastni zpracovani

3. Mate v prubéhu pracovni doby dostatek energie k vykonu Vaseho zaméstnani?

Tabulka 20 Vysledky otazky ¢. 3 dotaznikového Setfeni

Odpoved’ Pocet odpoveédi Pocet odpovédi v procentech
Urcité ano 44 55 %

Spise ano 15 18 %

Nevim 5 6 %

Spise ne 8 10 %

Urcité ne 8 10 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4. Jak vnimate nejvyssi vedeni spole¢nosti?

Tabulka 21 Vysledky otazky ¢. 4 dotaznikového Setfeni

Odpoved

Pocet odpovedi

Pocet odpovédi v procentech

Velmi kladng

18

22%

Prevazné kladné 13 16 %
Nevim 18 22 %
Prevazné negativné 20 25 %
Velmi negativné 11 13 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

5. Jak vnimate VaSe piimé nadrizené?

Tabulka 22 Vysledky otazky ¢. 5 dotaznikového Setfeni

Odpoved Pocet odpovedi Pocet odpovédi v procentech
Velmi kladné 48 60 %

Ptevazné kladné 18 22 %

Nevim 3 3%

Pfevazné negativné 8 %

Velmi negativné 4 5%

Zdroj: Vlastni zpracovani

6. Jste seznamen/a s cili spole¢nosti?

Tabulka 23 Vysledky otazky ¢. 6 dotaznikového Setfeni

Odpoved Pocet odpovedi Pocet odpovédi v procentech
Urcité ano 32 40 %

Spise ano 24 30 %

Nevim 6 7%

Spise ne 14 17 %

Urcité ne 8 10 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Xl




7. Je Vam umoznéno se kariérné vzdélavat?

Tabulka 24 Vysledky otazky ¢. 7 dotaznikového Setfeni

Odpoved Pocet odpoveédi Pocet odpovédi v procentech
Ur¢ité ano 47 58 %

Spise ano 16 20 %

Nevim 1 0,1%

Spise ne 9 11 %

Ur¢ité ne 7 8 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

8. Mate pocit, Ze je Vas Vykon dostate¢né Fizen?

Tabulka 25 Vysledky otazky ¢. 8 dotaznikového Setfeni

Odpoved Pocet odpovedi Pocet odpovédi v procentech
Ur¢ité ano 38 47 %

SpiSe ano 17 21 %

Nevim 6 7%

Spise ne 10 8 %

Urcité ne 9 7%

Zdroj: Vlastni zpracovani

9. Jak probiha komunikace ve Vasi spole¢nosti?

Tabulka 26 Vysledky otazky ¢. 9 dotaznikového Setfeni

nefunguje

Odpoved Pocet odpovedi Pocet odpovédi v procentech
Velmi efektivné 24 30 %

Efektivné 29 36 %

Nevim 2 3%

Neni efektivni 15 18 %

Komunikace ve spolecnosti | 10 12 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ul




10. Jak byste ohodnotil prozakaznicky servis ve Vasi spolec¢nosti?

Tabulka 27 Vysledky otazky ¢. 10 dotaznikového Setfeni

Odpoved Pocet odpoveédi Pocet odpovédi v procentech
Velmi kladné 38 47 %

Prevazné kladné 24 30 %

Nevim 5 6 %

Prevazné negativné 7 8 %

Velmi negativné 6 7%

Zdroj: Vlastni zpracovani

11. Jak jste vnimal spojeni spole¢nosti Generali a Ceska pojistovna?

Tabulka 28 Vysledky otazky ¢. 11 dotaznikového Setfeni

Odpoved Pocet odpovedi Pocet odpovédi v procentech
Velmi kladné 18 22 %

Ptevazné kladné 14 17 %

Nevim 10 12 %

Ptfevazné negativné 35 43 %

Velmi negativné 3 4%

Zdroj: Vlastni zpracovani

12. Jaké vnimate vztahy na pracovisti?

Tabulka 29 Vysledky otazky ¢. 12 dotaznikového Setfeni

Odpoved Pocet odpovedi Pocet odpovédi v procentech
Velmi kladné 49 61 %

Prevazné kladné 18 22 %

Nevim 1 1%

Ptevazné negativné 10 12 %

Velmi negativné 2 3%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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13. Jste spokojen/a s Vasim finanénim ohodnocenim?

Tabulka 30 Vysledky otazky ¢. 13 dotaznikového Setfeni

Odpoved Pocet odpovedi Pocet odpovédi v procentech
Ur¢ité ano 8 10 %
Spise ano 13 16 %
Nevim 8 10 %
Spise ne 38 47 %
Ur¢ité ne 13 16 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

14. Jste spokojen/a s nepenéZnim hodnocenim ve spole¢nosti?

Tabulka 31 Vysledky otazky ¢. 14 dotaznikového Setieni

Odpoved Pocet odpovedi Pocet odpovédi v procentech
Ur¢ité ano 37 46 %

SpiSe ano 17 21 %

Nevim 13 16 %

Spise ne 12 15%

Urcité ne 1 1%

Zdroj: Vlastni zpracovani
15. MiZete v klidu skloubit Vas pracovni a soukromy Zivot?

Tabulka 32 Vysledky otazky ¢. 15 dotaznikového Setieni

Odpoved Pocet odpovédi Pocet odpovédi v procentech
Urcité ano 51 63 %

Spise ano 7 8 %

Nevim 3 4 %

Spise ne 12 15%

Urcité ne 7 8 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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16. Umoziiuje Vam spolecnost pracovat efektivné?

Tabulka 33 Vysledky otazky ¢. 16 dotaznikového Setfeni

Odpoved Pocet odpovedi Pocet odpovédi v procentech
Ur¢ité ano 44 55 %

Spise ano 18 22 %

Nevim 3 4 %

Spise ne 10 12 %

Ur¢ité ne 5 6 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

17. Jak vnimate kulturu ve Vasi spole¢nosti?

Tabulka 34 Vysledky otazky ¢. 17 dotaznikového Setieni

Odpoved Pocet odpovedi Pocet odpovédi v procentech
Velmi kladné 46 57 %

Prevazné kladné 16 20 %

Nevim 4 5%

Ptfevazné negativné 10 %

Velmi negativné 7%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ptiloha ¢. 4 - Rozhovor se zaméstnankyni uc¢etniho oddéleni spole¢nosti

Termin 01.07.2020 — 15:30 — 15:45
Forma: Skype, pfepis z nahravky

Dobry den, dékuji Vam, Ze jste si na mé udélal ¢as v takto kratké dobé, pripravil jsem si
na Vas 8 kratkych otazek, nevadilo by Vam, kdybych si rozhovor nahril, a jeho prepis
pouZil ve své praci?

Dobry den, nemate zac, urcité s nahranim rozhovoru nemam problém.
Rad bych se Vas zeptal, jak vnimate kulturu ve Vasi spolec¢nosti?

Kulturu v nasi spolecnosti vaimam viceméné jako dobrou, ve spolecnosti piisobim uz osmy rok,
a jedna se o moji druhou pracovni zkusenost po studiich. V predchozi spolecnosti, kterou nechci
jmenovat, ale figuruje na stejném trhu, jsem vydrzela jenom 3 roky. Prave rozdil v kulture obou
spolecnosti pro mé byl prekvapenim od samého zacatku. Ackoliv jsou v nasi spolecnosti
nastaveny obcas, az hodné prisné postupy a predpisy, je jen otazkou casu, nez si na né clovek
zvykne a nakonec zjisti, Ze jsou viastné uZitecné a clovéku praci nakonec zjednodusuji. Rekla
bych tedy, ze kultura v nasi firmé je dobre nastavena.

Jak vnimate vztahy na VaSem pracovisti?

Vztahy na mém pracovisti jsou vice nez dobré, nas kolektiv tvori vétsinou Zeny, a netrpi tim, Ze
by se zde zaméstnanci stridali. To nam umoznuje fungovat jako dlouho sehrany tym. Nas
kolektiv navic prerostl z pracovniho vztahu do toho soukromého, kdy spolu poradame v ramci
naseho oddéleni riizné akce, nékteri spolu dokonce jezdi se svymi rodinami na dovolenou.

