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UvoD

Kazdy¢lovek, ktery pracuje v &aké spolénosti, organizaci, podnikdi firm¢ se
setkava s firemni kulturou.
Firemni kultura nize byt Zetelna nebo nikoliv, iize byt dobra nebo Spatna.uké
rozvijet svoje zarstnance nebo @ize potl&ovat jejich individualitu.
| to, Ze zamsstnanci Zadnou firemni kulturu ve své organizadaitieje jeji firemni

kulturou.

Podstatnouwast produktivnino &u a také socialniho zZivota lidi, tkiojejich
zamestnani. Prace je atezitd k uspokojovani pteb. Clovék nema jen materialni
potreby. Ma také padebu uznani, oceni a seberealizace.

Firma s firemni kulturou, kterd4 posiluje v jedingho distojnost a sebe&domi,
komunikuje, vzdlava a vhodnym zsobem ho motivuje, ma realnou moznost se

dockat efektivniho, spokojeného a oddaného &dnance.

firemni kulturu. A protoZze mne zajimalo, jak firemkulturu vnimaji i dalSi moji

kolegové, vybrala jsem si pré&toto téma.

V teoretick&asti bude popsano, co se rozumi firemni kulturaky ma vyznam pro
ok strany pracovniho procesu. Pro Zatnavatele a pro zafstnance.
Pokusim se iedstavit firemni kulturu v konkrétni organizaci,peotoze jsem sama
souwasti této organizace, také moje osobni poznatky.

V praktickécasti se pizkumem zar¥im na vnimani firemni kultury samotnymi
zantstnanci a na to, co proénejich firma znamena a jak je pra mlezita g

rozhodovani o setrvani nebo odchodu z firmy.

Cilem moji bakalgké prace je ukazat firemni kulturu v konkrétni ammgaci,
demonstrovat snahy firmy orqtelské a tvilvé pracovni prosedi, které je zakladem
dohe fungujici moderni spalaosti. Na jedné stra&nvypracovana firemni kultura a na
strareé druhé zaréstnanci, ktél v atmosfée firemni kultury Ziji a pracuji.



Jak je firemni kulturaéiito zangstnanci vnimana a jaka je jejich odezva? Jak
dokéze firma dovést myslenku smysluplné firemntuayl az k tomu nejpodstati§imu
¢lanku firmy, svym zargstnaném?

Tyto otazky jsem promitla do hypotéz, které jsenpskusila dotaznikovou metodou
potvrdit.



|. TEORETICKA CAST

1. FIREMNI KULTURA

Podnikova kulturafpdstavuje pojem, ktery nema jednaamau definici. Mizeme ji
vnimat jako souhrnifstupi, predstav a hodnot ve firkmkteré jsou vSeobeé&rsdileny,
dlouhodolg udrzovany a které se tak @skily, Ze jsou chapany jako vSeobé&gulatné.
Novi ¢lenové organizace by jedzvladat, ztotoZnit se s nimiiadit se jimi, aby byli

prijati do stavajiciho kolektivu firmy.

,Definic firemni kultury existuji v odborné literate desitky. Podnikovéa kultura je
definovana zejména jako ozweai uritych spolénych gistupi, hodnot, pedstav,
norem sdilenych ve fign Dale tento pojem zahrnuje u&miovani postaj, jednani
a chovani pracovnik prostednictvim utitych rituaki a symbal (znaky, loga,
obleceni). Podle dchto nézo# jednotlivec, skupiny, ale i podnik rozviji viastni
originalni a nezarnitelné predstavy, hodnotové systémy a vzory jednani, keeré s
projevuji ve shodnéwi alespa: obdobném jednani jednotliza@ivnit- podniku i srédrem
viidi jeho vrejSimu okoli. Udity celek norem, hodnotovych/guistav a mysSleni
charakterizuji chovani pracovnilna vSech stupnich a tim i ,t¢ddpodniku’”.

(Sigut Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI Rlfihg, 2004, s. 9)

Furnham a Gunter (1993) popsali jednoduse firemhuku takto:
»Kultura jsou spoléné vyznavané jeswdceni, postoje a hodnoty, které existuji
v organizaci. Jednodusejeceno, kultura je ,zgsob, jakym &co dtlame*.
Kdyz se pokouSeli shrnoufizné definice kultury, uvedli — mimo jiné — néasléduj
oblasti, v nichZ se jednotliva pojeti shodovala:

» Kulturu je obtizné definovatdsto je to marné a zbytee).

e Kultura ma mnoho dimenzi s mnohamymi sloZkami naiznych Urovnich.

» Kultura neni nijak zvli&8dynamicka a proémliva (je relativreé stabilni khem

kratkychcasovych obdobi).

* Vytvoeni a tudiz i zéna podnikové kultury vyZadujas.



Furnham a Gunter uvadgl 7adu probléni souvisejicich s pojetim kultury, zejména:
* jak kulturu z&azovat do kategorii (jakou terminologii pouzit);
* kdy a pr@ by se podnikova kulturadia znenit a jak to probiha;
» jakd je nejzdra¥si, optimalni nebo zadouci kultura.
Zdiraznili rovrez, Ze je nebezpeé zachazet s kulturou jako &akou objektivni aci
.Jjako by kazdy ve g%¥¢ byl schopen vigt tentyZ jev, i kdyZ prékultura neni vyloZeh
ten pipad”.
(Armstrong, MRizeni lidskych zdrdj. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 199)

1.1. HODNOTY FIREMNIi KULTURY

S podnikovou kulturou Gzce souvisi vnimandrad, postaj a norem chovani.
Hodnotovy systém podniku vyjage,cemu je pikladan vyznam v podniku jako celku,
co si¢lenoveé podniku mysli, Ze by seilm délat v ramci podniku i mimo &, protoZe to

povaZuji za spravné dlezité.

Hodnoty se vztahuji ktomu, co je povazovaro rejlepSi nebo za dobré pro
organizaci a co by tedydo tak byt. ,Soustava hodnot" organizacéza byt uzndvana
jen na urovni vrcholového vedeni, nebo ji mohodesdiSichni lidé ve firnd, takze Ize
takovy podnik charakterizovat jakdigici se hodnotami®.

Cim pevrji jsou hodnoty zaktergny, ¢im jsou silrjsi, tim wtsi budou mit vliv na
chovani. To nezéavisi na tom, zda byly tyto hodnefipec Zetelrt vysloveny.
Samozejmé a miky predpokladané hodnoty, které jsou hluboce zakotvekéltuie
organizace a jsou posilovany chovanim managemeanthou byt vysoce vlivné,
zatimco pijaté a okazale zastavané hodnoty, které jsou igledle a neodrazeji se
v chovani manazér mohou mit maly nebo dokonce nulovy efekt.

Hodnoty se realizuji prdsdnictvim norem a artefaki: tak, jak je popsano dale.
Mohou se také vyjadvat pomoci jazyka (podnikovy Zargon), ritiudhistorek a myi.

Normy jsou nepsanymi pravidly chovani, ,prdyitry”, ktera poskytuji neformalni
navod k tomu, jak se chovat. Norrtikaji lidem to, co sefpdpoklada, Ze budoieldt,
fikat, v co budou &it — a dokonce jak se budou oblékat. Nikdy nejsgpisemné
podoke — kdyby byly, pak uz by Slo o zasady nebo proced®edavaji se ustni formou



nebo chovanim a mohou byt upevany reakcemi lidi, ke kterym dochazi tigad

poruseni norem. Pomocichto reakci lze vyvijet velice mocny tlak na chavarmstatni

lidi ¥fidime i zgisobem, jak na&reagujeme.

Normy se tykaji takovych stranek chovani, jako jsou

jak manaza zachazeji selleny svych tymi (styl fizeni) a jak tito ¢lenové
reaguji na své manazery a jaky k nim maji vztah;

prevazujicietika prace nag. ,pracuj tvrd”, ,pfijd’ diive, Zistar déle”, ,jestlize
nemizes dodlat svou praci Bhem pracovni doby, jsi Spatny pracovnik®, ,usiluj
o to, abys vzdycky pracoval p#h ,usiluj o to, abys vzdy fsobil uvolrené

a nenucedf’;

postaveni— jak velky vyznam je mu ijkladan; existence nebo nedostatek
obvyklych symbai postaveni;

ambice— oiekavaji se a schvaluji ot@®né ambice, nebo je normou jeli

a delikatrjSi pristup;

vykon — vynucovani norem vykonu je vSeobecné; nejvygsitmi, které Ize
v organizaci ziskat, je to, Ze setlovéku mluvi jako o vysoce profesionalnim
jedinci;

moc — uznavana jako #gob Zivota; vykonavana pomoci politickych nastroj
(na@. manévrovani, manipulovani apod.); zavisla spise adbornosti
a schopnosti nez na postaveni; siatha na vrcholové urovni; podileji se na ni
razné urove v riznych¢astech organizace;

politika (tj. nag. manévrovani a manipulovani) — r@e$id po celé organizaci
a povazovana za normalni chovani; iijafelnd jako zjevny, otéeny zmisob
chovani;

loajalita — atekava se, Ze v zajmu kariéry bude mit podobu oty do
hrobu®; @ilis se v ni nevri, jestlize se kladetdaz na kratkodobé vysledky
a [ispeni k dosazeni podnikovych @jl

hnev — otevere vyjadiovany; skryty, ale vyjaavany jinymi, mozna politickymi
prostedky;

pristupnost- od manazdérse @ekava, Ze budouistupni a viditelni; vSechno se

odehrava za zagnymi dvémi;



« formalita — normou je chladny, formalniigtup; na vSech Urovnich se pouziva
/ nepouziva oslovenité&stnim jménem; existuji nepsana, ale ¢§ashipana

pravidla tykajici se oblékani.

JArtefakty (lidské vytvory) jsou viditelnymi a hragglnymi strankami organizace,
které lidé slysi, vidi nebo citi. Artefakty mohatrnovat takové &ci, jako je pracovni
prosteedi, ton a jazyk pouzivany v dopisech nebéegsith, zgsob, jakym se lidé
oslovuji na sclizich nebo i telefonickém rozhovoruieti (velé, chladné), jakého se
dostavd navstam, a zpsob, jakym telefonisté jednaji s hovory 2j$ku. Artefakty
mohou mnohé odhalovat®
(Armstrong, MRizeni lidskych zdrdj. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 203)

1.2. VYZNAM FIREMNI KULTURY

Z vySe uvedeného lze vyvodit, Ze podnikovétuaal ma v dané organizaci velky
vyznam. Normy chovani vramci podnikové kulturyegstavuji normy fijaté ve
skupirg, ty se stavaji nepsanymi pravidly a zasadami amiovauritych situacich.
Tykaji se pracovni¢innosti, komunikace ve skugin vystupovani, odivani apod.
Dodrzovani norem ve skuginje ,odméinovano®, jejich nedodrZzovani je na druhé séran
~restano”. Skupinové normy maji pro podnik zasadrdnam, vymezuji chovani, které
je v podniku akceptovano nebo naopéiknZ reguluji kazdodenni chovani pracownik

% .

Furnham a Gunter (1993)této souvislosti uvedli;,Kultura prestavuje ,tmel
spole’nosti“ a plodi pocit ,to jsme my“¢imz pisobi proti procegm diferenciace, které
jsou nevyhnutelnou saaisti Zivota organizace. Kultura organizace nabidileny
systém vyznain ktery je z&kladem komunikace a vzdjemného poahopestlize tyto
funkce nejsou plmy uspokojujicim zjsobem, nZe kultura vyraz#i oslabovat
efektivnost organizace".

(Armstrong, MRizeni lidskych zdrdj. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 200)



1.3. IMPLEMENTACE A TYPOLOGIE FIREMNI KULTURY

.Zajem o podnikovou kulturu je silny nejen v akad&sm prostdi. Firemni
kultura je zkoumana z hlediskaiznych spoléenskych &d. Podnikova kultura
predstavuje také:dezité pole podnikové praxe. Vzhledem k vyznamoikmel kultury
pro ruzné podnikové procesy jsouileFitymi otazkami implementace a typologie
podnikové kultury.

Pojem implementace podnikové kulturyzeme charakterizovat jako z@éechou
fazi zavadni podnikové kultury do praxe.d@zitou ulohu vtomto procesu hraji
prostedky podnikové kultury — symboly.

DalSi oblasti implementace podnikové kulturg jdentifikace pracovnik
s podnikovymi cili a hodnotami. V zaggde o proces, kdy se cile, normy a hodnoty
podniku stavaji satasti individudlni hierarchie, cil norem a hodnot jednotlivych
pracovnilé ¢i skupin pracovnik V procesu personalnihdzeni, resp. v jednotlivych
personalnichc¢innostech je dlezitym ukolem manazgr personalnich specialiétci
externich odbornik (psycholog, socialnich psycholag ¢ sociologi) identifikovat
stupe: internalizace ¢i odmitnuti podnikovych @l norem a hodnot pracovnik
podniku.

Mezi zakladni faktory implementace podnikautiky Fadime nasledujici:

1. Informovanost

V moderni teorii firmy se dnes hav@ informa’ni otevenosti podnili postihujici

miru, obsah, rozsah a hla¥nformu dostupnosti informaci o fiem Nejde jen

o obecnou znamost vize, nejvyssicli fifimy a strategickych zé&m: firmy. Jde

také o zakladni informace o vysledcich hospedafirmy, sréri v public relations,

sponzoringu a dalSi ddezité oblasti ovlixujici formovani podnikové kultury.

Prostredky grenosu informaci jsou ve firmach velniznorodé — porady, meetingy,

podnikovycasopis, image prospekty, intranet, internet, calttta a dalsi.
2. Osobni piklad manazer

V odborné literatie secasto diskutuje v otazce kladnéh&kadu manazer pro

podnikovou kulturu stim, Ze nezachovavaji-li mefiastanovena pravidla

a standarty chovani a jednani, je podnikova kultiaeo takova ve fir@ohrozena.

Tento stav (idealni manaigje urcdité cilovym stavem implementace podnikové

kultury. Rizné vyzkumné studie vSak ugjadtypologie osobnosti manaZer



zahrnujici porarné Siroké spektrum zaffeni a rozvoje osobnosti manaiZzema
ruznych stupnichizeni v fiznych branZzich.
Podnikové dokumenty
Podnikové dokumenty tiia*asto jednoznéné vymezené, psané normy podnikoveho
Zivota. Jde nap o strategické programy podniku, organina
a pracovnirady, organizani schémata a potom cel@gadu podnikovych plahod
financniho planu, pes vyrobni plan, personalni plan, aZz po plan éédani
a socialni plan podniku.
Systém personalnihtzeni
Jednoznéne diferencovana podnikatelska strategie firmy uioge zasade Iépe ve
firme zavést systém personalnilitzeni a v navaznosti na tento systém dale
vybudovat efektivni systém firemniho dadhni. Prednetem podnikatelské
strategie firmy jsou ufité strategické zaemy a plany, definovani sily {fpdnosti)
firmy, organizahich zasad a schémat a vymezeni naprosto konknétiticich
proces: ve firme. Predmetem systému personalnihzeni je v této souvislosti
charakteristika pevazujiciho stylurizeni ve fird, osobnostniho rozvoje
pracovnilé a prenos hodnot uvnitfirmy i ve vztahu firmy a jejiho okoli. Podnikova
kultura je nezbytnou podminkou k prosazeni vSéctyEe zmignych systée ve
firme.
Podnikovy vzélavaci systém
Cilem vzdlavani zardstnana@ je zabezp#it soulad mezi profegnkvalifikacni
strukturou zamstnan@ a potebami firmy. Za odpovidajici #pobilost
zanestnana k vykonu pracovnickiinnosti (funkci) a za dast zamistnana@ na
vzctlavani je odpowdny prislusny vedouci pracovnik, ktery navrhujgazavani
zan¥stnana do systému vzthvani, dale personalni utvar a jednotlivy pracaini
Podnikovym vzthvacim systétmem se rozumi citlomé, planovité
a koordinované fisobeni spoknosti ne za@stnance k:
- ziskani, prohloubeni udrzovani ¥domosti a dovednosti gebnych k pléni
aktualnich a vyhledovych pracovnich Gkoh daném pracovnim mést
- ziskani, prohloubenic¢i udrZzovani ¥domosti a dovednosti gebnych
k prechazeni zaestnance na #znd pracovni mista, péipad vedomosti
a dovednosti Zadoucich z hlediska profesniho rezaj@stnance.
- Vzclavaci Utvar zajiguje na zaklad poteb definovanych ostatnimi Gtvary
ave spolupraci s nimi v2Zéni zangstnana. Vzalavani zamistnana se

-9-



realizuje planovig v jednotlivych skupinach nebo individualpodle @elu
pripravy".
(Sigut, Z Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI Rltihg, 2004, s. 24)

Pro implementaci firemni kultury, ale i z joty divodi, nag. pochopeni, jak firma
vnima svoje zakstnance a jak se orientovat ve férstavajici, nam pofize typologie
firemni kultury.

V odborné literafte existuje mnoZzstvitenych typologii firemni kultury. Jejich
podstatou je vytwit si kritéria a podle nich vytudt skupiny.

Napriklad Handy (1981) vy®il ¢tyti zakladni typy kultur:

e Kultura moci je kulturou, kde moc prameni z centkaeré Fidi a kontroluje.
Existuje jen malo pravidel nebo procedur a atmasiérsoutZiva, orientovana
na moc a plna politikéeni.

» Kultura role je kulturou, v niz se pracgli procedurami a pravidly a popis role
¢l pracovniho mista je:dezitjSi neZz osoba, ktera v této rali na pracovnim
mist pusobi. Moc je tedy spojena s funkcemi, nikoliv miid

e Kultura Ukolu je kulturou, jejimz cilem je dat dohrady spravné lidi a nechat je
pracovat. Vliv je zaloZen vice na odborné mocimekunkci nebo osobni moci.
Tato kultura je pizpiisobiva a vyznamna je tymova prace.

e Kultura osoby je kulturou, v niz jedinec jeéestem zajmu. Organizace existuje
pouze proto, aby slouzila a pomahala jedimcv ni.”

(Armstrong, MRizeni lidskych zdrdj. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 203)

Sigutvytvoril piehled typologie podle jednotlivych autiompricemz uved! fiklady

nekterych firemnich kultur:

-10 -



Autor

Rok Typologie firemni kultury

Deal Kennedy 1988 VSechno nebo nic

Chléb a hry
Analyticky projekt
Proces

Handy

1993 Orientace na moc

Orientace na role

Orientace na vykon

Orientace na podporu a spolupraci

Pfeifer

Umlaufova 1993 Kulturai@telskych experimetit
Kultura jizdy na jistotu

Kultura ostrych hoch

Kultura maskek

Quin Cameron Bass | 1989 Klanova kultura
(Muzik 2002) Spontanni kultura

Prodejni kultura
Spekulativni kultura
Hierarchicka kultura
Trzni kultura
Spravni kultura
Investiéni kultura

Senge

(Muzik 2002)

Ucici se organizace

Tabulkas. 1 Rehled typologie firemni kultury

Priklady ¢lenénych firemnich kultur

1.

Kultura pratelskych experimett

Uspchy pracovnik jsou océovany, neusfchy tolerovany

Kultura masikek

V pracovni¢innosti neni dlezité, co pracovnici daji, ale jak je hodnoti
nadizeni

Spontanni kultura

Prevlada vlastni iniciativa pracovrikinovace, kreativhostust.

Vykonova kultura

Vykon, uUsgSnost pracovnik je prevazujicim kritériem hodnoceni
podnikovychéinnosti

Trzni kultura

Prevlada strategicky, agresivnitgob jednani lidi.

Hierarchicka kultura

Prevlada orientace na formalizované procesy, na @lntr

(Sigut Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASBbishing, 2004, s. 28)
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.ProtoZze kultura se sama vytéaa projevuje vi#iznych organizacich zznymi
zpisoby, neni moznéci, Ze jedna kultura je lepSi nez jina, pouzezm,je utitym
zpisobem odliSn4. Neexistuje nic takového, jako ide&mtura, pouze existuje
primérend nebo vhodna kultura. To znamend, Zerfreni kultury nemohou existovat
Zadné univerzalninedpisy".

(Armstrong, MRizeni lidskych zdrdj. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 207)

,Da sefici, Ze diky silné podnikové kulte podniky pracuji efektiviji. Na druhé
strar¢ v konkrétnich situacich podnikové reality nelze Wdnotit takto jednoziies.
Mezi negativni pivodni jevy, které mohou komplikovat cestu podnikaskgchu, paii
tendence k uzaenosti. Je-li hodnotovy systém miradre silny a stabilizovany,
vSechny vijSi a vnitni signaly, kritika a varovani, které jsou v roapae stavajici
podnikovou kulturou, jsouipslechnuty a za#nn¢ odmitany.

Neefektivni je také fixace na traédi vzory, nedostatek flexibility a blokovani nové
orientace. Silna podnikova kultura ma tendenciva¢tna tradinich a oswdcenych
hodnotédch a norméach, coz vede k programovym snalyéiybat se z&nam a novym
orientacim, které nejsou v souladu se stavajicinfgodou kulturou. Feswdceni
o vhodnosti a ginnosti stavajici podnikové kultury pro s@snost, ale i budoucnost,
protoZze se v minulosti osdcila, vede velmicasto ke kolektivni snaze vyhnout se
kritice, konfliktam a vynutit si konformitu. Nové mysSlenky, nazorynavrhy byvaji
velmi rychle staZeny, pokud je prokdzano,ieba jen patrpiekraiuji rAmec stavajici
podnikové kultury*.

(Maxovéa, Swww.asistentka.cZiremni kultura Il1. dil, 6. 8. 2009)
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1.4. MOTIVACE

S hodnotami firemni kultury souvisi takéizmivé motiv&ni prostedi, které je
Vv ramci organizace ut¥@no. Spravny fistup k personalnim motigaim zaleZitostem
prinasi profit jak samotné organizaci, tak i jeho Zsmaném.

Firemni kultura na jedné stiastanovuje zagstnan@m standardy a pravidla pro
jednani se zakazniky i s kolegy navzajem. Na drstha@® by méla prinaSet iradu
benefiti, které nize zanistnanec spknim €chto podminek ziskat. Zde mluvime

0 motivaci

Slovo motivace pochéazi z latinského moveo, enev- pohybovat, #mit, dojimat.
Davéa si tedy za cil nasmovat chovani lidi uitym zpisobem. Motivaci izeme
klasifikovat jako proces, ktery &wje snér, silu a trvani chovani. Jgeba vSak
rozliSovat mezi pojmy motivace, ktera figt dlouhodobjSimu vyvoji postoje jedince

a motiv,potreba coz je jakysi ,spoust” procesu motivace.

Stupnici lidskych poeb (hierarchii, pyramidu) zformuloval Abraham Hetbe
Maslow v roce 1943 aétSina autail ji vénuje pongrné velky prostor. Lidské péeby
saadil hierarchicky podleiezitosti od &ch nejnaléhagjSich aZz po nejménnaléhavé.
Snazil se objasnit, pédidé maji utité poteby v utitou dobu. Pro¢ nagiklad jeden
¢lovek vynaklada ¥tSinu svéha@asu a energie na zafigt své osobni bezpeosti a jiny
zase usiluje o spalenské uznani. Jeho vydleni je, Ze lidské peeby jsourazeny
podle utité hierarchie, od nejnaléhgsich po nejméh naléhavé. Tato teorie
zdiraziuje dva zakladniigedpoklady: uspokojené geba neni motivatorem a jakmile
je jedna patba uspokojena, objevuje se jind a také vyzadyjekageni.

Fyziologické pdtby a pateba bezp# jsou spoléné vSem zivym bytostem. Ostatni
potreby jsou specificky lidské.
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Maslowova pyramida pot-eb:

Potieba seberealizace
(rozvoj osobnosti)

Potreba uznani
(sebelcta, uznani, status)

Spolecenské potreby
(pocit soundlezitosti, laska)

Potireba bezpecénosti
(ochrana, bezpedi)

Fyziologické potreby
(hlad, Zizer)

Obrazeké. 1: Maslowova pyramida piah

PodrobnéjSi popis péti arovni potieb:

1.

.Fyziologické poteby.

Priméarni pateby lidskéhodla (jidlo, piti, pohyb, obl&eni, bydleni, teplo, stio,
prostor, ..). Nejsou-li tyto pteby uspokojeny, pak dominuji a zadné dalsi
potreby ¢lovéka nemotivuji. Jakmile jsou fyzické geby uspokojeny, nastupuje
dalsi (vysSi) turove

Potreba bezpd a existedni jistoty.

Stabilita a jistota zasstnani, zamstnanecké vyhody, osvobozeni od strachu,
potreba psadku, zakona, ochranégal nemocemi, nezaistnanosti.

Spole'enské poeby.

Tyto poteby se vztahuji k spalenské povaze lidi a jejich gete sdruzovani
atouze po fatelstvi (dobré pracovni vztahy, sdruzovaniatgstvi, laska,
informace, kontakt, spatenské uplaténi, stabilita pracovni skupinyfitezitost

k socialni interakci,..). Neuspokojeni této urépotteb miZze ovlivnit dusevni

zdravi jedince.
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4. Potreba uznani
Dosahnout usfthu, respektu (vaznosti, Ucty, ohledu), ipba sebedéry,
samostatnosti, pozornosti, pochvaly, fejgé uznani dobrého vykonu,
powtovani a odpo¥dnosti. Uspokojeniéthto poteb vede k pocitu sebédtry
a prestize.

5. Poteba seberealizace
Maslow definuje tyto pdgeby jako ,touhwlovéka byt vic a vic nez je, byt vSim,
¢im je ¢loveék schopen se stat”, znamena to ckmék chece pli realizovat sv;
talent a schopnosti. Jinymi slovyt ge c¢lovék univerzitnim profesorem,
podnikovym manaZerem, ra@&m nebo sportovcem, chce byt v této roli zdatny
a usgsny (poteba déni, porozumdni, ristu, estetické pegby, gilezitosti
k povySeni, motivace k vySSimiaih)“.

zrcadlo.blogspot.com/2008/06/maslowova-pyramida.htm

Motivace tedy Uzce souvisi s chovanim. Jakyib ifeceno, utuje snér chovani, ale
to, zda wibec prolhne, zalezi na skupirpoznavacich faktér Zpasob jednani se odviji
od rozumového vyhodnoceni dané situace, jehoiotieazita na motivaci. Tedy to, jak
se zachovame v titém pipact je zavislé na tom, jak ho vyhodnotime, a to, k jak
efektivnimu cili dospjeme, zalezi na nasSi motivaci.

Motivaci |ze tedy charakterizovat jako cidoarientované chovani.

Z existennich divoda jsou nejsilijSi motivacipenize(mzda, plat, prémie, odimy
za vysSi vykon).

.Penize poskytuji prostdky k dosazenfady niznych cik. Je to mohutna sila,
protoze jsou fimo nebo nefimo spojeny s uspokojovanim mnohargot Jestlize
prichazeji pravidels, zwetelre uspokojuji zakladni petby peZziti a bezpd. Mohou
také uspokojovat p&tbu sebelcty a postaveni — penize vas mohou d@statove
odliSujici vas od vasich spolupracoviiit mohou vam ziskat i ditou prestiz. Penize
uspokojuji mé#azadouci, ale stale roz&iny pud touhy po majetku a chamtivost.

Penize tedy mohouipést za spravnych okolnosti pozitivni motivacengyroto, Ze
lidé potebuji a chéji penize, ale také proto, Ze penize slouzi jalsmog hmatatelny
nastroj uznani“.

(Armstrong, MRizeni lidskych zdrdj. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 169)
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Jestlize ma zafstnanec pocit, Ze je spravedlifimaniné ohodnocen i ve srovnani se
zantstnanci jinych spolaosti, a pokud vnima svoji praci jako zajimavou
a smysluplnou, pokud je podporovan svymiitaehymi a je v zagstnani spokojeny,
potom ho nezldkd moznost vysSiho &id u jiné spolénosti, kde si nerize byt jist
tak dobrymi pracovnimi podminkami.

| kdyz finagni odneéna je hlavni hnaci silou é8iny pracovnili, existuji

samozejme i mnohé dalSi®vody, pr@ prace lidi motivuje.

Mezi tyto osobni fi¢iny pati nagiklad:
» zvySovani vlastni kvalifikace, sebezdokonalovanat(ppredevsim u mladych
lidi),
* pocit naplrni z kvalitre splnétného ukolu,
» podileni se na dosazeni smysluplného cile orgamizac
* prestiz firmy,
» setkavani se s kolegy, komunikace s klienty,
e pocit uzit&nosti v ramci tymui firmy,
* jasna ¢ekavani a motivujici zpna vazba od nditkeného,
» casova flexibilita pracovni doby,
» profese, kter&lovéka opravdu bavi,

* zamgstnanecké vyhody.

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze zmtmance nemotivuje pouze vySe mzdy.
V poslednich letech se ukazuje, Ze négahodngny, které zaréstnavatelé poskytuji

ve forme benefit;, jsou staletastjSi a mezi zamstnanci vyhledavafsim dophkem
a rékde jiz nezbytnym prvkem v celkové motivaci pracibn

Personalnicinnosti Uzce souvisejici s firemni kulturou yadllavani a rozvoj
pracovnilé. Cilem je reagovat na vyvoj v konkrétnim oboru pstiipotrebné znalosti
a dovednosti pro vykon profese. Postoje ke¢l&adini se viiznych typech organizaci
liSi. Malé podniky se na vzthvani filiS ¢asto nezawtuji, spiSe najimaji kvalifikované
lektory. Naproti tomu velké podniky maji zpravidiepsi podminky pro vzdéavani,
maji ¢asto vypracovany kompletni widdvaci systém a jsou tak Iép&graveny zatit

zamgstnance na pracovni misto.
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Firmy podnikajici vrychle se dnicim prostedi, zabyvajici se novymi
technologiemi, vnimaji vzdani jako podstatnou soast personalni prace, ktera
napomaha udrzovat z&stnance orientované v oboru. Naopak organizacelugity se
ve stabilnim prosedi nemusi pocovat potebu své zagstnance systematicky
a vzatlavani mohou chapat ne jako nezbytnost, ale spk&eljenefit pro zadstnance.

Postoje organizace ke eavani také mnohé napovi o kuktuorganizace.

Mezi nefasgji vyuzZivané benefity p#t prisppvek na stravovani kdy je
zamtstnavatelem hrazeno aZz 55 % z celkové ceny strgvedé se tye stravovani,

muze se jednat i o bezplatnécerstveni, pitny rezirapod.

Zangstnavateli oblibené jezivotni ¢i penzijni @ipojiSteni zanméstnand, kdy
zamgstnavatel plati pogmnou ¢ast pojiSéni se sotiasnou dasti zamistnance. Tento
systém je oboustradnvyhodny. Z pohledu za¥stnance fedevsim proto, Zeftfem
tohoto typu nepodléhd dani #jmu a také se nezahrnuje do zékladu pro ¥gpo
socialniho a zdravotniho pojsti. Fredevsim tyto vyhody jsou v mnoha podnicich jiz

jakousi normou a jsou zasstnanci standardrocekavany.

Rizné profese obnaseji tak&né benefity poskytované zastnavatelem.

N¢kde to niize byt napiklad sluzebni automobilsluzebni mobilni telefomotebook
jinde zasezvyhodéné pijcky, nebopoukazky na sportovni aktivityulturni akce, tyden
dovolené naviatd.

Organizace, ktera si velmi debuwdomuje, jak je pro ni@ezity zaméstnanec
zdravy a spokojeny, vofidravotni benefityPry¢ jsou doby, kdy jedina starost o zdravi
zamtstnand spaivala v odeslani za¥stnance na preventivni léiskou prohlidku.
Investice do zdravi se vraci ve farmizSi nemocnosti zafatnand a to je pro firmu
velmi vyhodné, pokud si wdomime, Ze v saasnosti organizace samy proplaceji
pomgrnou¢ast nemocenskeé.

Zdravotni benefity mohou mit podobuigmvka na vitaminy, ¢kovani proti
chiipce, poukazy na masaze atd.

Objevuji se vSak i organizace, které jdou Viva@i a odnéné pro své zarstnance
jeS¢ dal. Pdizuji do kancel& gymbally (rehabilitani mice), na kterych mohou
zamgstnanci sedt u pcaitate a sotasr posilovat bederni péte V prostorach
spolenosti zizuji malé €locvicny nebo relaxéni koutky.
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Mnozi zamistnavatelé se vramci neggniho systému od#&iovani zamsiuji na
koureni. Firmy tak v ramci benefit odmenuji ty zangstnance, kterym se pada
s kodenim gFestat nebo jim nabizeji bezplatné kurzy odvykémwiéwoi.

| ¢eské zdravotni poji®vny za&inaji v oblasti pé& o zdravi zawstnané
spolupracovat s podnikatelskym sektorem. ildpd VSeobecna zdravotni pajo/na
si mezi nejvyznam¥)Simi platci zdravotniho poji8hi vybira partnery pro projekt
LZdrava firma“, vramci 8hoz umoiuje zandstnaném spol€nosti ¢erpat finani
piispevky na péi o jejich zdravi.

WWW.VZp.Cz

Nekteré ceské firmy v minulych letech ipSly v oblasti vyplaceni benéfit
k takzvanému gaffeteria systénfiylibovolny vybér z nabizenych beneiit. Do vybsru
benefiti se snazi zapojit samotné zsmmance. Ti si v ramciipdem stanoveného
rocniho rozpdtu mohou vybrat mezi sluzbami zdravotnié@gé sportu, kultury,

piispivki na cestovani nebo rididad vzdlavani.

Zangstnavatelé maji k dispozici mnoho t®ohi, jak &inné motivovat svoje

zantstnance a v mnoha z nich jim pomaha i legislativa.

Motivaci ale nemusi byt jen vySe z#rig jednotlivé moZnosti. Velmi podstatné je
pro zamdstnance také to, jak se v pracovnim pexdit citi, jak mu vyhovuji nastavené
moralni zasady a postoje. V této souvislostitgda zminit nafklad rozdilny pistup
firmy k pohlavi zamstnané (gender), nestejnétigtupy k platovému ohodnoceni,
znevyhodgni mladSich koleg vici starSim a naopak, pracovni Sikana, bossing atd.

~Jednotlivé Zivotni nefjemnosti by sami o seppokud jsou kratkodobé, nemuseli
vyvolavat ucloveka stresovou reakci. Pokud je ale jejich trvaniig dlouhé, pipadre
se v Zivat cloveka vyskytnou najednou veét§im mnozstvi (pohromé) scita se jejich
vysledny negativni efekt a jeho celkova hodnotamate pekradit miru schopnosti
zvladnout je BZznymi prostedky bez vzniku stresu.”

(Novotny, J. SPsychologie zdravi a duSevni hygiena pro sociattiagogy, Brno:

Institut mezioborovych studii Brno, 2009, s. 21)

V dok# hospodéské krize a satasné situace na pracovnim trhu, ktera je
charakterizovana velkou poptavkou po pracovnichteolfs je pro zagstnance
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znepokojujici také hrozba ztraty prace. S tim velémné argumentuji nadizeni a drzi
svoje podizené takzvahv Sachu a nutné poslusnosti.

Zantstnanec, ktery je pod tlakem hrozby ztraty stmani, dokaZze akceptovat
i jindy neakceptovatelné skudteosti a potlait svoje [Firozené projevy i naroky. P&ase
ovSem niize dojit k vyhroceni situace &ghodnoceni, co je praho skuténé dulezite,
zda je& muze ve svych narocich a postojich slevavate.
To se niiZe projevit v gkolika rovinach. V efektivit prace, zhorSeni zdravotniho stavu,
zvySené nemocnosti, n#p konfliktech na pracovisti, konfliktech s rigenymi,
stoupajicim nafti mezi kolegy, naruSeni pracovniho klimatu aZz &Ani pracovniho

pongru samotnym zagstnancem nebo zaistnavatelem.

Zawrem Motivace se dfct, Ze pokud tedy zafatnanec citi, Ze celkové zisky, které
dostavd od organizace (tj. plat, benefity, jiné ag§y uznani, pracovni pohoda)
vymeénou za svoje vynaloZzené Usili, jsou stejné neb&ivggz u koledy v organizaci
nebo u zamstnané ve stejném postaveni jinde, bude se na svoji @itjeko
zantstnanec divat jako na odpovidajici, nebo dokond®dasgou. Pokud to vSak bude
opané a jeho zisky nebudou odpovidat vynaloZzenému Umilile tuto situaci zkoumat,
ze zjiSéného si udla vlastni zav¥r a situaci se ifizpusobi. Nasledkem toho takéiie
snizit svoje Usili. Mohou nasledovat konflikty mgednotlivci a skupinami uvnit
i napi¢ organizaci. Konflikty mohou vést k obtiznym vziahnagiklad mezi vedenim
a zandstnanci, pokud citi, Ze jsou hodnoceni nespravedliVento pocit vede

k nespokojenosti pracovnikdemotivaci a nizké pracovni moralce.
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1.5. MOTIVACE ORGANIZACE

.Néktefi daji vypowd a odejdou, jini festanou pracovat digtanou”.
To je vystizné shrnuti stavu, ke kterémuza dojit, pokud firemni kultura, pracovni
podminky, vztahy na pracovisti nebo jiné pro 2amance dlezité faktory nespluji

jeho pFedstavy.

Odchod pracovnika pro organizaci ma dva pdlladny a zaporny. Kladnou
strankou je nahrazeni odchazejiciho pracovnikaoprakem novym, sjinym a pro
firmu vyznamrjSim potencidlem. Mohou to ale byt také orga&idaa ekonomické
divody. Zapornym polem je situace, pokud odchaziqnaik, ktery byl pro organizaci
piinosem a dleZitou soddsti. To je pro organizaci velka ztrata a znamenanemalé
finanéni naklady. Mluvime totiz o ziskani nového pracé&aninemalé investice do jeho

proskoleni, dalSiho vZthvani atd.

Divody dobrovolného odchodu zastnané mohou byt #zné. Tady jsou jen
nekteré z nich:

» plat (nedostatay, nespravedlivé zvySovani..),

* benefity,

* byrokracie,

* lokalita zamgstnani,

* nevhodné pracovni podminky (hluk, prasnost..),

» konflikt se spolupracovnikem,

* nadngrné pracovni vytizeni,

» diskriminace,

* necitlivé vedeni,

* necitlivi nebo neetii vedouci pracovnici nebo manéze

* nedocenni piinosi zaméstnance,

* nedostaténé nebo chydici zaSkoleni,

* nefungujici tymova spolupréace,

» neschopnost zvladnout pozadavky pracovniho mista,

» nesoulad pracovniho a soukromého Zivota,

» nespravedliva pravidla nebo postupy,
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* stres,

» Spatna komunikace,

* nizké nebo nulové bonusy,

» zpétna vazba hodnotici vykon,

* nizké nebo nulovéiflezitosti osobniho rozvoje,
» politikareni v organizaci,

e sexualni oltzovani,

» strach ze zruSeni pracovniho mista,
» S$patné zachazeni,

e protZzovani oblibenych pracovnik

» zruSeni pracovniho mista,

» prilezitost dalSiho rozvoje,

o piilis mnoho zrin,

e Z&dné postihy pro pracovniky nedosahujici vysiedk

Na peatku dobrovolného odchodu ze zsmimani je proces odcizenNejdrive je
nutné si ugdomit, ze fluktuace zaistnana neni jednorazova udalost, nybrz proces
odcizeni, ktery #ize trvat dny, tydny ackdy i roky, dokud se zastnanec konne
nerozhoupe k odchodu (pokud takbec kdy dini)." A dale vysetluje: ,Z7ejmymi
ranymi signaly odcizeni jsou absentismus, nedaebstlnebo chovani, které nazoge
zvySenou negativitu. Je také uzité \edét, Ze tyto rané signaly odcizeni se‘imaji
objevovat po ufité pelomové udalosti, kterdrpnela zangstnance zamyslet se nad
svou oddanosti firgm*

(Branham L. 7 skrytych dvoda, pra zanestnanci odchazeji z firem, Praha: Grada
Publishing, 2009, s. 24)

Které udalosti mohou byt zlomové? Nighad tyto:
» zangstnanec nebyl podletekavani povysen,
e uvédomi si, Ze za®stnani neodpovida tomu, co mu byl@spbeno,
* je pozadan, aby wthl néco neetického,
» setka se se sexualnim &bavanim,
» setka se s diskriminaci,

* uwvédomi si, Ze jeho chovani se stalo fijggpelnym,
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» dostane ponizujici ukol (nadaidit soukromé ¥ci pro nadizeného),
e spor s natizenym,

* problémy se spolupracovniky,

* neaekavané Spatné hodnoceni prace,

e Zadné navysSeni platu atd.

Tyto udalosti mZzeme oznét terminem ,posledni kapka“. Pokud v tomto mongent
nadizeny pracovnik nevyciti, Ze za&stnanec je nespokojeny, nerozezna naznaky
odcizeni a nenéasleduji kroky ke &mi ve smyslu otdzek na spokojenost, rozhovoru, co
je treba zngnit a konkrétnich krok ke zlepSeni vzajemného vztahu (Zamanec
X organizace), dochazi k dalSi fazi a tou je obaodzi rozhodnutim odejit a skdtgym
odchodem,Pro 7eSeni problémovych situaci by ale prgwadobrz mohli vice udlat i
sami zardstnanci. Nebo snadcélhji vSe, co mohou? /8ce ani neni mozné, aby
manazé uspokojili vSechna fani zandstnan@ — zalezi i na aktivit podizenych.
Rozhodujici ovSem je, Ze pokud manazer podobnésdigitavideld neiniciuje, je to
pouze on a jeho organizace, kdo riskuji ztratu dqie odchodu talentu a vysokych
naklad: fluktuace.”

(Branham L. 7 skrytych dvodi, prac zanestnanci odchazeji z firem, Praha: Grada
Publishing, 2009, str. 28)

Organizace si stakasgji uvédomuji, Ze starat se o zastnance jako o lidi je nejen
spravné, ale pomaha to i fungovani firmy.

V organizaci, ktera ma vhodnou firemni kultudokdZe naslouchat lidem, vazit si
jejich potencialu a vhodnym #pobem je motivuje, se #lai v dalSich srérech,
napiklad ekonomickych a obchodnich.
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2. CESKA POJISTOVNA, a. s.

Ceska pojigovna, a. s. (dale téZeskéa pojiovna nebaCP) ma dlouhou a bohatou
tradici. Je nejstarSim pofidvacim ustavendeskych zemich a pravni nastupkyni Prvni
ceské vzajemné pojiévny, zaloZzené v roce 1827. $asti givodni Statni pojifovny
byla do roku 1969, kdy doslo na zakiaritorialniho principu k rozdeni naCeskou
statni pojiovnu a Slovenskou statni pajivnu. Ceska pojigovna byla zaloZena
Fondem narodniho majetkiieské republiky zakladatelskou listinou ze dne 28na
1992 a vznikla zéapisem do obchodniho st dne 1. kétna 1992. AkcieCeské
pojistovny byly v roce 1993 uvedeny na hlavni trh Burepmych papir Praha, a. s.
Z obchodovani na Burze i v RM-Systému, a.s., bigi@Ceské pojigovny vyrazeny
v souvislosti s vykupem akcii od minoritnich akd@dandne 31. srpna 2005.

Po obdrzeni regulativnich povoleni dne 1708008 vstoupila vdainnost Smlouva
o spoléném podniku (Joint Venture Agreement), podepsan&d@ence 2007 mezi
Assicurazioni Generali a PPF Group N. V., a skugieaké pojigovny je nyni sotasti
jedné z nejutSich poji¥ovacich skupin ve &dni a vychodni Evr@p Generali PPF
Holding je vlastgn z 51 % spoknosti Generali Group a ze 49 % sgolesti PPF
Group.

Od svého zaloZeni j@eska pojigovna univerzalni pojivnou se Sirokou Skalou
Zivotnich a nezivotnich poji&ti a je nej¥tSi poji¥ovnou ¢eského pojistného trhu
vibec.

Spravuje tér&¥ 9 a pil milionu pojistnych smluv. V roce 2009 dosahl kaely trzni
podil CP podle pedepsaného pojistného 27,2 %, v zivotnim pamidpakinil 23,0 %
a v nezivotnim pojigni 30,2 % (pramen: VysledyAP z 2. Ginora 2010).

Do skupiny spotmosti, které jsou s@asti konsolidaniho celkuCeské pojigovny,
pati Ceska pojisovna ZDRAVI a. s., ktera se specializuje na souk&ardravotni
a nemocenské pojisti.

CP INVEST invesiini spolénost, a. s., je daldi 100 % dic®u spolénosti Ceské
pojitovny, a. s. P&t mezi vyznamné investi spolénosti vCeské republice. Je
fadnymélenem Asociace pro kapitalovy téteské republiky.
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Penzijni fondCeské pojigovny, a. s., je dnes néiéim subjektem na trhu s vice nez
1160 tisici klient. Penzijni fondCeské pojigovny nabizi penzijni ifipojisténi se
statnim pisptvkem a dle zakona poskytuje vSechny druhy pentrelsni, vysluhovou,
invalidni a pozstalostni.

Interni distribani kanaly jsou tvieny siti pojifovacich agetit a prepazkovou siti
Ceské pojiovny. V prvnim pipac se jedna o osoby samostatwydslecns ¢inné,
pracujici na zaklad Zivnostenského listu. Jsou zapsani v Registru Sfmjacich
zprostedkovatel a samostatnych likvidatbmpojistnych udalostCeské narodni banky,
maji sloZzeny zkouSky odbornétgmbilosti a jsou pkzodpowdni za svojicinnost. Ve
druhém pipact se jedna o pracovniky v zésthaneckém po#énu. Tito pracovnici maji
také slozeny zkousky odbornétzpbilosti, ale zodpadnost za @ piijima CP. Ok
skupiny poji¥ovacich pracovnik klientim poskytuji sluzby sjednani a udrzby
pojistnych smiuv.

Cinnost internich distribtnich kanal probiha na agenturacteské pojigovny a dale
na podporovanych obchodnich mistech. Na jednotivagenturach pracuji také
zanestnanci, ktéi zaji¥'uji chod po strance administrativni.

Agenturam jsou nadzeny regionalnieditelstvi a zemskéeditelstvi. SidloCeské
pojistovny, a. s. je v Praze v ulici Spalena 16.

V Praze Na Pankraci se nachazi cent(@R kde jsou soustdiny veskeré useky,

odbory a vedenieské pojigovny.

Utvar Sluzby klieriim zasteSuje veSkerowinnost spojenou s obsluhou kliént
a administraci pojistnych smluv, jako je zanesenlug do systému, provédi zmen ve
smlouvéach, zpracovani plateb pojistného a likvidesgstnych udalosti — od nahlaseni
Skody po vyplatu pojistného ini. Prostednictvim Komunikaniho centraCP
a centralni podatelny a vypravny zabezpe Gtvar Sluzby klieritm veSkerou pisemnou

a telefonni komunikaci s klienty, dealery pajifita obchodnimi partnery.

Riblizn¢ 4 100 zamsstnand a 5 100 obchodnich zastuipse na vice nez 3 000

obchodnich mistech stara o co rR&jV spokojenost klieft

Ceské pojigovre viak nedavajiiséru pouze klienti, ale odelji ji také odbornici a

organizatei prestiznich sow#i a vyzkuni:
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* Rating A+ se stabilnim vyhledem

CP méa maximalni mozny rating, ktery Ize u nas zisB&jnou znamkou je totiz
hodnocen& eska republika.

» Poji&ovna roku

CP se stala Pojidvnou roku v letech 2004 — 2007 v prestizni &biuMasterCard
Banka, ve své kategorii zatim v historii ankety atda pemoZitele.

* Nejdiveryhodrejsi znaka

Nejdavéryhodrgjdi ¢eskou pojifovnou Zistava CP. Vyplyva to z vysledku
prizkumu, ktery provedla spaleost Rieders Digest. CP tak v anket

o nejdivéryhodrejSi znaku v segmentu poji®ven i letos navazala na prvenstvi
z roku 2005.

e Olympijska zn&ka

Ceska pojifovna je jednou zefit spol&nosti vCeské republice, které se mohou
honosit ocegnim Olympijska zn&ka. V sodasné dob je vCesku zndieno 252
znatek, privlastek ,olympijska“ oznéujici nejvy3si hodnotu viak ved&P nalezi
uz jen firmam Skoda auto a Nokia.

« Ceska pojifovna je nejznagsi znakkou

Nejznangjsi poji¥ovnou na tuzemském trhu jeCeska pojigovna. V pfizkumu
mezi tisicovkou respondentktery provedla spotmost GfK Praha, ji spontasn
zminilo 88,6 procenta z nich.

www.ceskapojistovna.cz
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2.1. AKTIVITY CESKE POJISTOVNY, a. s.

CP pati mezi zndmé kulturni mecenéase.

Diky tomu, Ze spravuje vlastni galerii, pomaha kaw@véaniceského kulturniho
dedictvi. Galerie Ceské pojigovny se nachazi ve zrekonstruovanych prostorach v ulici
Spalena 14 a nabizi milovriik umeni predevsim vystavy vyznamny@eskych malia

a fotografi. Uzce spolupracuje s Ateliérem Josefa Sudka.

Vyznam@ se také angaZuje na poli ochrany kulturnich paknd#ada&ni fond
ochrany pamatek byl zaloZefieskou pojigovnou vroce 2001. Jeho praolym
Ukolem je pée o jedinénou kulturni pamatku — Karv most, a to jak finamimi
prostedky tak i os¥tovoucinnosti.

Depozit& umeni — je sbirkouCeskou pojigovny velkého autorského i tematického
rozsahu. Jde o neocenitelny zdroj informaci o hdec ungéni jednotlivych epoch
historie.

Ceska pojigovna je také hlavnim partnerem ojeflého kulturniho projektuletni
shakespearovské slavnodhivadelnich slavnosti se stale rostouci kvalisomajmem

verejnosti.

Ceska pojigovna ja znama svym spojenim s &agimi talenty i stalicemizeského
sportu.
CP jeoficialnim partnerenCeského olympijského tymidiky tomu bylo jeji logo vidt
na zimnich olympijskych hrach v roce 2006 a stefk bude i oficialnim partnerem na
letnich hrach v roce 2012 v Londyn
Loga CP najdete na dresech extraligovychc¢hrdHokej je sportem, vémz je Ceska
republika velmi Usgsna.
Ceska pojigovna v projektuFair play, projektu zamfeném na hri&e i fanousky,
podporuje zakladni pié sportovniho a férového chovani. Hlavnicsti je Charta fair
play. Ta v deviti bodech shrnuje zakladni aspelpprtevniho chovani sénem
k soupé&im, hokejovym autoritamaetre rozhodich a fanousk
CP vyznam@ piispiva také na kiské sporty. P#t sem zejména nejprestijsi
stredoevropsky dostihvelka pardubickaCeské pojigovny a je také generalnim

partneremSkokového poharGeské pojigovny.
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Ceska pojiovna také vyznamnprispiva na projekty socialni pomoci. Za zminku
stoji :

Poméahame lépe zit

Unicef

Projekt psi @i

Pomoc postizenym povodni

Pomrenkovy den

Tyto informace lIze vifpacd zajmu nalézt i na oficialnich strankadbeské

pojistovny. Zangstnanci ale citi silnou firemni kulturu v kazdodepraxi.

2.2. FIREMNI KULTURAV CP

Ceska pojifovna si své zadstnance vybird na zakkadkonkurznich fizeni.
Obchodni zastupci jsodipmani na zaklad pohovoru, kde je jimigsreé vyswtleno, co
se od nich ¢ekava a co je obsahem jejich prace. Pokud se uthazkodne, Ze bude
pracovat proCP jako Vyhradni pojivaci agent, doda pebné materialy k nastupu
a nastupuje prvni den nasledujicih@sise. Druhy den po nastupu d® absolvuji
Skoleni odborné Zsobilosti, zkousky Odborné égobilosti aradu daldich trénirk
kde jsou teoreticky ffipravovani na praci poji®vacich poradc Sezndmi se s historii
a tradici Ceské pojigovny, s Etickym kodexem, Standardy chovéani, s jdikgoni
produkty a procesy, kteréQP probihaji.

Pracovnici v zasstnaneckém poénu po podpisu pracovni smlouvy také absolvuji
uvodni Skoleni. Zde jsou jim vy&¥ena prava a povinnosti smluvnich stran, Pracovni
fad, Kolektivni smlouva, Eticky kodex a Hodnoty fymsou seznameni s moznosti
vstoupit do Odborové organizace (ta je véammé dob zasteSena Odborovym svazem
zamstnand poji'oven) a na intranetovych strankach na Portalu pu@ zandstnance
mohou najit vSechny utkzité informace a odkazy, které jako novi 2zatnanci
potrebuiji.

Za zminku na intranetovych strankach stoflozka, kde je vloZen také ,Badik —
podpora pro odchézejici zastnance”. Zagstnanci, kté z niznych divodi opousgji

firmu, zde maji moznost najit kontakty niéady prace, personalni agentury, kontakty na
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HR manazery, ale také osobni psychodiagnostikupgdpsychologa. Dotaznik ,Co
umim®, pomiZe vytvdit si prehled svych profesnich dovednosti. V sekci elektiaho
vzklavani mize odchéazejici zagatnanec zjistit: ,Jak se vyrovnat se Zivotni¢nmu"

a ,Jak se pipravit k prijimacimu rozhovoru®.

Rozvoj a vzélavani se uskut#éuje ve dvou rovinach. Je to jednairpé vzdlavani,
které se uskutéuje na fiznych odbornych Skolenich a sentich a jednak formou
elektronického vz&lavani, které mohou, a wipad novych zamstnand i musi,
absolvovat na intranetovych strdnkach. Za zmingji sagiklad: jazykova cvieni, PC
kurzy, Odborné manazerské kurzy, Odborné profasrzykatd.

Ceska pojiovna si uédomuje dilezitost dobrych vztahmezi kolegy a umaiije i
setkavani mimo pracovni prostoréktieré aktivity jsou pro vSechny z&sinance, jiné
pro vybrané v ramci motivace a hodnoceni jejich oitédné prace. Tak ¢P vznikla
tradice PlesiCeské pojigovny jako podkovani za vykonanou pragim nejlepsim. Na
Konferenci se kazdy rok setkavaji nejlepsi pracovré vSech oditvi, Useki a Gtvaf.
Ocaiovani nejlepsSich zagatnand je snérovano na zagstnance komunikaich center
a sluzeb klientm. Pocit uznani je posilovan také Setkanim s gémenr&editelem na
pracovistickti pti spole&nych snidanich afflezitostnymi setkdnimidhem roku.

Pro posileni kolektivniho &omi jsou péadany Teambuildingova setkani (budovani
tymu), @ilezitostné firemni vé&rky, neoficialni setkavani a vygnné stdZe naiznych
pracovistich.

Oblibené a rodinnymi fislusniky velmi vitané jsou dské dny, které se konaji
u piilezitosti Dne dti. Pro dti a jejich rodée je gipraven bohaty kulturni program
a sportovni i tvéivé discipliny.

CP wnuje velkou pozornost také sportovnimu vyziti svyelréstnané. Kazdy gl
rok se kona sportovni klani pod ndzvem Letni nelbmzZsportovni hry.

Dale organizuje Zavody horskych kol addvé turnaje.
Détské dny a sport maji své misto i v kolektivni savig kde je uéena fixnicastka

ve prosgch €chto aktivit.

Kolektivni smlouva ve svém Zdravotnim a sati@ programu mysli i na seniory,
kterym gispiva na Seniorské kluby.
Najdeme v ni i ManaZersky zdravotni program zalichup&i v nadstandardnich
podminkach ¥novan vrcholovému aigdnimu managementu.
Zakladni zdravotni program zahrnuje H&fad atkovani proti chipce.
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Socialni program ifispivd na stravovani, Penzijnitigojisténi, Zivotni pojideni,
Urazové poji&ni, benefitni poukazky, mintédné socialni situacetippsvky na napoje
ve velkoploSnych budovach a o&nu pri odchodu do tichodu.

Zdravotni a socialni program je zgtmanci chapan jako vyznamny benefit.

Firemni kulturaCeské pojigovny je také podporovana firemnitasopisenmCeskéa
info, kde zamstnanci najdou posledni novinkyginnosti CP. To se mize tykat jak
produktovych novinek tak i zén ve vedeni. Zasstnanci jsou elektronickou formou
(dtive byl kazdému pracovnikovi dodavan fyzicky) tiolinformovani a nevznika tak
prostor pro #zné spekulace a nedorozémh Jsou tu rozhovory s pracovniky
vrcholového managementu, se 2zatanci @iznych Udtval, s vyhodnocenymi
zamestnanci i obchodniky, ale také&nky dalSich pracovnik ktefi chgji ostatnim ,jen
néco salit* i mnoho dalSiho.

Jetada dalSich iikladi, na kterych je dafe vidst, Ze firemni kultura \CP je silna
a disledrg se pracuje na jejim udrzeni a prohloubeni.
Za vSechny bych clia vzpomenout ndfklad upozorini na vyr@i vzniku firmy
obdarovanim vSech zastnandé malou pozornosti. Dale darky, které dostavajihusic
zantstnanci na své jméno kvarios, ale také osobnii@ni generalnihaeditele
k Zivotnimu jubileu.

To jsou momenty, ve kterych si z&tnanec velmi sik uvédomi, Ze je sotésti

firmy, Ze ma ve firmi své misto a neni jen jednim z mnoha bezejmennych.

2.3. FIREMNI KULTURA CP V PRAXI

Ceska pojigovna jako velka a rozsahla firma ma mnoho pracowve na kazdém
z nich je firemni kultura jasnpatrna.

Logicky nemam ighled o pracovistich vrcholového managementu, aislim si,
alespa podle aktivit vedeni, Ze prédwde je firemni kultura velmi silnd. Soudim tak
podle toho, jakeditelé odbak, Useki, Utvamh i samotny generalifieditel vystupuje ve

verejném firemnim progedi. U gchto lidi je velmi Zetelna orientace na firemni kulturu
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prostednictvim jejich vystupovani a toho, jakymuspbem pedavaji zamstnaném
svoje rozhodnuti a vize.

V ramci poznavani jinych pracoi€P jsem wkolikrat navstivila centralni stdisko
v Brn¢ na ulici Purkyiova. Zde je firemni kultura charakterizovana modéarn
prostedim, servisem zaftnaném ve smyslu napojovych autoniase symbolickou
cenou napdj, spol&éenskymi koutky a relaxaimi zénami. Na centréle v Praze Na
Pankraci maji za#stnanci k dispozici i fitness a masazieda. Firemni identita je
dohe patrna diky vSudyfiomnym firemnim barvam a symtioh. Hned po fichodu na
pracoviS¢ jsou zamistnanci informovani o tom, jak si jejich tym vedecelkové
Soutzi, je zde peadano mnozstvi moti¢aich akci a tymovych setkani. Nargich
a informanich tabulich jsou vy&8eny vysledky firmy i jednotlivych pracoviSale také
etické kodexy a pravidla jednani se zdkazniky. Metchoga firmy. Jednotlivé tymy
mezi sebou zdravsoupéi, ale také se spolu setkavaji a bavi. Centraledska v Brg,
Praze i Pardubicich maji své jidelny s bohatoudiathi podavanych poknin

V ramci staze jsem ¢ moznost poznat regionalni praco¥idt Brné na ulici
RasSinova. Zde se nachazi regionaeditelstvi, ¥i brnénské agentury, ippazkova
pracovis¢ a administrativni zdzemi. Za&stnanci a obchodnici se zde setkavaji pouze
na pracovni urovni. Pro mimopracovni aktivity jsorganizovany vyjezdni porady a
teambuildingové akce. | zde je citit silna firemkiltura. Loga CP, unifikovana
piepazkova pracovist informani tabule, uGsgchy regiori, vysledky v soutzich
regioni i jednotlivych skupin obchodnilk ocerni nejlepSich obchodnik a
prepazkovych pracovnik— to je kazdodenni realita. Ptighodu na pracovi&t zapnuti
PC a pihla3eni, se jako prvni objevi plock#®, na které si pracovnici mohouefist
aktuality z nejizrejSich Usek a atvafi, probihajici akce a vysledky firmy. Je
samozejmosti i kultura oblékani a vystupovani. Marfazkupin jsou na pracovisti
vzdy v oblecichti kostymech. Pokud neméa obchodnikisdtu s klientem nebo poradu
skupiny¢i agenturni poradu, chodi na praco¥étneformalnim obl&eni. | zde jsou ale
jist4 pravidla. Zakazany jsou nddad v Ié€ Sortky a pldZzove obteni. Kodex kultury
chovani WCP iika: ,VaSe obléeni je vizitkou firmy* a toto heslo je ipozers
respektovano. Pracovnicitgpazek si oblékaji firemni kostymy a obleky a pro
pracovniky administrativ jsou zapireny napiklad dzinové kalhoty.

Nejnizdimslankem jsou agenturgeské pojigovny. Zde je firemni kultura velmi
podobné kultée regiondlni. Plati zde stejna pravidla chovanglani a také ipstupu
ke klientim.
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,Hodnoty, které uznavame*. Zde je ¥kolika bodech shrnuto, jak 6P prestavuje
vztah ke klienim:

. Spokojenost zakaznika je pro nas na prvnimémist

. Davéryhodnost pomaha ziskavat zakaznika.

. Vsticnost zamsstnand je cesta ke spokojenosti zakaznika.

. Odpovdnost za kvalitu je &ci kazdého z nas.

. Profesionalita za#éstnané je zarukou postaveni firmy na trhu.
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. Sounalezitost zatatnand s firmou je jedna z nejce#8ich firemnich hodnot.

Na vS8ech Urovnicht aiZz jsou to agentury nebo centréla, je vzaleFité vedeni.
.vedeni je ovliviovani lidi tak, aby byli progni organizaci a napomahali dosahovani
skupinovych cil.”

(Reho® A., Sigut ZZaklady teorie a praxézeni, Brno: Institut mezioborovych studii,
Brno, 2009, s. 13)

Zawrem se darici, ze pevna a jagndana firemni kultura ¢P dava svym
zanestnan@m jasna pravidla chovani a jednani mezi sebou liemntl. Ukazuje jim,
jaké hodnoty firma uznava a jakymi hodnotami vyjadaby seidili i vSichni, ktei do
této spolénosti pati. Je jim ale zaroweoporou a jistotou, Zze pokud tomu tak bude a oni
piijmou hodnoty za své, stanou se tak plnopravnyleny spolénosti i se vSemi

vyhodami a benefity, které jim firma poskytuje.
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Il. PRAKTICKA CAST

3. PRUZKUM — DOTAZNIKOVA METODA

V praktické ¢asti jsem zvolila przkum dotaznikovou metodou. Stanovila jsem
5 hypotéz, které jsou prdstnictvim odpowdi respondeiit potvrzeny nebo pdpny.
24 cilenych otdzek ma zjistit, jak se zZetmanec citi byt firmou océn, jaké ¥domi
maji zamdstanaci o firemni kulit¢ v dané organizaci, jak se promita do jejich
profesniho Zivota a jak vnimaji své misto v orgacizOtazky umysk nejsourazeny
podle posloupnosti zjfdvaného. Kazda hypotézarpa z tznych otazek, o kterych

jsem se domnivala, Ze jsou pro dané téma spravné.

V néasledujicim grafickém zpracovani se pralmsa ticeti dotazniky. Respondenti
byli muzi a Zeny, které jsou ve fighma pozicich zagstnand a poji§ovacich poradc
Souhrni jsou ale nazyvani za¥stnanci. Protoze firemni kultura ma proégbozice

stejny gistup, nerozliSovala jsem jejich pracovniazeni.

Vysledky pizkumu jsou vyhodnoceny v kapitole 4.
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Grafické zpracovani dotazniku

Otazka @ ano O nejsem schopen posoudit H ne
3. FK CP naplriuje moje pozadavky na FK
4, FK ma velky vliv na chovani zaméstnancu 19%
6. Mam pocit soundlefitosti v CP 19%
9. CP hovof p¥imo a jasné o posléni spole¢nosti...
10. Cinnost CP je potfebna pro celou spole¢nost
11. Finanéni ohodnoceni mi vyhovuje
12. Firma dobfe investuje do zaméstnancd...
13. Benefity pro zaméstnance jsou dostacujici...
14, Firmva podpoﬂruje mimopracovni aktivity - o _
zaméstnancd...
Pokud méam zdjem, mé Snost kariérnih -
15 o oSt enerhe
16. Citim ze strany CP podporu osobniho rozvoje
17, Firvemn.l’vzdélévéni naplriuje to, co ma prace
vyzaduje
18. Moje prace mé bavi
19. Véfim ve spravnost toho, co ve firmé délame
20. Duavéfuji rozhodnutim svych nadfizenych
21. Pracovat v CP je otdzka prestize
23. Plat je to nejdileZitéjsi, pro€ ve firmé setrvavam
24, Pokud budu mit pfileZitost, okamzité zménim o

zaméstnani

Obrazelg. 2: Grafické zpracovani dotazniku

Uplné zréni dotazniku je uvedeno v pilozeé. 1
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4. VYHODNOCENI A INTERPRETACE
VYSLEDK U

Red realizaci dotazniku jsem si stanovila 5 hypotéeré jsem se pomoci 24
cilenych otazek snazila potvrdii vyvratit. Osloveno bylo 41 respondéntoviem
nektefi odmitli na otazky odpadét. Vyplinénych dotaznik se mi vratilo 30.

Uveédomuiji si, Ze na statisticky vyzkum je to malo aeglky nemusi byt relevantni.

Hypotézaé. 1.
Firemni kulturu CP zaméstnanci Z'etelné vnimaji

Hypotézao tom, Ze firemni kultura ¢P je zamistnanci vyznam# vnimanabyla
potvrzena Odpowdi v otazkach 1 - 6, potvrzuji, Ze FK je del#etelna, zarstnanci ji
vnimaji a je jim jasna. Pouze v otdzeée7 respondenti ve &8in¢ popiraji pocit
vzajemné podpory. Tento jeviigddam problémim s komunikaci a ne vzdy
vyslySenym podétim zangstnand snmérem ke svym fimym nadizenym. Odpo¥d’
Vv této otazce koresponduje i s odpaiv¢. 16, kde zarstnanci opt popiraji podporu

osobniho rozvoje - tentokréat ze strathy.

Hypotézac. 2:
CP podporuje osobni rozvoj zanistnanci

Tatohypotéza byla pafgna Odpovd’ jsem hledala v otazkach 11, 12, 15, 16 a 17,
ve kterych jsou respondenti dotazovani na famhrohodnoceni a moznost rozvoje.
Zatimco odpowdi na otazky finaéniho ohodnoceni a osobniho rozvoje jsou hodnoceny
zaporr, v otazce moznosti kariérnihdstu a smysluplnosti vzthvani se vyjatlji
kladré. Finartni ohodnoceni nevyhovuje 52% dotdzanych. Nepotrdie ani
mysSlenka, Ze firma ddb investuje do svych zastnané jakozto zakladniho zdroje
prednosti ped konkurenci.

Hypotézaé. 3:
Loajalita zaméstnanai je mimoradné velka

Navzdory pofeni hypotézy o tom, Ze z&@stnanci jsou pro firmuideziti, vykazuji
dotazani jistou davku loajality k firn Tato hypotézaedy byla potvrzena Otazky 9,
10, 19 jsou veskrze kladné. V otazce 20 je stepigtkladnych i zapornych odpédi.
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Dost vysoké procento respondiénbheni schopno posoudit, zda rozhodnuti jejich
nadizenych jsou tivéryhodna. Problém vidim v tom, Ze pokud by Zamanci byli
dostatén¢ informovani o vysledcich rozhodnuti svych Hadnych, hodnoty by se
promitly kladré nebo zapor&

Hypotézac. 4:
Zameéstnanci maji pocit vlastni dilezitosti ve firmé

Res vSechny benefity a motivaci, z&tnanci vykazuji zaporné hodnoty v pocitu
vlastni dilezitosti ve firmé. Otazky 8, 12, 13, 14 a 16 pep tuto hypotézu.
Respondenti maji pocit, Ze si firma nevazi svycmé&inand a také, Ze nepodporuje
jejich osobni rozvoj. Rezervy ma firma podle nietké v podpte mimopracovnich

aktivit. Tatohypotézayla pogena

Hypotézag. 5:
Zaméstnanci nemaji pofebu odchéazet z firmy s dobrou firemni kulturou
Tatohypotéza je potvrzenaSemi otazkami, které k ni gnovali. Otazkas. 18, kterd
méla zjistit, zda dotadzané jejich prace bavi, bylgp@m@zena ano. 74 % kladnych
odpowdi swdci o tom, Ze zasadniudod, pr@& zantstnanec setrva ve fiknje jeho
vztah k dané praci. To potvrzuje i otazka22 a 24. | kdyZ jsou zafstnanci ¥tSinou
nespokojeni se svym platem (podle otazkil), neni pro & finanéni ohodnoceni tim
hlavnim. V odpo¥dich na otazku 23 to jasnyjadiili — 56 %.
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ZAVER

Produktivni ¥k zabird velkou &Sinu naSeho Zivota a v zastnani stravime jeho
podstatnowast. Pracovni pohoda nebo nepohoda se promitéaskeho soukromého
Zivota. Pracovni zivot tedy oviiwje i ndS soukromy. To, jaké je naSe pracovni
prostedi, zavisi na mnoha faktorech. Firemni kulturéejpomén, ktery rize pracovni
prostedi formovat jak kladf tak i zapord. Ve firemni kultie se odrazi i kultura
naroda a spotmosti, ve které vznika. Je vysledkem chovéani &jids pistupi a také
vysledkem ugdomeni si velké zodpotdnosti vici atmosfée v organizaci i jejiho
pusobeni v organizace.

Jednotlivé typy firemni kultury vypovidaji om, jaké ma firma (organizace, podnik)
hodnoty, jaky je jeji fistup ke svym zadstnandém, jaka je zptna vazba, co se v ni
potlatuje nebo naopak co jeil@zité. Co je nefipustné a neakceptovatelné, co je nutné
a zadané, jak od jednotlivych z&stnand ocekava, Zze se budou chovat. Stefak i
firemni kultura musi pro zagstnance byt ziskova ve smyslu uspokojovani jejiatigb,
touhy po seberealizaci, uznani a &dp, ale i po strance finami. Jen tak se ftie
jednat o vzajemh prosgsny a plnohodnotny vztah, ktery nuti&btrany pravidla

dodrzovat. Tyto skutmosti byli obsahem moji teoretickasti.

Cilem moji bakalgké prace bylo demonstrovat firemni kulturu v ketki
organizaci. V organizaci s bohatou historii, pidstiiznorodymi aktivitami a usfehy.
Firma, ktera je v naSi spdéleosti jednou z nejznafjsich zngek a jeji logo zna
bezpeéné velka wtSina obyvatel.

Tato firma velmi dba na firemni kulturu. Na tak se chova jeden z&stinanec ke
druhému, k zadkaznikovi, jak spolu vzajeimkomunikuji a spolupracuji. Kazdy, kdo
piijde do firmy, okamzi firemni kulturu citi. Firemni barvy, loga, vyzdobma
chodbéach, fijemné pracovni pro&di a pijemni lidé. Jistoty pro za¥stnance, podpora
vzaklavani, osobnihoustu i podpora materiélni. Firma si velmi deluwdomuje, Ze

musi do zargstnance i ,investovat“, pokud chce & réco ,vytézit".
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V praktickécasti moji prace gizkum dokéazal, Zze zatstnanci firemni kulturu sikh
vnimaji, Zze je jejich prace bavi a z&gmani by nezemili ani v pripac, Ze by se
vyskytlo jiné, 1épe placené. Ukazalo se ale takéy#s vSechny aktivity a snahy firmy
se ji gece jen neda uspokojit rtkteré zamistnance v jejich touze byt firmou chapén
jako nezbytny prvek organizace. Tito respondentjii ipacit, Ze si firma nevazi svych
zantstnand a také, Ze nepodporuje jejich osobni rozvoj.

Signaly jsou to velmi vyznamné a jsou jasnyitkadem o tom, jak je firemni kultura
slozity a nelehky proces. Jak se¢adirany pracovniho procesu chapou navzajem je
vysledkem, ale také vyzvou do dalSi prace na smpirsdufiremni kulte.
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RESUME

Tématem bakailgké prace je firemni kultura jakouldZitd sowdast pracovniho
prostedi v organizaci, ktera podporuje &Spost podnikani a ovliwuje spokojenost,
osobni prosfch a seberealizaci jednotlivce. Ze samotného zdokdkald&ské prace je

ziejme, Ze firemni kultura je fenoménem &asné doby.

Prvni kapitola prace je&émovana definici firemni kultury, jejim hodnotam,anamu,
typologii a motivacim zagstnané i organizace k vytvieni smysluplné a oboustrann
vyhodné kultury v organizaci.

Druh& kapitola se zabyva firemni kulturo€eské pojigovrg, a. s., prezentuje jeji
historii a sodasnost. Jsou zminy firemni aktivity, aspchy, hodnoty, pozZzadavky na
zamgstnance, poskytnuta motivace, a také to, jak fipusiluje a formuje podnikovou
kulturu u zandstnana.

V praktickeé ¢asti je vyhodnoceno fehi z fad zamistnan@ konkrétni firmy.

Sumarizaci anonymnich dotazailyly potvrzeny i popeny stanovené hypotézy.
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ANOTACE

Redmétem této bakalgké prace je problematika firemni kultury jako ferému
souwasné doby. Prace je ra#ena na teoretickou a praktickeast.
Teoreticka ¢ast vychazi z poznaik odborné literatury a informacterpanych
z internetovych zdrdja zabyva se definici firemni kultury a jejimu vanmu.
Praktickacast je zamd‘ena na vlastni S&ni a vyhodnoceniiffomnosti a vlivu firemni

kultury na zamistnance v konkrétni organizaci.

Kli ¢ova slova:
Firemni kultura, firma, organizace, z&tnanec, zagstnavatel, prace, motivace,

benefity,Ceskéa pojigovna.

ANNOTATION

Subject of this bachelor thesis is issuesopparate culture as a phenomenon of the
present time. Work is divided into theoretical gmdctical part.
The teoretical part is based on knowledge of peifeml literature and informations
drawn from internet sources and deals with thenditedh of corporate culture and its
importance.
The practical part is focused on the investigatowl evaluation of the presence and

influence of corporate culture on employees inecsfe organization.

Keywords:

Corporate culture, company, organization, employemployer, work, motivation,

benefits, Czech Insurance Company.
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Priloha ¢. 1: PIné zréni dotazniku

DEFINICE FIREMNi KULTURY

,Firemni kultura je definovana zejména jako oznaceni urcitgych
spolecnych pristupt, hodnot, predstav, norem sdilenych ve firmé. Dadle
tento pojem zahrnuje usmérnovani postoju, jednani a chovani pracovniku
prostrednictvim urcitych ritudlt a symbolu (znaky, loga, obleceni..). podle
téchto nazoru jednotlivec, skupiny, ale i podnik rozviji vlastni, originalni a
nezamenitelné predstavy, hodnotové systémy a vzory jednani, které se
projevuji ve shodném, ¢i alespori obdobném jednani jednotlivcu uvnitv
podniku i smérem vuci jeho vnejSimu okoli. Urcity celek norem,
hodnotovych predstav a mysleni charakterizuji chovani pracovniki na
vSech stupnich i , tvar podniku®.

(Z. