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Posouzeni urovné podnikové kultury ve vybraném
podniku

Abstrakt

Cilem prace je posoudit Giroven podnikové kultury ve spole¢nosti Generali Ceské
pojistovna, a.s. (dale jen Generali) a navrhnout mozna doporuceni na jeji zlepSeni. Prace je
rozdélena do dvou hlavnich casti, teoretickd vychodiska a praktickd cast. Teoreticka
vychodiska v prvnim bod€ jsou zpracovana pomoci oborné literarni reSerSe a objasiiuji
zejména dulezité pojmy o oblasti podnikové kultury. Na zacatku je pfedstaven podnik, jeho
okoli, funkce a fizeni. Dale je detailn¢ popséana kultura, kultura podniku, jeji prvky, modely
apod. V druhé¢ Casti této prace je nejprve strucné charakterizovana spolecnost Generali, jeji
historie 1 soucasnost, a etické kodexy, které zastavd. Nasledujicim krokem je primarni
vyzkum, a to konkrétné dotaznikové Setfeni, které zjiStuje uroven podnikové kultury.
Dotazniku se zcastnilo 27 pracovnikl z celkovych 43. Celkem 66,7 % z dotazovanych je
s podnikovou kulturou v podniku Generali spokojeno. Na rozdil 33,3 % z dotazovanych
s podnikovou kulturou spokojeno neni a pfipadnou zménu by uvitali. V zavéru prace je

nazor autorky a jsou navrZena urcitad doporucenti.

Klic¢ova slova: etika, prvky podnikové kultury, sila podnikové kultury, design podniku,

spokojenost zaméstnancii, modely podnikové kultury, komunikace



Assesment of the level of corporate culture in selected
company

Abstract

The aim of the thesis is to assess the level of corporate culture in corporate Generali
Ceska pojistovna, a.s. (further use only Generali) and suggest possible recommendations
for its improvement. The thesis is divided into two main parts, theoretical basis and
practical part. The theoretical basis in the first point are processed by dint of professional
literary research and it clarifies especially important concepts in the field of corporate
culture. The company, its surroundings, functions and management are introduced at the
beginning. As a next step is described culture, corporate culture, its elements, models and
so on. There is briefly described first the corporate Generali, its history, present and ethical
codes, which it holds, in the second part of this thesis. Next step is primary research
specifically questionnaire survey which determines the level of corporate culture. The
questionnaire was attended by 27 employees out of a total of 43. In total 66,7 % of
respondents are satisfied with the corporate culture in Generali. On the other hand, 33,3 %
of respondents are not satisfied with the corporate culture in Generali, and they would
welcome potential change. There is the authors opinion and proposed recommendations at

the end of the thesis.

Keywords: Ethics, elements of corporate culture, the power of corporate culture, business

design, employee satisfaction, models of corporate cultures, communication.
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1 Uvod

Tato bakalafskd prace je zaméfena na posouzeni Urovné podnikové kultury
v podniku Generali Ceska pojistovna, a.s. Podnikovd, firemni nebo se taky mize
oznacovat jako organizaéni kultura, je v dneSnim svété velmi diskutované téma. Je to jeden
z hlavnich faktort, které maji podil na GspéSnosti podniku na trhu. AvSak realizace spravné

a dobte fungujici podnikové kultury neni jednoduché zalezitost ani samoziejmost.

Kultura podniku se vyjadiuje mnoha definicemi, je slozité ji presné popsat. Kazdy
autor vénujici se téhle problematice ma na ni odlisSny pohled, i kdyz se v n€kterych teoriich
shoduji. Jedna se ptedevsim o to, Ze podnikova kultura je tvofena hodnotami, normami
a pfistupy uvniti podniku. Ale také pfipominaji, Ze je dost Casto ovliviilovana i zvenci,

zejména konkurenci a okolim.

Tato prace se rozdéluje na dvé Casti — teoretickou a praktickou. V teoretické Casti
jsou vysvétlené zakladni pojmy dané problematiky. Hned na zacatku je pfedstaven podnik,
jeho okoli, funkce a fizeni. Dale je popsana kultura a kultura podniku, jeji prvky, modely,

etika apod. K objasnéni téchto teoretickych pojmii bude pouzito odborné literatury.

Prakticka ¢ast navazuje na teoretickou. V tivodu je piedstavena spolecnost Generali
Ceska pojistovna, a.s., jeji historie, soudasnost, struktura a etické kodexy.

Hlavnim cilem této prace je zjistit, do jaké miry jsou zaméstnanci v podniku
Generali Ceské pojistovna, a.s. spokojeni s firemni kulturou a navrhnout tak doporuéeni na
jeji zlepseni. K takovémuto zjisténi bude provedeno dotaznikové Setieni. Jelikoz mé tato
spole¢nost nékolik tisic zaméstnancii a nékolik desitek pobocek, byla vybrana jedna z péti

pobocek v Jihlavé, konkrétné na Masarykoveé namésti, kde bude vyzkum provadén.
Vystupem prace je interpretace vysledkil a posouzeni irovné podnikové kultury ve

spole¢nosti Generali Ceskd pojisStovna, a.s. Jako posledni jsou navrzena doporuceni

a navrhy na zlepSeni.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem préce je na zaklad€ analyz a vyzkumu podnikové kultury navrhnout

mozné doporuceni ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct vybraného podniku.

Dil¢im teoretickym cilem je posoudit vybrané teoretické pojmy z oblasti podnikové

kultury z pohledu souc¢asného stavu poznani fesené problematiky.

Dilé¢im praktickym cilem je realizovat primarni vyzkum spokojenosti zaméstnanct

s trovni podnikové kultury v daném podniku.

Dal$im dil¢im cilem je navrhnout mozna doporuceni ke zlepseni podnikové kultury

s cilem zvysSit spokojenost zaméstnanci.

2.2 Metodika

Bakalatskéa prace se zabyva posouzenim podnikové kultury ve vybraném podniku.

M3 dvé casti.

Prvni teoretickd ¢ast vymezuje formou literarni reSerSe odbornych zdrojii zékladni
pojmy podnikové kultury ve vztahu ketice, pracovnimu klimatu, spokojenosti

zameéstnancl aj.

V druhé ¢asti bude realizovan primérni vyzkum metodou dotaznikového Setieni mezi

zaméstnanci podniku.

Metodou analyz bude provedeno vyhodnoceni vysledkll. V névaznosti na
realizovany vyzkum a interpretaci vysledki bude metodou syntézy provedeno zobecnéni
poznatkli s ndvrhem na doporuceni pro zlepsSeni podnikové kultury ve vztahu ke zvySeni

spokojenosti zaméstnancil.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Podnik

,, Podnikem rozumime jakykoli subjekt vykonavajici ¢innost, ktera spoc¢iva v nabizeni
zbozi ¢i sluzeb na trhu. “ (Dvoracek, Sluncik, 2012, s. 1)

Neni dtilezité, zda podnik dosahuje zisku pii svém fungovani, ale zda zékazniky bavi

vvvvvv

cilem podniki je ptezit a udrzet se jako podnik.

Do skupiny, snaZzici se o dosazeni zisku, patii subjekty, které odpovidaji definici
podnikani, tj. provadéji systematickou ¢innost samostatné pod svym jménem, na své konto
a odpovédnost, za cilem dosazeni zisku. Samostatna ¢innost podniku zalezi na tom, jak se
hlavni leadeti rozhodnou o predmétu podnikani, jakym zpiisobem se budou tocit penize,

jaké si vyberou spolupréce, a jaky bude piedpokladany zisk.

Podnikéani se mohou vénovat jak fyzické osoby, tak 1 pravnické. Podniky jednotlivcl
nebo — li fyzické osoby podnikaji v souladu se zdkonem o Zivnostenském podnikani, tzn.
musi mit Zivnostenské opravnéni. Pravnické osoby, mezi které patii vefejna obchodni
spolecnost, spolecnost s ru¢enim omezenym, komanditni spolecnost, akciovd spolecnost,
druzstva a statni spolecnost, potifebuji k realizaci podnikani vyhotovit spolecenskou
smlouvu a ziskat povoleni k uskutecnéni Cinnosti zdpisem do obchodniho rejstiiku.

(Dvoracek, Sluncik, 2012, s. 1-2)

3.1.1 Okoli podniku

"Okoli podniku je to, co dava organizacim nezbytné prostredky pro jejich preZiti."

(Johnson, Scholes, Whitington, 2008, s. 54)
Podnik neni odloucen, ale je obklopen venkovnim svétem neboli okolim. Tim

rozumime vSe, co se vyskytuje za imaginarnimi hranicemi podniku jako technického,

socidlniho a ekonomického systému, co sam podnik mize ovlivnit a ¢im je ovliviiovan.
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Vliv okoli na podnik je bézn¢ siln€jSi neZ moZnost podniku ovliviiovat. Ta je velice

omezena. (Hynek, Kislingerova a spol., 2010, s. 15)

Okoli zahrnuje vSe, co je mimo podnik jako organizaci. Obeznamenost

podnikového okoli je podstatnd pro:

e Porozuméni vztahiim s okolim
e Zpusobilost ptizptisobeni se na okoli

e Pouziti moznosti pro ovliviiovani okoli

Okoli podniku se rozdé€luje na vnéjsi a vnitini. Vnéjsi okoli se d¢li na mikro okoli
— to jsou urcité okolnosti, na které ma podnik jako organizace vliv, a makro okoli — to jsou
neovlivnitelné faktory piisobici na podnik a tyto faktory maji vétSinou rozhodujici vliv na

pusobeni podniku na trhu.

Vnitini okoli podniku je ptehled jakychsi sil, které¢ maji dopad na fizeni uvnitf
podniku. Jejich rozbor se orientuje na slabé a silné stranky podniku v souvislosti ke
konkurenci. Identifikace klicovych proménnych podniku je velice dilezita, nebot' na
jejichz spravném chodu je =zavisla schopnost podniku vzdorovat vyzvam okoli.
Nejdilezitéjsi faktory uvadi obrazek €. 1. (Dvotéacek, Sluncik, 2008, s. 4)

Obrazek 1: Vnitini okoli podniku

e Vnitini okoli \\\
// \\
// AN
/ \
/ , Transformadni - \
/ Vstupy Vystupy —» \
/ ) proces \
/ \
< . . |
: price podnikatelské operace produkty I
\ suroviny zisk /
\ zkuSenosti vydélky //
\\ kapital informace /
At . /
\\ qle‘l odpad p;
\_ informace //
No P
N s
~N ~ //

Zdroj: Dvoracek, Sluncik, 2008, s. 4
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3.1.2 Funkce podniku

Podnik realizuje své cile pomoci plnénim primarnich podnikovych funkci — tedy
provoz podniku se sestavuje z n€kolika Cinnosti. Ty se li§i podle povahy podniku, tj. ¢im se
podnik zabyva, dle velikosti podniku, dle vlastnictvi (soukromé, vetejné, smisené), dle
pravni normy apod. Kazdy podnik se mliZze zndzornit jako systém, ktery ma piislusné
vstupy a vystupy a jehoz zakladni funkce je pfetvofit vstupy na potiebné vystupy. (Synek,
Kislingerova, 2010, s. 70)

Zakladni funkce podniku zahrnuji procesy, které nejblize souviseji s realizaci

hlavniho cile podniku:

e Zasobovaci
e Vyrobni

e Prodejni

Obrazek 2: Primarni funkce podniku

ZASOBOVANI > VYROBA »  PRODEJ
Nakup vyrobnich > Spotfeba vyrobnich »| Prodej vyrobka
faktoru faktoru a sluzeb
s
<
Penézn o) F !