Mite dobré vztahy i s Vasim pfimym nadfizenym?

Vzhledem Kk tomu, Ze muij primy nadiizeny mad své pracovisté na stejném misté jako my a je
soucdasti naseho kolektivu, tak jsou nase vztahy na velmi dobré urovni, po pracovni dobé az na
kamarddské urovni.

Z vyhodnocenych dotazniki, se zda, Ze komunikace a vztahy mezi zaméstnanci a
nejvyssim vedenim nejsou nejlepsi, jaky na to mate nazor vy?

Z mého pohledu mohu rict, Ze komunikace a tim padem i vztahy s nejvyssim vedenim, pro mne
nejsou prioritou. Vzhledem k mé prdaci nemam potrebu s vedenim komunikovat, a ani oni
semnou. Na druhou stranu, ale mohu priznat, zZe jsem z ostatnich oddélenich zaslechla stiznosti
na rozhodnuti vedeni a s tim spojenou komunikaci. Hlavné v posledni dobé, kdy se nase
spolecnost CP, spojovala s pojistovnou Generali.

Jste spokojen s benefity, které Vam spole¢nost nabizi?

Benefity v nasi spolecnosti, jsou vesmés dobré. Od pocdtku mého piisobeni ve spolecnosti cela
moje nejblizsi rodina miize a také vyuziva slevy na riizné produkty, které nabizime. Mimo to
madme stravenky v hodnoté 100 K¢ na den, a velmi dobrou kantynu primo na pracovisti
(Centrala Pankrac).
V jaké mire se VaSi naplné prace dotklo slouceni spolec¢nosti?

V mém pripadé se nejednalo o vétsi zmeny, nejvétsi zmeéna spocivala v nutnosti komunikace
S ucetnim oddeélenim byvalé pojistovny Generali, které ale obstardava muj nadrizeny, moje napln
prdce tedy ziistala nezménena.
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Jak jste vnimala toto spojeni?
Spojeni jsem z mého pohledu moc nevnimam.

Mohla byste vyzdvihnout néjaké hodnoty, které ve spolefnosti sdilite a jsou v ni
komunikovany?

Nejsem si védoma, zZe by nase spolecnost komunikovala a sdilela néjaké konkrétni hodnoty.
Takhle je to z mé strany vse, dékuji Vam za VaSe odpovédi a Vas cas.

Nemdte zac, v pripadé zdajmu se na mé muizete jeste kdykoliv obratit.
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Ptiloha ¢. 5 - Rozhovor s jednim z vedoucich pracovnikd spolecnosti

Termin 02.07.2020 — 17:30 — 17:40
Forma: Skype, pfepis z nahravky

Dobry den, dékuji Vam, Ze jste si na mé udélal chvili ¢asu v takto kratkém terminu,
nevadilo by Vam, kdybych si rozhovor nahral, a jeho prepis pouZil ve své praci?

Dobry den, samoziejmé jsem Vam k dispozici, rozhovor si nahrat miizete, ja bych si ho
S dovolenim také nahral.

Urcité, nemam s tim problém. A zrovna bych se Vas rad zeptal, jak vnimate kulturu ve
Vasi spole¢nosti?

Kulturu v nasi spolecnosti v soucasnosti vnimam jako nové se vytvarejici soubor norem a
hodnot, ktery se postupné utvari souZitim nasich pitvodnich spolecnosti a jejich zaméstnancii,
vzhledem K jejich rozdilnosti je to velka vyzva pro vSechny nase zaméstnance a predevsim pro
nas HR tym. Z nami dostupnych vyzkumii, se nebojime oznacit staré kultury spolecnosti za velmi
stabilni s pozitivnim vlivem na pracovniky. Doufame tedy, Ze se nam podari z obou spolecnosti
vytahnout to nejlepsi a zaroven to vyuzit v nasi nove kulture.

Jak vnimate vztahy na VaSem pracovisti?

Z mé pozice travim mnoho casu na cestich napric¢ republikou i v zahranic¢i, a mohu tedy
porovnat vztahy i v ostatnich zahranicnich spolecnostech skupiny Generali. A z mého pohledu
bych se nebal tvrdit, Ze vztahy na nasich pracovistich panuji oproti zahranicni, kde jsou ve
vétsine pripadu jasné dané mantinely, velmi pratelské az rodinné vztahy. Které pomahaji
vwytvaret dobrou atmosféru, naproti tomu, se tento stav neprojevuje negativné na vykonu nasich
zaméstnancii.

Z vyhodnocenych dotazniki, se zda, Ze komunikace a vztahy mezi zaméstnanci a
nejvyssim vedenim nejsou nejlepsi, jaky na to mate nazor?

Teéto skutecnosti si nejsem vedom, z mého pohledu jsou z nasi strany vsechny informace
komunikovany jasné a prehledné. Ze strany zaméstnancu pri nasich jednani také necitim
Zadnou zast. Nicméné budu rad, pokud si budu moci Vase vyzkumy precist a v pripade
podobnych zjisténi, je urcité budeme overovat a pripadné ddle resit.

Jste spokojen s benefity, které Vam spole¢nost nabizi?

Myslim si, Ze nase spolecnost, nabizi velkou skalu benefitii, které nasi zaméstnanci vitaji, at' uz
se jednd o slevu na nase veskeré produkty, jejichz nabidka se po slouceni obou spolecnosti jesté
zvetsila. Az po nasi sportovni ligu, které se sam ve squashi ucastnim.
V jaké mife se Vasi naplné prace dotklo slouceni spole¢nosti?

Vzhledem k mému postaveni pro mé bylo poslednich nekolik mésicii velmi hektickych. Téma
slouceni spolecnosti bylo mym kazdodennim chlebem. V posledni dobé se situace uz pomalu ale
jisté stabilizuje. Nicméné zbyva stale spousta véci, které je potreba doresit. Spojeni takto
velkych spolecnosti neni otazkou nekolika mésicu, ale vytrvavajiciho usili vSech nasich
zameéstnancii na delsi dobu.

Jak jste vnimal toto spojeni?

Sloucenim obou spolecnosti vznikla nejvétsi firma v nasem odvétvi, s obrovskym portfoliem
nabizenych produktii. Tento fakt je vyhodny jak pro nase klienty, tak i po zaSkoleni a
seznamenim se se vSemi nasimi produkty bude usnadnovat praci nasim zaméstnancum.
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Jak zvladl VasSe spole¢nost soucasnou situaci ohledné koronaviru?

Uplynula situace byla zkouskou pro kazdého z nas, jak v soukromém tak i pracovnim Zivote.
Myslim, Ze nase spolecnost tuto situaci diistojné zvladla. V soucasné dobé se z této situace
snazime vzit ponauceni a zurocit ziskané zkuSenosti z tohoto obdobi do naseho bezného
pracovniho Zivota. Momentdlné planujeme zavedeni sdilenych pracovnich mist, kdy by na
nasich pracovistich bylo v jednu dobu maximalné 70 % zaméstnancii, zbylych 30 % by pak
vyuzivalo home—office. Tento projekt by mél vést k uspore za ndjmy kancelarskych prostor a
zaroven nasim zaméstnancium nabizet vetsi flexibilitu.

Mohl byste vyzdvihnout néjaké hodnoty, které ve spolecnosti sdilite?

Nase spolecnost sdili a komunikuje ctyri zakladni hodnoty, kterymi se na nasi zaméstnanci ridi,
miiZete je najit i na nasich strankach.

DrZime slovo, Vazime si nasich lidi, Jsme soucasti spolecnosti a Jsme otevieni

Takhle je to z mé strany vSe, moc Vam dékuji za Vase odpovédi a Vas cas.
Nemate zac, preji Vam krdsny zbytek dne a at' Vam Vase prace dobre dopadne.

Dékuji.
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