Zdroj: Vochozka, Mula¢ a kolektiv, 2012, s. 185

Podminkou zdatilého chodu podniku zavisi na jejich vzajemné spojitosti a tcelné
spolupraci, jak po strdnce hmotné, tak i kapitalové. Sladit jednotlivé Cinnosti tak, aby
hromadné smétovaly k plnéni firemnich cilti (hlavné maximalizace hodnoty podniku), je

role managementu podniku. (Vochozka, Mula¢ a kolektiv, 2012, s. 185)
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Personélni, investi¢ni, finan¢ni, védecko-technické a spravni funkce, jsou tzv.
funkce podptrné, Casto taky nazyvané prutrezové.
Vsechny funkce, at’ uz prvotni nebo druhotné, jsou vzajemné propojeny, a proto nastava

nutnost je sladit. (Synek, Kislingerova, Podnikovéa ekonomie, 2010, s. 70)

3.1.3 Rizeni podniku

Rizeni je obvykle uréovano jako ,zabezpedeni toho, aby se pomoci lidi cosi
udélalo®. Z toho vyplyva, ze fizeni se bere jako ucelova Cinnost, kterd se rozsituje. Pak by
zéakladni definice mohla byt: ,Rizeni se tykéd urovani toho, co Cinit, a pak zajisténi toho,
jaky manazeii maji k dispozici, jsou lidé. A pravé diky tomuto zdroji jsou vedeny a
vyuzivany ostatni zdroje. V kone¢ném dusledku jsou vSak manazeti odpoveédni za vedeni
veskerych zdrojii, vCetné sama sebe. Definici fizeni lze tak proto upravit na: ,,Uréovani
toho, co Cinit, a pak zajistit, aby se to provedlo pomoci efektivniho vyuziti kazdého

zdroje.” (Armstrong, Stephens, 2008, s. 16)

Proces rizeni

Celkovy proces fizeni je rozdélen na fadu individualnich procesil, coz jsou postupy
vytvofené specidlné tak, aby dobyvani cili bylo jednodussi. ManaZeti pracuji v neustéle se
meénicim, turbulentnim a rozmanitém prostiedi, proto za ucelem splnéni cili byva do tkola

fizeni zavedeno velké mnoZstvi systému, fadu, logiky, pfedvidatelnosti a daslednosti.

Henri Faoyl, ktery patii mezi klasické teoretiky fizeni, definoval hlavni procesy

nasledujicim zplsobem:

1. Planovani — rozhodnuti, jaky postup cesty zvolit, abychom dosahli ucelu
zadouciho vysledku.

2. Organizovani — urCovani nejvhodnéjsi organizace za ucelem nabyti cile a jeji
zajistovani lidmi.

3. Motivovani — uplatiovani motivovani lidi k bezproblémové spolupraci v tymu

podle svych nejlepsich moznosti.
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4. Kontrolovani — posuzovani a pozorovani pokroku v praci ve srovnani s planem

a v piipad¢€ nutnosti provadéni krokii vedoucich k reformé.

Tento klasicky nazor byl zpochybnén empiriky, nebot’ zkoumali, jak manazefi realn¢
nakladaji s casem. Vypozorovali, Ze prace manaZerl neni jen jednotna, ba naopak, je velice
rozmanita a roz¢lenénd, museji se neustale pfizplisobovat situaci, kterd nastane. VéEtSinou
je ovladana udalostmi, které manazefi moc nezvladaji. Snazi se mit pod kontrolou své
prostiedi, okoli, ale dost Casto maji tyto udalosti je samé pod kontrolou. ManaZzefti se Casto
a védomé snazi o pldnovani, organizovani, fizeni a kontrolu, a nevyhnutelné se stava
skutecnosti, jejich Zivot prolinaji neusporadané linie udalosti a ndhod. Podle empirika jde
o védu 1 uméni, jelikoz fikaji, Ze proces fizeni je plny raciondlnich, logickych, na feSeni
v nesnazich orientovanych rozhodovacich ¢innosti a na c¢innostech zaloZenych na

momentalnim minéni. (Armstrong, Stephens, 2008, s. 17)
Rizeni lidi
Rizeni lidi v sobé obsahuje dvé skryta pojeti, tj. fizeni lidského kapitalu a ¥izeni

lidského kapitadlu. Do ur€ité miry nahradily vyraz ,personalni fizeni“ ve smyslu

pojmenovani postupt souvisejicich s vedenim lidi v podniku. (Armstrong, 2007, s. 27)
., Rizeni lidskych zdrojii je definovano jako strategicky a logicky promysleny pristup
k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri

individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cili organizace.* (Armstrong, 2007, s. 27)

Souvislost mezi fizenim lidi, persondlnim fizenim, fizenim lidskych zdrojl a fizenim

lidského kapitalu blize vystihuje obrazek €. 3.
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Obriazek 3: Rizeni v podniku

Rizeni lidi

Politika a praxe rozhodujici
o tom, jak jsou lidé
v organizacich fizeni

a rozvijeni,
A
v v
Rizeni lidskych zdroja Rizeni lidského kapitalu
Strategicky a logicky promysleny JPFistup k ziskavani, analyzovani
pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho, a pfedkladani dat informujicich vedeni
co organizace maji - lidi, ktefi | o tom, jak v oblasti fizeni lidi probiha
v organizaci pracuji a ktefi individualné hodnotu pfidavajici strategické
i kolektivné pfispivaji k dosaZeni cild investovani a operativni rozhodovani jak
na celoorganizacni, tak na liniové
drovni.®
= o

Personalni Fizeni

JPersonalni fizeni se zabyva
ziskavanim, organizovanim
a motivovanim lidskych zdroju
pozadovanych podnikem.”

(Armstrong, 1977)

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 27

Rizeni lidskych zdrojii pracuje pomoci systémii, které logicky a promyslend
propojuji filozofii, strategii, politiku, procesy, praxi a programy, a to vSe v oblasti lidskych

zdrojh. (Armstrong, 2007, s. 27)

3.2 Kultura

Pojem kultura je velice obsahly a interdisciplinarni. Je to jakysi spolecny a nauceny
styl chovani, citéni, mySleni a nastava, kdyZ se socialni skupiny snazi adaptovat na vné&jsi
podminky. Je bran jako uc¢inny prostiedek zvladajici tyto podminky, ktery je v rdmci
socidlnich skupin piedavan. Tento pojem byl piebran z antropologie. OvSem po
prostudovani rtiznych kulturnich aspektti fizeni organizaci a chovani v nich, bylo zjisténo,

7e zejména psychologie a sociologie zde hraji dalsi dtlezité role.
Na jedné strané je kultura efektem ptizptisobeni se okoli, na stran¢ druhé je vSak

nastrojem adaptace socialnich skupin na situace, ve kterych se vyskytuji. Sdilené normy,

nazory a hodnoty vymezujici citéni, mySleni a chovani a jejich nemateridlni a materialni
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produkty povahy, zndzornuji pro kazdou skupinu zvlast’ specificky obsah kultury a je

predavan pomoci uceni. (Lukéasova, 2010, s. 12)

Osobnost cloveka ovliviuji tfi skupiny: genetické faktory, prostor, ve kterém jedinec
zije a vyviji se, a vychovou. Kazdy jednotlivec ma jak charakteristiky jedinecné, tak
charakteristiky pfebrané. To jsou zejména takové, které sdili s jinymi lidmi, se kterymi
vyrustali a Ziji ve stejnych podminkach. To znamena, ze podstoupili shodny proces uceni —
nachazeji se ve stejné zemi, ziji ve stejném regionu, navstévuji stejnou Skolni dochazku
nebo jsou spole¢n¢ v praci apod. AvSak zdaleka ne kazdé hlediska kultury vychoziho
socidlniho celku jsou sdileny vSemi ¢leny stejné. ,Individualni kultura® jednotlivce je
vysledkem piiznacné kombinace né¢kolika vlivl,, at’” uz ptisobily nebo jesté¢ pisobi.

(Lukasova, Novy a kol. 2004, s. 18)

Nejvyznamnéj$im socializaénim a enkulturacnim (proces osvojovani sociokulturnich
hodnot a norem chovani sdilenych spolecnosti) faktorem je rodina. V ni jedinec dosahuje
hodnot, zvykl, ndzori a norem chovani, které se generacné predavaji. K socializaci
dochazi ale také i vramci jinych socidlnich celkl, s nimiZ se ¢lovék setkava v pribéhu
svého Zivota. Zasluhou toho ma moznosti se setkat s riznymi kulturnimi vzorci, které ho
vice nebo méné¢ determinuji a tim ziskdva par urovni ,,mentdlniho naprogramovani®,
respektive né€kolik urovni kultury. (LukaSova, 2010, s. 12). Podle Geerta Hofstedeho
vsobé¢ nevyhnutelné nosime nckolik vrstev toho ,mentdlniho naprogramovani*

odpovidajici riznym trovnim kultury. Zejména:

e  Uroveii narodni kultury — eventualné kultur neustale migrujicich lidi.

e Urovei kultury slougend s jazykem, naboZenstvim nebo etnikem.

e Uroveti kultury v chapani obsahu Zenské ¢i muzské role.

e  Uroven kultury oddé&lujici prarodi¢e od rodi¢t a od déti — neboli generace, ktera

ma kazda jiné hodnoty, ritualy, hrdiny a symboly.

Urovei kultury souvisejici s ptislusnosti k urcité socialni tride.

e  Uroven organizacni kultura — organizace socializuje kazdého zaméstnance.
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Mentalni programy nemusi byt z téchto rliznych Grovni ani v harmonii. V dneSnim
modernim svété si navzajem nékteré odporuji, napiiklad ndbozenské hodnoty mohou byt
v rozporu s hodnotami generaci, hodnotami pohlavi. Tyto konflikty ztézuji pfedvidani
chovani lidi a tim je dostavaji do novych situaci, ve kterych nevi, jak se zachovaji.

(Hoffstede, 2010, s. 18)

Kazdy jednotlivy socidlni celek mé své odliSnosti fungovani, maji proto kulturnimi
systémy s nimi spojené také své jedinecné znaky a specifika. MliZeme vlastné fici, Ze tyto
odli$nosti jsou ozna¢ovany jako druhy kultury. Nejcastéji studovanymi druhy kultury jsou
kultura organiza¢ni a kultura narodni. (LukaSova, 2010, s. 14). Existuji jesté dalsi druhy
kultury, napt. profesni a subkultura nebo tfeba pracovni a nadnarodni. (Brooks, 2003, s.

220).

3.3 Podnikova kultura

Prvni zminky o kultufe organizaci se objevuji zeyména na pocatku 80. let. Pticin,
pro¢ se manaZefi a teoretici zacali zabyvat kulturnimi hledisky organizaci, je nékolik.
Jednou z nich byl ekonomicky rozvoj Japonska (tzv. ,japonsky ekonomicky zazrak®), kdy
se japonské firmy zajimaly o efektivnost manazerskych technik. Dalsi ptfi¢inou vedouci
k velkému z4jmu o organizacni kulturu, bylo zvetejnéni praci vénovanych hleddnim cesty
k dokonalému fizeni firem. V dneSni dob& je na trhu znacné mmnoZzstvi publikaci
zamé&fujicich se na organizani kulturu a jeji plisobeni na chod a vykonnost, a tato

problematika se stala nedilnou soucasti vyuky managementu. (LukaSova, 2010, s. 15)

Kultura podniku je plné abstraktnich vyrazi, které tvoti hodnoty a normy. Ty existuji
v organizaci bud’ jako celku nebo v nékteré jeji ¢asti. Jejich definice neni podstatna, stejné
tak nemusi byt ani slovné uvedeny, ani se o nich nemusi hovofit. Pfesto méa vSak kultura

podstatny vliv na jednani lidi v organizaci. (Armstrong, 2007, s. 257).
Koncept organiza¢ni kultury je ramcové chapan dneSnimi autory podobnym

zpusobem, avSak konkrétni vyty€eni obsahu tohoto pojmu je relativné rozdilné. (LukaSova,

2010, 5. 17)
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Ukazka riznych pohledi na podnikovou kulturu od riznych autort:

., Podnikova kultura je vzorec sdilenych zakladnich presvédceni, které si skupina
osvojila pri Feseni probléemu externi adaptace a interni integrace, jez se natolik osvedcily,
Ze jsou povazovany za platné a jsou predavany novym clenum organizace jako zpiisob
vnimani, mysleni a citeni, ktery je ve vztahu k témto problémum spravny. “ (Schein, 2010, s.

12)

., Kultura organizace neboli podnikova kultura predstavuje soustavu hodnot, norem,
presvédcent, postojii a domnének, kterd sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale
urcuje zpusob chovani a jednani lidi a zpiisoby vykondvani prace. (Armstrong, 2007, s.

257)

, Firemni kultura vyjadiuje urcity charakter firmy, celkovou atmosféru, ovzdusi,
vnitini Zivot oviliviiujici mysleni a chovani spolupracovniku firmy. Lze hovorit také
o zvyklostech a ritudlech vyuZivanych ve firmé a o hodnotdach, které se projevuji v

obecnych vzorcich chovani a jednani vsech pracovnikii. “ (Vysekalova, Mikes, 2009, s. 67)

Z vySe uvedenych definic vyplyva, ze soucasné pojeti organizacni kultury si
dovoluje tvrdit, ze: ,, organizacni kulturu lze chapat jako:
- soubor zakladnich presvedceni, hodnot, postojut a norem chovani,

- které jsou sdileny v ramci organizace a

které se projevuji v mysleni, citéni a chovani clenii organizace a v artefaktech (1j.

vytvorech) materidlni a nematerialni povahy.“ (Lukasova, 2010, s. 18)
Autor, ktery nejlépe vystihuje podstatu podnikové kultury a kterého nejcastéji cituji

ostatni autofi, je Edgar Shein. Jeho koncepce podnikové kultury je zachycena v obrazku ¢.

4.
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Obrazek 4: Koncepce podnikové kultury

SYSTEM SYMBOLO

Reé, formy spoleéenského styku,
obrady, ritualy, obleceni, logo

VEDOME, OVLIVNOVATELNE

[

Viditelné, ale nutné vysvétleni vyznamu
symbold, jejich interpretace

SOCIALNI NORMY A STANDARDY
JEDNANI

|

Zasady, pravidla, standardy, podnikova
ideologie, linie jednani

VEDOME A DO ZNACNE MIRY
OVLIVNOVANE

-

Pro vnéjsiho pozorovatele jen ¢astecné

ZAKLADNI PREDSTAVY, VYCHODISKA

zfetelné

NEVEDOME, SPONTANNI

Vztah k ostatnimu svétu, Pro vnéjiiho pozorovatele neviditelné
predstavy o povaze clovéka, pricinach
jeho jednani a povaze mezilidskych
vztaht, co je zdrojem a kdo je nositelem

pravdy

Zdroj: Bedrnova, Novy a kol., 2002, s.486

Z obrazku je zifejmé, ze zakladni rovina podnikové kultury je charakterizovana
celkovym pohledem na svét a pfistupem k zivotu, k praci, lidem a rovnéz sobé samym,
a také pristupem k zivotu samostatnych spolupracovnikii. Zdéa se docela automaticka, bez
promysleni samoziejma, neposuzuje piipadné dasledky pro sebe sama ani podnik. Do této

roviny pfedevsim patfi:

1. Vztah k sousednimu svétu, nejvice vSak k okoli podniku — faktory, které maji
vliv na vztahy, zahrnuji hlavné jistotu, moZnosti rozvoje, rizna nebezpeci atd.

2. Podnikové predstavy o charakteru ¢loveéka a ptivodu jeho jednanim, pfeménéné
do nazoru o spolupracovnicich — povaha lidi nam ukazuje, jestli jsou vice aktivni
a radi riskuji nebo jsou vice pasivni a radéji se piizpusobi, tudiz jsou pohodini,
nechtéji prevzit odpovédnost.

3. Minéni o povaze mezilidskych vztahti — minéni, ptedstavy o spravném utfidéni
vztahti dle plivodu, v€ku ¢i uUspéchu mezi lidmi ve spolecnosti, jestli spolu

zaméstnanci ve spole¢nosti dokdzou fungovat a spolupracovat nebo zda si
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konkuruji, zda publikuji své soukromi ¢i mé ptednost tymova nebo individudlni
prosperita.

4. Ptedstavy o pravdé odpovidajici na otdzku, na ¢em spolupracovnik zaklada pti
rozhodovani, co je chybné a nepravdivé a co je spravné a pravdivé — sledujeme, kde
se bere zdroj pravdy a jejiho nositele. Hodnotime duivéru ¢lovéka v autoritu nebo

tradici, zda veti vice védeckému zjist'ovani, intuici nebo pragmatickému jednani.

Zakladna podnikové kultury neni vytvéfena jednotlivymi izolovanymi Ciniteli, ale
tvoii vnitin€ usporadany celek, ktery se formuje s Casovym odstupem na zékladé bézného
vyvoje vzhledem k uréitému uspotfadani spolupracovnikli, nebo zamérn¢ do podoby
uréenych zasad, socidlnich norem a pravidel, zpravidla ze strany managementu podniku.
Stfedni vrstva podnikové kultury zahrnuje psana a nepsana pravidla spole¢nych vztahli na
pracovisti, hodnotové preference, loajalitu k firmé, vztahy ke konkurenci i partnertim,
akcionatim a zakaznikim. Ukolem stiedni Girovné je zhotovit uceleny a uéinny systém,
ktery bude prabézné rozvijen, bude schopny a otevieny nové ptichozim a budoucim

spolupracovniklim, a ktery bude pfipraven pro vefejnost.

Jasné viditelnou a cilevédomou sloZku tvoii nejvyssi uroven. Tu vSak pochopime jen

se znalostmi pfedchozich dvou rovin. (Bedrnova, Novy a kol., 2002, s. 486-487)

3.3.1 Prvky podnikové kultury

Kulturni prvky hezky popisuje Doc. PhDr. RizZena LukdSova, Csc. ve své praci
Organizacni kultura a jeji zména, proto se také bude tato kapitola zabyvat rozborem jeji
literatury. Prvky podnikové kultury pfedstavuji zdkladni soucast kulturniho systému, patii

mezi n¢ predevsim:

- zékladni pfesvédceni
- normy

- postoje

- hodnoty

- artefakty
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Zikladni presvédceni
Zakladni pfesvédceni (angl. basic assumptions) jsou ustalené nazory o tom, jak to ve

skute¢nosti funguje. Tyto ptfedstavy jsou lidmi v organizaci povazovany za naprostou
samoziejmost, nepochybuji o nich. Jsou pro né natolik pravdivé a jejich pochybeni
povazuji za htich. Je nevhodné o nich debatovat, pokud vSak jsou k tomu donuceni, brani
je. Zdrojem vzniku téchto piesvédCeni je opakujici se zkuSenost. Zakladni presvédceni
rozliSuje ti1 zakladni oblasti:

1) piesveédceni tykajici se adaptace na vnéjsi poméry

2)  presvédceni tykajici se sjednoceni vnitinich procesii

3)  presvédceni vztahujici se na Cas, ¢loveéka, lidské vztahy a podstatu pravdy

Zékladni presvédCeni vyrazné ovliviiuji mySleni a pocity spolupracovnikli
v organizaci. Nevyjadfen¢ tak vymezuji rozhodovani, urcuji priority a stanovuji chovani

¢lenll organizace.

Hodnoty a postoje

Hodnoty jsou to, co je pro ¢leny organizace, at’ jednotlivce nebo skupiny, Zadouci
a prisuzuji tomu vyznam. Hodnoty zndzoriiuji preference, které se odrazeji v rozhodovani
organizace. Individualni hodnotovy systém clovéka stanovuje pouze pro néj to vyznamné,
zatimco organizacni hodnoty jsou projevem toho, ¢emu je davan smysl v organizaci jako
celku. Za organizacni hodnoty se bere tfeba spokojenost zakazniki ¢i spokojenost
pracovnik. Hodnoty jsou brany také jako jadro a kliCcovy ndstroj podnikové kultury.
Organizace obvykle své hodnoty formuluji, oznamuji ve svém etickém kodexu
a domlouvaji je uvniti firmy. Nékteré je vSak komunikuji také navenek za cilem vytvoreni

si image.

Postojem se chape urcity vztah, k jakému si objektu, kterou je bud’ osoba, udalost,
véc nebo problém. D4 se fict, Ze postoje jsou produkty hodnoceni. Pfitom velka ¢ast autorti
chdpe postoje jako souhrnny pojem, zahrnujici slozky: afektivni — emoce véazici se
k objektu, konativni — sklony k ¢inu ve vztahu k objektu, kognitivni — nazory vztahujici se

k objektu.
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Normy chovani

Normy se vyznacuji jako nepsana zasady chovani. Nejsou to formalni normy dané
organizaci, ale jednd se o neformalni pravidla chovani sdilené ¢leny, za jejich dodrzeni
: MY " e ‘. G N
jsou ,odmeénéni‘ a za nedodrZeni ,potrestani‘. Ocenéni nebo sankce maji vétSinou citovy
raz — ti, co normy dodrZuji, ostatni se k nim chovaji hezky, vstficné, a ti, co neplni
pravidla, k nim se chovaji neptatelsky, nevSimave. Normy chovani se tykaji celé¢ tady
aspektll zivota v organizaci — pracovni jednani, mezi které patii tieba rychlost prace,
kvalita prace. Dale komunikace mezi ¢leny, tam patii rozsah a obsah sdélovanych

informaci apod.

Pro firmy hraji skupinové normy jednani velkou roli. Reguluji béZné chovani
pracovnikli a zarucuji pevné ocekavatelné¢ prostiedi. Pokud obsah norem podporuje

produktivitu organizace, neni nutné délat formalni kontrolni systémy.

Artefakty

Artefakty se d¢li na materialni a nematerialni. Mezi artefakty materialniho charakteru
se zaclenuje architektura budov, vybaveni firem, produkty vytvafené podnikem, reklamni
brozury, vyro¢ni zpravy firem atd. Artefakty nematerialniho charakteru jsou historky

a myty, organizacni mluva, ritudly, zvyky a ceremonidly.
- Historky neboli pfibarvené piibéhy, vypraveéné v kruhu organizace, které se staly
v minulosti. Vznikaji ze skute¢né udalosti, ale jsou poddvany riznymi lidmi
riznym zpusobem, proto je vyklad jejich déje obtizny, nékdy i1 nepravdivy. Jsou
dalezitym indikatorem kultury, pro c¢leny organizace jsou totiz jednoduse
zapamatovatelné. Myty jsou stanovené zpiisoby vykladu, vysvétlujici pozadované

¢i nepozadované chovani v podniku.

- Organizacni mluva zrcadli hodnoty v organizaci, rozmér formalnosti
a neformalnosti vztahl na pracovisti, obor podnikédni a dalsi specifika. Konceptim
lidé bud’ ptikladaji stejny vyznam, coZz usnadniuje jejich dorozuméni, nebo maji
vyznamy rozdily a lidé v organizaci si nerozumi, a to miize byt zdrojem konfliktd.

- Zvyky, ceremonialy a ritudly jsou zafixované vzorce chovani. Jsou udrZzované
a predavané. Prispivaji k hladkému provozu organizace, redukuji nejistotu

spolupracovnikli, jsou predvidatelné a pomadhaji pracovnikiim vybodovat svou
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identitu. Piikladem zvykti mohou byt tfeba vano¢ni vecirky a narozeninové oslavy.
Mezi ritudly se fadi tieba klasické pozdraveni pii pfichodu do firmy. Ceremonialy
jsou dukladné ptipravené udalosti poradané pii zvlastnich piilezitostech. Uznavaji

uspéchy a oslavuji podnikové hrdiny. (LukaSova, 2010, s. 18-24)

3.3.2 Sila podnikové kultury

,Silou organizacni kultury se rozumi, nakolik jsou dané predpoklady, hodnoty,
normy a z nich vyplyvajici vzorce chovani v organizaci sdileny.* (Lukasova, Novy.

a kol.2004, s. 32)

Sila firemni kultury se pfirozené vyjadiuje hlavné pii fizeni a rozvoji Clenl
organizace. Lid¢ se v silné kultufe nejen 1épe orientuji a posiluji tymového ducha, ale silna
podnikova kultura podporuje rychlejsi integraci a adaptaci novych €lenii. (M. Turieckova,
2004, s. 139). Zaroven dokaze silna kultura ovliviiovat profil i pribéh hlavnich jevl ve
firmé, na rozdil od slabé, kdy je jeji vliv velmi mélo patrny. (Srpova, Rehof a kol., 2010, s.
142)

Slabost 1 sila podnikové kultury blizce zavisi na jeji vnitini diferenciaci, jinak feceno,
dé€li se na razné subkultury. To jsou samostatné kultury vznikajicich v urcitych oblastech
podnikové struktury, odliSuji se pouze socidlnimi normami a rozdilnou hierarchii

hodnotovych preferenci. Tyto subkultury nastavaji zejména:

. mezi rozdilnymi rovinami spravujici hierarchie — napfiklad
administrativné-spravni  kulturu drzi fidici pracovnici, specifickou
predevsim dé€lnici

. mezi jednotlivymi Gcelovymi oblastmi — specifickou kulturu vlastni

pracovnici marketingu, vyzkumu a vyvoje, informatiky, vyroby, ...

V praxi tak vznika dilema. Cim vice odli$nd je struktura v organizaci, tim se dil¢i
subkultury formuji rychleji a snadnéji. To ale zamezuje byti jednotné firmy. Potieba
jednotné a silné podnikové kultury je pravé v organizaci nejnutngjsi. (Srpova, Rehof a kol.,

2010, 5. 142)
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Abychom mohli tvrdit, Ze je organiza¢ni kultura silnd, musi spliiovat tyto kritéria:

a) Srozumitelnost — kazda oblast firemni kultury musi jasné a piehledné¢ davat
najevo vSem Clentim, jaké pocindni je zadané, které aktivity jsou akceptovatelné
a které jsou zcela vyloucené. To lze splnit pouze za podminky, kdy se podnikova
kultura opird o velky soubor standardii, hodnot a symbold, které se vzdjemné
doplnuji a buduji logicky uspotfadany celek.

b) Rozsifenost — je dulezité, aby kazdy pracovnik ve firmé byl dobfe obeznamen
jednotlivymi prvky podnikové kultury, aby se s jejich existenci a vlivem setkéaval
za kazdé situace, na kazdém misté€ a v kazdém okamziku.

c) Zakotvenost — znazornuje rozsah internalizace jednotlivych vzord, norem jednani

a hodnot

Hovofit o kultufe jako silné miizeme az tehdy, kdyz se firemni kultura stane

celistvou soucasti bézného jednani vSech spolupracovnikii.
Stejné jako nebe neni bez mracka, tak i silna podnikova kultura ma své nedostatky.

Nesoulad mezi vyhodami a nevyhodami tkvi v obsahu podnikové kultury. (Bedrnova,

Novy a kol., 2002, s. 489-495)
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SILNA PODNIKOVA KULTURA

PREDNOSTI

NEDOSTATKY

Jasny a prehledny
pohled na podnik

PFimi a jednoznaéna
komunikace

Rychlé nalezeni FeSeni a

Tendence k uzavienosti
podnikového systému

Trvini na tradicich a
nedostatek flexibility

Blokace novych strategii

Obriazek S: Prednosti a nedostatky silné kultury

rozhodnuti

Rychli implementace Vynucovini konformity za
inovaci kazdou cenu

Milo formalnich Slozitd adaptace novych
predpisu, nizsi naroky
na kontrolu

spolupracovniku
Vysoka jistota a duvéra
spolupracovniku
Vysoki motivace

Nizki fluktuace

Znaéna identifikace
s podnikem a loajalita

Zdroj: Bedrnova, Novy a kol., 2002, s. 495

3.3.3 Modely podnikové kultury

Modely firemni kultury se specializuji z velké ¢asti hledanim spojitosti mezi

organiza¢ni kulturou a vykonnosti organizace.

Model D. R. Denisona

Tento model, ktery byl autorem D. R. Denisonem vytvofen na konci 80. let
dvacatého stoleti na zaklad€ rozboru implicitnich ¢i explicitnich mysSlenek, vychazi

z konceptuéalniho ramce.
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Obriazek 6: Konceptualni ramec

soucasne
prostiedi

gl

nazory

a hodnoty\

Il

budoucnost

efektivnost
a vysledky
postupy /
a praktiky
TU\m

soucasné
prostiedi

Zdroj: Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 59

Vykonnost podniku nahlizi jako poslani nazori a hodnot, které jsou sdileny
spolupracovniky v organizaci, manazZerskych praktik a rlznych postupt, uplatiovanych

v organizaci, a organiza¢niho prostiedi, které tyto podminky ovliviiuje.

Na zakladné spojitosti a empirickych vyzkumi, které jsou zahrnuty v konceptudlnim
ramci, definoval Denison spolu se svymi pracovniky ¢tyfi hlavni rysy organizacni kultury.
Ty vramci vztahii predurcuji efektivnost firmy. Patfi mezi né adaptabilita, mise,

angaZovanost a konzistence.

Konzistence jsou podle Denisona dané ndzory, normy a hodnoty chovani, které se
v podniku sdileji. AngaZovanost je mira iniciativnosti a participace ¢lentt podniku.
Adaptabilitu podnik bere jako zpusobilost se pfizpusobit vnéjsimu okoli, misi jako urceni

proudu, kterym organizace sméfuje.
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Obrazek 7: Teoreticky model vztahu vykonnosti a kultury podniku

externi zaméfeni adaptabilita mise
interni zaméfeni angaZovanost konzistence
flexibilita stabilita

Zdroj: Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 60

Adaptabilita a mise jsou zaméfeny na vztahy mezi organizaci a okolnim svétem.
Naproti tomu angazovanost a konzistence jsou zaméfeny na vnitini silu organizace.
Adaptabilita a angazovanost vyzdvihuji pruznost a kapacitu, zatimco konzistence a mise

jsou pievazné stabilni a urcuji smér.

Kazdd z vySe uvedenych charakteristik je samostatné formovana, kazdd ma sviij
plan, jak zvysit svou efektivitu. N&které z nich jsou ale v rozporu. Konzistentni, ale strnula
kultura je v nesouladu s angazovanou a pruznou kulturou. AvSak pokud chce byt firma

uspés$nd, musi spojovat vSechny Ctyfi charakteristiky v dynamické rovnovaze.

Veskeré charakteristiky zkoumané podnikem se oznacuji jako dilezité prediktory
spokojenosti zaméstnanct, kvality a kompletni produktivity. Za nejsilnéjsi prediktor je

podle autora mise podniku. (Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 60)

Model soupericich hodnot B. Quinna a J. Rohrbauga

Model piedstavuje vysvétleni souvislosti mezi organizac¢ni kulturou a vykonnosti
firmy. Autofi tohoto modelu se zprvu na pruzkum podnikové kultury nezamétovali. Chtéli
docilit jednoduchého a uc¢inného postupu, jak posuzovat efektivnost organizace. Pomoci
zkoumani organiza¢ni efektivnosti ptesto dosli k problematice organiza¢ni kultury a jejiho

plsobeni na produktivitu.

Zékladem pro autory zminéné uz vyse byla prace Johna Campbella a jeho kolegi,
ktefi uvetejnili tiicet deveét méfitek efektivnosti organizace. Téchto tficet devét ukazateld
pfedlozili Quinn a Rohrbaugh expertim, a oni pomoci multidimenzionalnich $kal

zredukovali piivodni seznam na sedmnéct obecnéjsich kritérii. Téchto sedmnact podrobili
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jeste dalsi analyze, diky které nasli jeSté obecnéjsi strukturu a dospéli tak ke dvéma

primarnim dimenzim, formujicim symetraly jejich modelu efektivnosti v organizaci.
Flexibilita proti kontrole, interni versus externi zamétfeni. Diky spojeni vznikly Etyfi
kvadranty, znazoriujici Ctyti skupiny kritérii efektivnosti v podniku. Jsou to: lidské vztahy,

oteviené systémy, raciondlni cile a interni procesy.

Obrazek 8: Model efektivnosti organizace

flexibilita
| lidské vztahy | oteviené systémy
nastroje: nastroje:
soudrznost, moralka flexibilita, pohotovost
cile: cile:
stabilita, kontrola rust, ziskavani zdroju
interni externi
zaméreni zaméreni
nastroje: nastroje:
planovani, stanovovani
management informaci cild
komunikace
cile: cile:
stabilita, kontrola produktivita, a¢innost
| interni procesy I racionalni cile
kontrola

Zdroj: Lukasova, Novy a kol., 2004, s. 61

Prvni dimenze modelu nam tikd, ze nekteré organizace jsou efektivni, pokud kladou
diraz na zménu, pokud jsou flexibilni a rychlé, dalsi jsou vykonné, jestlize vyzdvihuji
kontrolu, stabilitu a potadek. Druha dimenze odliSuje métitka efektivnosti poukazujici na
integraci a interni orientaci od kritérii, kterd vypichuji diferenciaci, externi orientaci

a soupefteni.
Kazdy kvadrant, vznikly slou¢enim dimenzi, ma své specifické cile a pomoci svych

urcitych nastroji jich chce dosahnout. Kazdy samostatny kvadrant pfedstavuje urcity

soubor ukazatelll organizacni efektivnosti. Tyto ukazatelé, jak je zfejmé z jejich obsahu,
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zahrnuji primarni hodnoty v organizaci, predev§im ty prvky, které tvoii podstatu kultury

v organizaci. (LukaSova, Novy a kol., 2004, s. 60-61)

3.3.4 Podnikova identita

Firemni identita je nedilnou soucasti firemni strategie a znazoriiuje, jak se
prostiednictvim jednotlivych prvkit firma projevuje. Prezentuje néco specialniho,
prohlaseni sebe sama, ma své specifické vlastnosti i1 charakteristiky. Zahrnuje minulost
firmy, vizi 1 filozofii, lidi ptisluSici k firmé i jeji moralni hodnoty. Jeji podstatu tvoti fada

prostiedk, které tvoii ucelenost obrazu. (Vysekalova, Mikes, 2009, s. 14)

., Na rozdil od podnikové kultury vsak pojem podnikova identita oznacuje cilevedomeé
utvareny strategicky koncept vnitini struktury, fungovani a vnéjsi prezentace konkrétniho

podniku v trznim prostredi. “ (Bedrnovad, Novy a kol., 2002, s. 520)

Zaklad pro podnikovou identitu je tvofen z podnikové kultury, av§ak nespotifebovava
cely jeji obsah.

Formovani podnikové identity je vedeny proces, uskuteCiiujici se v fidici
posloupnosti smérem shora doli. Je dlouhotrvajici a musi se realizovat po sobé

jednotlivych fazich. Mezi klicové faktory formujici podnikovou identitu ptislusi:

- Podnikova komunikace — vybér a vyuzivani veSkerych pfistupnych
dorozumivacich prostiedkt uvnitf 1 vné podniku. V prvnim piipad€ se utvari
solidarita a odpovédnost pracovniki vici podniku, zaroven si podnik vytvari to
samé viuci pracovnikiim. V druhém ptipadé se jednd o komunikaci s vefejnosti,
odbérateli, zdkazniky. Podniku informuje o vyrobcich, hospodaiskych vysledcich,

aktivitach podniku, postaveni firmy vic¢i konkurenci, budoucich zdmérech.

- Podnikovy design — vngj$i ztvarnéni organizacnich artefaktl. Architektura
budovy podniku, vybaveni kancelafi, odévy zaméstnancii, vzhled vyrobkt, logo
apod. Kvalitné promysleny, peclivé zpracovany a zdafile uskutecnény podnikovy
design mé nadchazejici preference:

1) Vyskytuje se v pfedni fad€ uvnitt podniku.
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2) V trznim prostiedi dosahuje origindlniho profilu.

3) Okamzité zavedeni novych vyrobkt na trh a jejich prode;j.

4) Peclivy designovy program slucuje vnitini 1 vnéjs$i ndzor na podnik.
5) Celistvy design urychluje a zefektivituje vSechnu propagaci.

6) Zpftistupiiuje nové moznosti pro dosazeni divery.

7) Podnikovy image se hodn¢ odrdzi od podnikového designu.

8) Ptispiva ke kultufe béZného Zivota.

- Podnikové jednani — pfiznacny styl aktivit daného podniku nejen uvnitf, ale
1 vné. Patii sem podpora mistnich zajmli komunity, ve které se podnik nachazi, podpora
sportovnich 1 kulturnich aktivit, vyfizovani reklamaci apod. (Bedrnova, Novy a kol., s.

523-524)

., Firemni identita je strategicky naplanovana predstava, vychazejici z podnikové filozofie

a z dlouhodobého podnikatelského cile. * (Vysekalova, Mikes, 2009, s. 16)

3.3.5 Etika podnikové kultury

Etika v podnikové kulture fesi konflikt sjednoceny s obchodni ¢innosti mezi svym
zdjmem a zdjmem druhych lidi. Etika je nova disciplina, kterd shani teoretické¢ plany

a ptedlohy chovani firem i jejich zastupct v heterogennim svété podnikani.

Firemni, organizacni ¢i také podnikatelska etika ma mnoho definic, vychéazi z norem
a odpovida na spole¢enské promény organizace. Zakladni definice: ,,Podnikatelska etika je
profesni, aplikovana, normativni etika.“ Normativni etika uddva normy, podle kterych by

se m¢li lidé chovat a Zit.
, Etika je souhrn norem a pravidel, vyjadrujici ndazory spolecnosti na chovani
a jednani lidi z hlediska dobra a zla, spravnosti a nespravnosti. Je to nauka o mravnosti,

o puvodu a podstate moralniho védomi a jednani. * (A.Putnova, P.Seknicka,2007, s. 14)

V tomto globdlnim svét€ je podnikova etika sjednocovana se zuzitkovavanim

etickych predpist. Tyto predpisy se v odliSnych ¢innostech odliSuji, v principu jde ale
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o nadchdzejici otazky: veérnost a sluSnost zadkonu, feSeni konfliktd, vztahy k dodavateliim
a zdkazniklim, kvalita vyrobkll, ochrana zdravi na pracovisti, poctivost, ochrana zivotniho

prostiedi, uzavirani pracovnich smluv, aplatky pii dosahovani zakazek a informaci.

Podnikova etika se tyka jak vztaht uvnitt, kde hovofime o etice fizeni vztahli mezi
spolupracovniky, tak i mimo podnik, kde mluvime o etice fizeni vztahl s vnéjSimi Ciniteli,

jako jsou dodavatelé, zdkaznici, akcionafi apod.

Podnikova kultura a etika jsou dva diilezité pojmy, jejichZ smysl se opakované plete.
Kultura zahrnuje hodnoty, normy, standardy, pravidla a jejich cilem je pfiznivé usmérni
podnikové postupy. Etika je ale pravé otazkou vzniku téchto pravidel, norem a charakteru,

ktery jim je hned na pocatku vtlacen.

,,Z hlediska geneze je prvotni podnikova etika, na jejich zakladech vyriista konkrétni

podoba podnikové kultury.

., Byt eticky neznamend byt perfektni, vyzadovat od spolupracovnikii maximalni
vykon, starat se o zdkazniky ,na urovni‘, pevné se drzet litery zakona, Zit v pokrytectvi nebo
se stat obhajcem nekteré nabozZenské doktriny, nybrz podrizovat kazdé jednotlivé
rozhodnuta etickym kritériim. Byt eticky znamena vnaset do rozhodovaciho procesu eticka
kritéria a perspektivu stejné samoziejmé jako perspektivu ekonomickou.*“ (Bedrnova, Novy

akol,s. 525-526)
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4 Prakticka c¢ast

V této Gasti prace je predstavena spoleénost Generali Ceskd pojistovna, a.s., jeji

historie a soucasnost, déle 1 struktura a struény obsah etickych kodexd.

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Generali Ceska pojistovna a.s. (dale jen Generali) je vieobecnou dlouholetou
pojistovnou s vydatnou tradici v pojiSténi Zivotnim i1 neZivotnim. Poskytuje ale i pojisténi
pro velké, sttedni a malé klienty v okruhu podnikatelskych rizik. Vznikla spojenim dvou
pojistoven, které byly souéasti Generali CEE Holdingu B.V. Ceska pojistovna a.s. koupila
od Generali Pojistovny ¢ast pojistného kmene a tim se pfejmenovala na Generali Ceské

pojistovna a.s.

Generali ma k dispozici bezmala 6 000 znalych poradcti a 900 obchodnich mist
v celé Ceské republice. Jsou povazovani za jedni¢ku na trhu, zvladnou udélat az 7 mil.

pojistnych smluv za rok.

V nabidce Generali je n€kolik druhli pojisténi jako tfeba pojiSténi Zivotni, cestovni,
odpovédnosti, havarijni ¢i povinné ruceni, domacnosti apod. Ale nabizi také poskytnuti
uvért. VétsSina uvért jsou z 90 % hypotéky. Déle u nich ¢lovék mulze investovat. Maji
desitky rtiznych fondl jak v ¢eské mené, tak i investice v eurech. V nabidce maji i typy

piipojisténi.

Obrazek 9: Logo spole¢nosti Generali

@Y= GENERALI
72k CESKA POJISTOVNA

Zdroj: Oficialni webové stranky

4.1.1 Od historie po sou¢asnost

Generali se pySni svou dlouholetou tGspéSnou historii, kdy jeji kofeny sahaji az do
devatenactého stoleti. 27. fijna 1827 byly akceptovany piedpisy instituce oznacené

Cisarsko-kralovsky, privilegovany, cesky, spole¢ny nahradu sSkody ohném svedené
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pojistujici ustav. Tento ustav byl zalozen hlavné pfedevSim pro pokryti nemovitych véci
svych i poddanych proti hrozbé pozaru. Pozdéji se nazev zménil na Prvni ceskou

vzajemnou pojistovnu.

Prvni nejvétsi pojistnou udalosti byl pro pojistovnu rok 1881, kdy vyplatila necelych
300 000 zlatych na obnovu Narodniho divadla, které vyhotelo. Tim si ziskala velice

dobrou reputaci u ¢eského naroda.

Roku 1909 bylo na valné hromad€ rozhodnuto o rozsifeni nabidky pojisténi.
Napftiklad pojisténi Skod proti kradezim ¢i vloupanim a pojisténi zdkonné odpovédnosti.
Ve dvacatych letech byl také rychly a velky rozvoj automobilové dopravy, coz znamenalo

pro pojistovnu dalsi rozSifeni pojisténi, a to konkrétné€ pojisténi jizdnich silostroji.

Ke svym prvnim stym narozenindm roku 1927 darovala pojistovna vitraZzové okno

do svatovitské katedraly. Okno zachycuji motivy ohrozeni zivota a majetku.

Na zékladé dekretu hlavy republiky bylo v roce 1945 vSechno smluvni pojistovnictvi
zestatnéno. Rok 1948 znamenal monopolizaci, kdy pét stavajicich pojistoven bylo
slou¢enou pouze v jedinou — Ceskoslovenskou pojistovnu n. p. V roce 1950 byly zidkonem
vyhlaSeny dv€ normy, diky nimz byla poprvé v historii pojiStovna integrovana do
ceskoslovenského finanéniho systému. CoZ znamenalo pfizplsobeni jeji organizaéni
struktury statnimu &lenéni. V roce 1969 vznikla samostatnd Ceska statni pojistovna
a samostatna Slovenska statni pojistovna. V sedmdesatych letech se novym logem Ceské
statni pojiStovny staly tfi lipové listy. V tomto obdobi vydalo ceské 1 slovenské

ministerstvo financi zésady o bezziskovosti v zivotnim 1 dichodovém pojisténi.

Sametova revoluce piinesla konec znarodnéni a Ceskd pojistovna byla postupné
privatizovana. V roce 1992 vlada schvalila pfeménu na akciovou spolecnost a 1. kvétna

byla Ceska pojistovna zapsana do obchodniho rejstiiku.
V roce 2008 se Ceska pojistovna stala soucasti Generali PPF Holdingu, kdy spojeni

obou skupin a jejich aktivit spojilo pojistovani sttedni a vychodni Evropy. V roce 2015 se

stoprocentnim vlastnikem Ceské pojistovny stal Generali CEE Holding.
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Vroce 2019 Ceska pojistovna koupila pojistny kmen Generali CEE Holdingu

a spole¢né spojily své sily. Vznikla tim nejvyznamnéjsi pojistovna na ¢eském trhu.

4.1.2 Struktura spole¢nosti Generali Ceska poji§t'ovna, a.s.

Obriazek 10: Zakladni organizacni struktura spolecnosti

Valna hromada

Dozortirada Vybor pro audit

Predstavenstvo

Pfedseda Mistopfedseda
pfedstavenstva pfedstavenstva

Clen pfedstavenstva Clen pfedstavenstva Clen pfedstavenstva Clen pfedstavenstva

Pojistné - technicky
utvar

Organizaéni
jednotky CEO

Finanéni Fizeni Retalovy obchod Korporatni obchod

Zdroj: Oficialni webové stranky

Valna hromada rozhoduje o veskerych zalezitostech spole¢nosti, mize zménit obsah
a stanovy spolec¢nosti, schvaluje ucetni uzavérky, mize zrusit spolecnost ¢i jeji organizaci

uvnitt.

Dozor¢i rada dava pozor na vykony predstavenstva a ¢innost spole¢nosti. Generali ma
Sest ¢lent dozor¢i rady. Kteti nahlizi do vSech dokladli a zdznamu ¢innosti spole¢nosti,
kontroluji ucetni zdpisy a zda jsou vSechny Cinnosti spoleCnosti v souladu se zakonem.

Ptfedseda dozorci rady je pan Miroslav Singer.

Vybor pro audit se ve spolecnosti Generali sklada ze tii ¢lentl, ktefi kontroluji kvalitu
podnikovych procesti uvnitf podniku. Pfezkoumadvaji ufedni dokumenty a ucetnictvi

a zjist'uji, zda je vSe platné a skutecné. Na zdklad¢ toho pak vydaji konecné rozhodnuti.

Ptedstavenstvo ma na starosti rozd€leni zisku a ztraty. Musi vést fadné ucetnictvi,

které pak predklada valné hromadé.

Predseda predstavenstva a zdroven generalni feditel je Roman JuraS. M4 na starosti

strategii celé spolecnosti, veSkeré nabizené sluzby a organizacni jednotky CEO. To
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znamend, ze je nadiizeny pro dal§i manaZery na urovni feditelli. Mistopiedseda
pfedstavenstva nebo — li finan¢ni feditel je Petr Bohumsky. Dale se pfedstavenstvo sklada

jeste ze Ctyt Clent, ktefi maji na starosti dalsi utvary.

Obchodni modul = prodej pojisténi se déli na tii distribucni kandly — Retail, SME
a Pobocky. Lidé v SME a Retailu jsou OSVC. Nabizeji poji§téni, investice apod. na své
konto. Kolik uzavfou smluv a vydélaji penéz zalezi pouze na jejich vili k praci. SME
nabizi spiSe pojisténi pro firmy. Retail se zamé&fuje zase na jednotlivce a na pobockach jsou

zameéstnanci, ktefi sice pojisténi nabizi, ale viceméné jsou spi$ poradci.

Kazdy distribu¢ni kanal nabizi vSe, co je v nabidce Generali, avSak kdyz se n¢kdo
chce vénovat pouze jedné &innosti, napt. hypotékam, tak musi mit certifikaci od CNB
a kazdy rok musi potvrdit svou odbornost. Stejné jako vSichni ¢lenové Generali musi mit

zvladnuté testy poskytované spole¢nosti a musi byt zaregistrovani u CNB.

4.1.3 Etické kodexy spole¢nosti Generali Ceska pojistovna, a.s.

Etické kodexy definuji pravidla chovani jak zaméstnanci vcetné dozorci rady
fidicich orgénd, ale také tretich osob, které jednaji jejim jménem. VSichni s nimi musi byt

seznameni a dodrzovat je. Stejné jako dalsi pfedpisy vydané podnikem.

Mezi etické kodexy Generali patii pfedevsim zasady cestného obchodniho styku. Nize

jsou uvedeny a jednoduse popsany:

1. Udrzitelnost — podilet se na ekonomickém a socidlnim rozvoji, respektovani
zivotniho prostfedi

2. Pracovni prostiedi, rozmanitost a zaclenéni — inspirativni pracovni prostredi bez
diskriminace €1 obtéZovani

3. Pracovni prostor — bezpecny a zdravy pracovni prostor

4. Ochrana majetku a obchodnich dat — nejen hmotny a nehmotny majetek, ale taky
napady, strategie, veskera obchodni data, véetn¢ emailil a zdznamii

5. Osobni tdaje a ochrana soukromi — osobni udaje mohou byt sdileny pouze pro
nezbytné Ucely, pravo na ochranu soukromi je vZdy vyZadovano

6. Stiet zajmi — zaméstnanci jsou povinni €init tak, aby chranili zajmy skupiny
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10.
1.

12.

13.

14.

Zakaz uplatkt a korupce — zédkaz vSech forem uplatkafstvi a korupce

Vztahy se zdkazniky — spokojenost a nejlepsi zajmy zakaznika jsou vzdy na prvnim
misté, povinnost chovat se k zdkaznikovi vzdy cestné, profesiondlné, oteviené
a slusné, zaméstnanci mohou Cinit pouze ta prohlaseni, kterd jsou ptesna a pravdiva
Spravedliva soutéZz a zdkaz karteli — spravedlivd soutéZ pro lepsi obchodni
prilezitosti a vykonnosti, zdkaz zkreslovani reality ¢i jakédkoli manipulace

Vybér dodavatelit — vzdy spravedlnost, transparentnost a poctivost s dodavateli
Finan¢ni informace — vykazy musi byt piesné a pravdivé, vedouci zaméstnanci jsou
povinni provadét vnitini finan¢ni kontrolu

Obchodovani zasvécenych osob — =zdbrana zneuziti internich informaci
a spravedlnost v fizeni transakci s cennymi papiry

Komunikace s externimi stranami — oteviena, v€asna a spravedlivd komunikace
s médii a vefejnosti

Zakaz prani Spinavych penéz, financovani terorismu a mezinarodni sankce —
podpora mezinarodniho boje proti prani Spinavych penéz a financovani terorismu,

vSe v souladu se zadkony a piedpisy
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4.2 Primarni vyzkum

Jak jiz bylo zminéno vySe, hlavnim cilem této prace je zjistit spokojenost zaméestnancti
spole¢nosti Generali Ceska pojistovna, a.s., a dale navrhnout mozna doporu€eni na jeji
zvySeni. Pomoci primarniho vyzkumu, ktery byl provadén na zidkladé dotaznikového

Setfeni, byly zjistény vysledky, které ukazuji na chod firemni kultury uvnitt spolecnosti.

Dotaznikové Setfeni provedené u pracovnikli spolecnosti Generali probihala
vrozmezi jednoho meésice. Pracovnikim byl zaslan elektronicky dotaznik pomoci

emailové posty a pomoci portalu Formuldte Google — zdarma vytvarejte a analyzujte

prizkumy. TiStény vzor dotazniku je v kapitole Ptilohy.

Dotaznik byl provadén ve Statutarnim meést€ Jihlava na jedné z péti pobocek, které
se tam nachazi. Byla vybrana pobocka na Masarykoveé nameésti. Na této pobocce pracuje
nejvice pracovnikil ze vSech péti pobocek, které se v Jihlavé nachazi. Dotaznik byl zcela
anonymni, v uvodu je popsan divod tohoto dotazniku a pod€kovani za Cas strdveny na
vypliiovéani. Celkem dotaznik obsahoval 17 otazek, které byly uzaviené, polozaviené a par
otazek bylo zcela otevienych pro moZnost vlastniho nazoru. Prvnich par otdzek bylo
zaméfeno na obecné poznatky jako je vek, vzdélani apod. Dalsi otazky se pak vénuji

firemni kultufe.

Dotaznik zodpovédelo celkem 27 lidi ze 43 pracovnikd, coz je ptesn€ 61,80 %.

4.2.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Hlavnim cilem tohoto dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jak se k firemni kultufe stavi
pracovnici spolec¢nosti Generali, a jak moc jsou spokojeni.

Z jednotlivych odpovédi na tento dotaznik je u otdzek zavienych a polozavienych
otazek vytvofen graf, ktery obsahuje procentualni udaje, a ktery jsem nasledné

okomentovala. U otevienych otazek je pouze mé slovni okomentovani.
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Otazka ¢.1: Jaké jste pohlavi?
Graf 1: Pohlavi

Pohlavi

33,30%

HZena W muz
Zdroj: Vlastni prace autorky
Jak je zgrafu prvni otazky jasné, spoleénost Generali Ceskd pojisfovna na pobodce

v Jihlavé ma pievahu zen. Z 27 odpovédi Zeny tvori dvé tretiny, tedy 67 % a muzi tvoii

zbylou jednu tfetinu, tedy 33 %.

Otazka ¢.2: Kolik je Vam let?
Graf 2: Vék

m18-24let m24-34let m35-44 let 45-54 let m55 let avice

Zdroj: Vlastni prace autorky
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Druhé otdzka byla zamétend na veék pracovnikl. V nabidce bylo celkem 5 moznosti, na
které mohli odpovidat. Nejvétsi podil, pfesné 29,63 %, tvoii pracovnici ve v€ku 18-24 let.
Druhad moZnost urceni véku byla 25-34 let. V této skupince se nachdzi pouhych 7,41 %
pracovnikl. Vékové skupiny 35-44 a 45-55 maji stejny pomér procent a to 22,22. Posledni

a nejstarsi vékova skupina 55 let a vice tvoii 18,52 %.

Otazka ¢.3: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani ?

Graf 3: Vzdélani

Vzdélani

37,10%

m zékladni skola m stfedni Skola bez maturity
stfedni Skola s maturitou m vyssi odborna skola

m vysoka Skola

Zdroj: Vlastni prace autorky

Nejéast&ji maji pracovnici Generali Ceské pojistovny stiedoskolské vzdélani s maturitou,
které predstavuje 55,5 %. Dale 37,1 % tvofi pracovnici s vysokoSkolskym vzd€lanim.
Zbylych 7,4 % tvofi pracovnici s vysSi odbornou Skolou. Se vzd€lanim pouze zékladni
Skoly nebo Skoly s vyuénim listem nemaji v podniku nikoho. Osoba, ktera chce pracovat

v pojistovné a nabizet jeji sluzby, musi mit splnénou alesponn maturitu.
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Otazka ¢.4: Jak dlouho pisobite v podniku Generali Ceska poji§tovna?

Graf 4: Doba piisobeni

Doba plisobeni

14,81%

29,63%

B méné jak jedenrok m1-5let m6-9let 10 let a vice

Zdroj: Vlastni prace autorky

Jak je z grafu zfejmé, nejveétsi zastoupeni maji pracujici, kteti jsou ve spole¢nosti méné jak
jeden rok. Je jich 37,04 %. Dale tam pracuji zamé&stnanci po dobu 1-5 let a ti tvoii 29,63 %.
Je zde velké procento pracovniki, kteti se ve firmé moc neohiali. Zbylych 33,33 % tvofi
pracovnici, ktefi jsou ve firmé vice jak 5 let. Pracovnici, ktefi tam pobyvaji 6-9 let tvoii

14,81 % a pracovnici, kteti uz tam pracuji vice jak deset let je 18,52 %.
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Otazka ¢.5: Prijdou Vam vnéjsi projevy (logo, barvy, reklama, vzhled budovy, ...)
firemni kultury zajimavé?

Graf 5: Zajimavost vnéjSich projeviu

Zajimavost vnéjsich projevi

Hano Ene MWnevim

Zdroj: Vlastni prace autorky
Celych 85,2 % pracujicich ve spolecnosti se shodli, Ze jim vné&jsi projevy firemni kultury —
jako je napftiklad logo, reklama, vzhled budovy — pfijdou zajimavé. Nezajimavé je to pro

3,7 % a 11,1 % pracujicim je to jedno.

Otazka ¢.6: Zménili byste néco na designu Vaseho podniku ?

Graf 6: Zména designu

Zména designu

96,30%

Hano Ene

Zdroj: Vlastni prace autorky
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Zménu designu nechce 96,3 %. Jsou spokojeni. 3,7 %, presn¢ 1 pracujici by néco na
designu zmenil. V této otdzce byl mozny vlastni nazor pro ty, co odpoveédéli, ze by néco

zménili. Byla jedna jedind odpovéd’, a to zména designu webovych stranek.

Otazka ¢. 7: Mate v podniku povinny dress code ?
Graf 7: Dress code

Dresscode

Hano HEne

Zdroj: Vlastni prace autorky

V podniku Generali Ceska poji§tovna dress code jako sam takovy neni. Zadny stejnokroj
mit nemuseji. Ale pracovnici se museji oblékat formalng, hlavné pii komunikaci
s klientem. 77,80 % odpovédélo na tuto otazku, ze dress code je povinny. Dle mého ndzoru

brali pracujici v potaz formalni odév. Zbylych 22,2 % odpovédélo na otdzku ne.
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Otazka ¢.8: PovaZujete komunikaci na pracovisti za dostate¢né vyhovujici ?

Graf 8: Komunikace na pracovisti

Komunikace na pracovisti

Hano Hne

Zdroj: Vlastni prace autorky

Ze 100 % vyhovuje komunikace na pracovisti 85,20 % pracujicim. 14,80 % komunikace
na pracovisti nevyhovuje, a to z n€kolika diivodi. Tato otazka totiz méla prostor na vlastni
nazor pro ty, kteti odpovédéli zaporné.
Priklady ndzort:

- Spatna srozumitelnost.

- Dost Casto stejné informace od nékolika lidi.

- Obcas neptesné informace.

Z odpovédi vyplyva, ze komunikace na pracovisti by se méla zlepsit, 1 pies to, Ze s tim
nesouhlasi pouhych 14, 8 %. Pokud se komunikace nezlepsi, toto ¢islo se bude zvétSovat,

nastane Spatnd atmosféra mezi kolegy a bude to mit velice Spatny vliv na klienty.
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Otazka ¢.9: Tykate si se svymi kolegy a svymi nadiFazenymi?

Graf 9: Tykani a vykani na pracovisti

Tykani a vykani na pracovisti

M ano, tykam si s obéma skupinami
M ne, tykdm si pouze se svymi kolegy a nadfazenym vykam
M ne, tykdm si pouze s nadfazenymi a se svymi kolegy si vykam

netykam si na pracovisti ani s jednou skupinou

Zdroj: Vlastni prace autorky
Jak je z grafu zfejmé, 63 % pracovnikl si se svymi nadfazenymi vyka. 85 % si zase se

svymi kolegy tyka. 37 % pracovniku si tyka s obéma skupinami. A pouhych 15 % si

netyka ani s jednou skupinou. Na pracovisti vladne tykani.

Otazka ¢&.10: Pokud si na pracovisti tykate, pouzivate spiSe hovorovou nebo

formalni mluvu?

Graf 10: Hovorova a formalni mluva na pracovisti

Hovorova a fromalni mluva

2,20%

15,40%  62,40%

M s nadfizenymi formalni, s kolegy hovorovou
M s kolegy i nadfizenymi spiSe hovorovou

m s kolegy i nadfizenymi spiSe formaini

Zdroj: Vlastni prace autorky
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Tato otdzka souvisi s otazkou Cislo 8 a 9. VSechny tfi otdzky jsou zaméfené na komunikaci
ve firm¢. Na tuto otdzku, jak mezi sebou mluvi pracovnici, odpovédélo 62,40 %, ze
s nadfizenymi mluvi forméln€ a s kolegy hovorové. Formdln€ = spisovné, korektné,
vyhovujici pfedpisim, pozadavkim. 22,20 % formalné¢ mluvi jak s nadfizenymi, tak

is kolegy. Zbylych 15,40 % mezi sebou mluvi normélné, hovorové.

Otazka ¢.11: S klienty davate radéji prednost osobni, telefonické nebo pisemné
komunikaci?

Graf 11: Komunikace s klienty

Komunikace s klienty

mosobni  m telefonické pisemné nevim

Zdroj: Vlastni prace autorky

V této otazce mizeme rozde€lit komunikaci na Ctyfi moznosti. Osobni komunikaci dava
prednost 70,40 % pracovnikli. Dle mého nazoru tato moznost pracovnikim vyhovuje
z divodu okamzité zpétné vazby a zachyceni neverbalnich signalli, jako je napiiklad
usmev, ocni kontakt a pohyb ruky. 14,80 % pracovniklim je to jedno. Sami si nejsou jisti,
co je pro né€ nejlepsi volba. 11,10 % dévaji prostor pisemné komunikaci a pouhé 3,70 %

pracovnikl radéji zvoli telefonickou komunikaci.
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Otazka ¢.12: PovaZujete kolegy za své pratelé nebo konkureci ?

Graf 12: Piatelé nebo konkurence mezi pracovniky

Pratelé nebo konkurence

M pratelé mkonkurence oboji nevim

Zdroj: Vlastni prace autorky

Jak z grafu vyplyva, 66,70 % pracovnikil se povazuji za své pratelé, konkurence mezi nimi
neni na dennim potadku. Pouhych 3,70 % pracovnikli bere své kolegy za konkurenty, coz
je z27 dotdzanych pouze jeden Cloveék. Pro 22,2 % jsou kolegové jak pratelé, tak

1 konkurence. 7,40 % pracovnikim je to jedno. Sami nevi, jak kolegy brat.

Otazka ¢.13: Jaké jsou cile a hodnoty Vaseho podniku ?
Tato otazka byla zcela oteviend pro nazory pracovniki. Z celkovych 27 zucastnénych
odpovédelo pouze 20 pracovniki a to 8 odpovédi bylo ,nevim‘. Dalsi jedna odpovéd’ byla:
,»Toto je pro m&€ moc Siroké téma.* Podle mého nazoru to je problém. Znalost hodnot a cilii
je zaklad. Zbylé odpovéedi byly docela podobné
Ptriklady odpovédi:

e Zajisténi obCant po vSech strankach.

e Spokojeni klienti.

e Zivotni partner pro klienty, piatelské prostiedi ve firmé.

e Vzijemna spolupréce.

e DrZeni slova, spokojenost klientf.

e Jsme otevieni, aby klienti i my byli co nejspokojené;si.

e Tvorba pevného vztahu mezi klienty a poradci.

e Budovani dobrého jména, finan¢ni gramotnost.
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Otazka ¢.14: Je pro Vas etické chovani v podniku prirozené ?

Graf 13: Etické chovani na pracovisti

Etické chovani

Hano Ene

Zdroj: Vlastni prace autorky

Jak je z grafu jasné, pro 96,30 % zucastnénych pracovniku je etické chovani piirozené. Pro
3,70 %, tedy jednoho clovéka, je to neptirozené. Chovat se podle etiky, slusné a poctiveé
k sobé navzajem na zakladé své svobodné vile, by m¢l alespont zurcité ¢asti kazdy

jedinec.

Otazka ¢.15: Poskytuje nadiizeny odmény za Vasi ochotu plnit pracovni tikoly ?

Graf 14: Odmény za praci

Odmeény za praci

55,60%

Hano HEne

Zdroj: Vlastni prace autorky
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Tato otdzka byla polooteviena. Byla zde moznost pro odpovéd’, jaké odmény pracovnici
dostavaji. 44,40 % pracovnikli odpovédélo, Ze nadfizeny zadné¢ odmeény neposkytuje
a 55,60 % pracovnikl odpovédélo, ze odmény dostavaji. Dle mého ndzoru by mél odménu
dostavat kazdy, kdo ud€léd alesponn maly pokrok ve své praci. Nadfizeny by mél védét, ze
pro nékoho muze i mald pochvala vést k velké motivaci se zlepSit a pracovat tak, aby
finan¢nich odmén dosahl.
Ptiklady odmén:

e Pochvala a uznani za dobte vykonanou préci.

e V¢tsi mzda.

¢ Finan¢ni odména.

e (Odména ve vyplaté.
Odpovédi pracovniki, kteti odpovédeli, ze v podniku odmény dostavaji, jsou v podstaté

stejné. Pracovnici dostavaji finanéni odmeény.

Otazka ¢€.16: Mate ve firmé urcité zvyky v podobé vanocnich vedirki, teambuildingt
apod.?
Graf 15: Zvyky v podniku

Zvyky v podniku

0%

Hano MEne

Zdroj: Vlastni prace autorky
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Jak je napohled jasné z grafu, 100 % zucastnénych odpovédélo ano. I tato otazka byla
polozena tak, aby pracovnici odpovédeéli, které zvyky ve firmé maji. VSichni pracovnici se

shodli ve stejnych odpovédich, a to byly tyto:

e Vanoc¢ni vecirek.

e V [ét¢ turnaj v plazovém volejbale.

Dle mého nazoru je spole¢nych akci mélo. Teambuildingové akce pomahaji zlepsit vztahy

na pracovisti jak v komunikaci, tak i ve vzdjemné duvéte.

Otazka ¢.17: Jste spokojeni s firemni kulturou, ktera u Vas na pracovisti je? Pokud
ne, napiste, jakou zménu byste uvitali.

Graf 16: Zména v podniku

Zména v podniku

33,30%

66,70%

Hano Ene

Zdroj: Vlastni prace autorky

Celych 66,70 % pracovnikl jsou v podniku spokojeni. Nemaji s firemni kulturou, kterd uz
tam je, problém. Ale 33,30 % pracovnikd vyjadiuje odlisny nazor. Nejsou spokojeni
a urcité véci by zmenili.
Ptiklady zmén:

o Castg&jsi porady.

e Lepsi komunikace.

e Vice vysvétlovani a pochopeni pro zacatecniky.
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e Skoleni na pobo&ce, a ne az v hlavnim mésté.

e Vice porozumeéni, vice uznani.

e Posileni vztahil na pracovisti mezi nadfizenym a podtizenym.
e Lepsi sezndmeni s hodnotami podniku.

e Chtélo by to vice seznamit etickymi kodexy a hodnotami v podniku.

Odpovédi jsou vice méné stejné. Na pracovisti je komunikace na relativné dobré urovni,
ma pouze nedostatky, které se daji vyfteSit, avSak, pracovnici neznaji hodnoty podniku,

které jsou dulezité, a to je problém.
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5 Shrnuti vysledki vyzkumu a navrhy doporuceni

Spoleénost Generali Ceska pojistovna, a.s. se py$ni svou dlouholetou tradici na trhu,
coz znamend, ze svou kulturu tvofila postupné. Dobie fungujici podnikova kultura vede

k lep$im Gspéchiim podniku.

Jak vySlo zdotaznikového Setieni, celkem 66,7 % z dotazovanych pracovniki
spole¢nosti  Generali jsou s firemni kulturou spokojeni, navzdory tomu 33,3 %

z dotazovanych spokojeni nejsou, a uvitali by zménu hned v né¢kolika smérech.

Dle mého néazoru je potieba zlepSit komunikaci. V pojistovné je komunikace relativné
na dobré urovni, ma vSak své nedostatky. Na otdzku, zda je komunikace na pracovisti
dostate¢na, odpovédelo 85,2 % z dotazovanych kladné a 14,8 % pracujicim komunikace
nevyhovuje. I pfes to, ze je komunikace na relativné dobré urovni, coz prokazalo
dotaznikové Setieni, tak to neznamena, ze se komunikace nemuiize zhorSovat.

V odpovédich, pro¢ je komunikace nedostateénd, byly nasledujici odpovédi: ,,Spatna
srozumitelnost, nepfesné informace nebo stejné informace od vice lidi.* Pokud se na téchto
nedostatcich neza¢ne vc€as pracovat, ptipadné pokud se budou piibalovat dalsi nedostatky,
tak procentudlni Cislo nespokojenych pracovnikii poroste a na pracovisti bude horsi
atmosféra, coz mize mit Spatny vliv jak na spolecnost, tak na klienty.

Navrhuji proto kazdy den pted praci uspofadat poradu, kde bude jasné a srozumitelné
vysvétleno, jaké jsou novinky a co se od pracovnikli ocekava. Téz se na porad€ pracovnici
mohou zeptat, ¢emu nerozuméji nebo s ¢im potiebuji pomoci.

Dalsi navrh je zaradit vice temabuildingovych akci. V podniku se takovéto akce
konaji dvakrat ro¢n¢, coz je malo na to, aby mezi sebou pracovnici nasli divéru, nebali se
komunikovat a navzdjem se podpofili. Vhodné je napiiklad zatadit vikendové pobyty,
které budou mit spravnou napln. Teambuilding by mél obsahovat zejména aktivity pro
zlepseni komunikace, divéry, sebepoznani a spoluprace. Zaroven také aktivity smétujici
k vymezeni roli v kolektivu.

Ptiklad ramcového finanéniho rozpoctu jednoho teambuildingu se nachazi v ptiloze.

Jako dal$i navrh doporucuji zatadit pres letni mésice plazovy volejbalovy turnaj nebo

turnaj v minigolfu. Pfes ostatni mésice napiiklad turnaj v bowlingu.
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DalSim doporucenim v komunikaci mize byt napf. vytvofeni spolecné skupiny na
socialnich sitich (jako je tfeba whatsapp, messenger, iMessage, ...), kde se bude smét
kdokoli vyjadfit, zeptat se nebo naopak pomoct, vlozit sviij napad, doporucit zménu.

Dle mého nazoru je toto doporuceni velice vyhodné, zejména pro nulové financni

naklady. Velkou vyhodou sociélnich siti je okamzita zpétna vazba.

Na pracovisti si mezi sebou kolegové spiSe tykaji a prevladd hovorovd mluva.
Zatimco mezi nadiizenymi a podiizenymi plati zasada vykani a formalni mluva. Pracovnici
si vSak stéZuji, na vztahy mezi managementem a pracovniky, které jsou spiSe zdrzenlivé,
a chtéli by je posilit.

Proto doporucuji Castéjsi porady, které jsou zminéné vyse. Krokem vpied v posileni

téchto vztahti doporucuji déle spole¢ny obéd nebo spolecnou kavu.

Co se tyCe odmen, které nadtizeny poskytuje, je dobré védét, ze pouhych 55,6 %
pracovniki je s odménami spokojeno. Zbylych 44,4 % s odménami spokojeno neni.
Ditvodem proto muze byt, Ze na dané pobocce pracuje 37,04 % pracovnikli méné¢ jak jeden
rok a dalSich necelych 30 % 1-5 let. Pro tyto pracovniky je vhodné nastavit kratkodobé
cile, za které mohou ziskat odmény. Muze se napiiklad jednat o odmény za uzavieni
pojistnych smluv, které budou vyvéseny na spole¢né nasténce.

Déle doporucuji rozsitit nabidku odmén, pokud to je mozné. Odmény nemusi byt

pouze financni, ale 1 materialni.

DalSim a podle mé& velkym problémem, ktery se nachazi ve spole¢nosti, je
neznalost hodnot a cilti podniku. Na tuto otazku v dotazniku odpovédé€lo z 27 pracujicich
pouze 20. A jesté horsi je, Ze osm odpovédi bylo: ,,Nevim.“ a dalsi jedna odpoveéd’ znéla:
,»Loto je pro m& moc Siroké téma.” I ptes to, Ze je maji napsané na webovych strankach
a jsou vyvéSeny v kazdé mistnosti v podniku, pracovnici o nich nemaji piehled. Pfitom je
to zéklad, ktery by méli znat.

Proto doporucuji, aby management vytvofil maly prizkumny test, ktery se bude
opakovat jednou za ctvrtleti. Kazdého c¢tvrt roku bude test zaméfeny na jinou hodnotu
a jiny cil. Management i pracovnici budou védét, jak na tom jsou. Dal$i den rano na poradé
mohou spole¢né vSe prodiskutovat, a zaroven si pfipomenout, na jakou hodnotu a jaky cil

byl test pfedtim zaméien.
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Dale navrhuji nadfizenym, aby nové pracujicim cile a hodnoty vysvétlili
a opakovali pfi kazdé mozné situaci.

Dalsi ma rada je, aby si pracovnici napsali napt. tii hodnoty a tii cile podniku na
barevné lepici papirky, které si umisti kdekoli na pracovnim stole. Budou je mit stale pied

o¢ima a tim si je pfipominat.

Na Skoleni jezdi pracovnici az do hlavniho mésta, coz byl také jeden diivod, ktery
by pracovnici v podniku zménili. Proto doporucuji sehnat kvalifikovaného Skolitele
alesponi na jednu pobocku do Jihlavy, kam budou moci jezdit pracovnici z celé Vysociny.
Skolitel bude mit na starosti jak $koleni nové pracujicich ve svém oboru, ale i $koleni plné

novych informaci a zmén pro stalé pracovniky.

57



6 Zavér
Hlavnim cilem této bakalarské prace bylo posoudit na zdklad¢é analyz a vyzkumu

troven podnikové kultury ve spoleénosti Generali Ceské pojistovna, a.s. a dale navrhnout

mozné doporuceni na jeji zlepSeni a na vyssi spokojenost pracovniki.

V teoretické Casti se prace veénovala studiu odborné literatury, diky které byly
vysvétleny zakladni pojmy. Podnik, jeho okoli, funkce a fizeni, dale kultura, podnikova
kultura a jeji prvky, modely, etika a sila podnikové kultury. Objasnéni téchto zakladnich

pojmi bylo prvnim dil¢im cilem bakalaiské prace.

V praktické &asti byl na zaGatku uveden struény popis spole¢nosti Generali Ceska
pojistovna, a.s. Nejprve jeji historie a soucasnost, dale pak jeji organiza¢ni struktura a
v poslednim bod¢ jeji etické kodexy. Na zéklad¢ druhého dil¢iho cile bakalatské prace byl
autorkou proveden primarni vyzkum, a to konkrétn¢ dotaznikové Setfeni. Bylo provedeno
na jedné z péti pobocek v Jihlave, presné na Masarykové namésti. Zucastnilo se ho celkem
27 pracujicich z celkovych 43. Celych 66,7 % zucastnénych je v podniku s organizacni

kulturou spokojeno a 33,3 % zucastnénych by zménu uvitalo.

Dotaznikové Setfeni upozornilo hned na nékolik nedostatktll, které se ve spole¢nosti

vvvvvv

zastava, a urcité nedostatky v komunikaci. Mezi dal$i nedostatky jsou zatfazeny odmény

a vztahy mezi nadfizenymi a podiizenymi.
V poslednim useku praktické ¢asti byly doporuceny navrhy zmén, kterymi se firma
muze fidit, samoziejm¢ v rdmci moZnosti, které ma, a podpofit tak troven firemni kultury

v podniku, a zajistit vétsi spokojenost svych pracovnik.

Na zakladé posouzeni teoretickych pojml, provedeni situacnich analyz

a marketingového planu lze cile povazovat za splnéné.
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8 Prilohy

Ptiloha 1: Dotaznik

Ptiloha 2: Ramcovy financni rozpoc€et — teambuilding ...........ccceevviieriiiniiiniiiiieieeeeeeee
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Priloha 1: Dotaznik

Dotaznik: Firemni kultura v podniku

Vézeni pracovnici Generali Ceské pojistovna, a.s.,

dovolte, abych se na Vas obratila s prosbou o vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Budu moc
rada, kdyZ mi vénujete par minut Vaseho volného ¢asu. Dotaznik slouZi jako diilezita ptiloha,
na které stavi prakticka cast mé bakalarské prace. Je zaméteny na Vasi spokojenost tykajici se
firemni kultury. Diky VaSim odpovédim bude zjist€nd a nasledné posouzend troven firemni

kultury ve Vasem podniku.

Dotaznik je zcela anonymni, proto prosim o nejupiimnéjsi odpovédi. Sklada se ze 17 otazek.

U nékterych otazek je i moZnost vlastniho nazoru.

Pfedem dékuji za ochotu a Vs cas.

1) Jaké jste pohlavi?
a) Zena

b) Muz

2) Kolik je Vam let?
a) 18-24
b) 25-34
c) 35-44
d) 45-54

e) S5 avice

3) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Zakladni skola
b) Stredni skola bez maturity

c) Stiedni Skola s maturitou
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4)

S)

6)

7)

8)

9)

d) Vyssi odborna skola

e) Vysoka Skola

Jak dlouho ptisobite v podniku?
a) 0-1rok

b) 1-5let

c) 6-9let

d) 10 leta vice

Ptijdou Vam vnéjsi projevy firemni kultury (napi. logo, barvy, reklama, vzhled budovy)
zajimavé?

a) Ano

b) Ne

c) Nevim

Zmeénili byste néco na designu Vaseho podniku? Pokud ano, napiste, jakou zménu byste
uvitali.

a) Ano

b) Ne

PHKIAd ZMENY: ..o e

Mate v podniku povinny dress code?
a) Ano
b) Ne

Povazujete komunikaci na pracovisti za dostatecné vyhovujici? Pokud ne, napiste, pro¢
Vam nevyhovuje.

a) Ano

b) Ne

Ditvod nevyhovujici komunikace: ............ooiiiiiii i

Tykate si svymi kolegy a svymi nadiizenymi?
a) Tykam si obéma skupinami
b) Tykéam si pouze se svymi kolegy a nadfizenym vykam

¢) Tykéam si pouze s nadfizenymi a koleglim vykdm
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d) Netykdm si na pracovisti ani s jednou skupinou

10) Pokud si na pracovisti tykate, pouzivate spiSe hovorovou mluvu nebo formalni mluvu?
a) S nadfizenymi formalni, s kolegy hovorovou
b) S nadfizenymi i s kolegy pouzivame formalni mluvu

¢) S nadfizenymi i s kolegy pouzivame hovorovou mluvu

11) S klienty davate rad¢ji prednost osobni, telefonické nebo pisemné komunikaci?
a) Osobni
b) Telefonické
c) Pisemné

d) Nevim

12) Povazujete kolegy za své ptatelé nebo konkurenci?
a) Pratelé
b) Konkurenci
c) Oboji
d) Nevim

13) Jakeé jsou cile a hodnoty Vaseho podniku? Rozepiste se prosim

14) Je pro Vas etické chovani v podniku pfirozené?
a) Ano
b) Ne

15) Poskytuje nadiizeny odmény za Vasi ochotu plnit pracovni tkoly? Pokud ano, napiste
prosim, jaké odmény to jsou.
a) Ano
b) Ne
Priklady odmen ...
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16) Mate ve firmée urcité¢ zvyky v podob€ vanocnich vecirkli, teambuildingovych akci apod.?
Pokud ano, napiste prosim jakeé.
a) Ano
b) Ne

Priklady ur€itého zvyku ve firme: ... ... o

17) Jste spokojeni s firemni kulturou, kterd u Vas na pracovisti je? Pokud ne, napiste, jakou
zménu byste uvitali.
a) Ano
b) Ne

Zmeéna firemni Kultury: ... ...
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Ptiloha 2: Ramcovy finan¢ni rozpocet — teambuilding

Rozpocet nakladl podniku vikendového pobytu v Penzionu Medlicky

Vybér mista: Wellness Penzion Medlicky
Cas straveny na misté: 15:00 PA - 10:00 NE
Dlvod pobytu: teambuilding
Ubytovani: dvoulGzkové pokoje (22)
Strava: plna penze
Doprava: kaZzdy sam na vlastni naklady
Pocet osob: 43
Naklady za cely vikend Castka (v K¢) Castka (v K&/osoba)
Ubytovani cely vikend 114 400,00 K¢ 2 660,50 K¢
Strava cely vikend 27 090,00 K¢ 630,00 K¢
Skolici mistnost (2x) 5 000,00 K¢ X
Skolitel (2x) 1 200,00 K¢ X
Wellnes:
- sauna (1h) 5912,50 K¢ 137,50 K¢
- bazén (1h) 6 450,00 K¢ 150,00 K¢
Drobny kancelafsky material 2 150,00 K¢ 50,00 K¢
CELKEM 162 202,50 K& 3 628,00 K¢

*Pozn. zdarma wyuliti kule¢nikd, Sipek, multifunkéniho hfisté a laserové stielnice.
*Pozn. 2x = dva krat wyuiity
*Pozn. Skolitel vidy Skoli 2 hodiny (300 K&/1h).

*Pozn. Drobny kancelafsky material = papiry, propisky, lepenky apod.
*Pozn. Celé naklady hradi podnik.

Zdroj: Vlastni prace autorky.
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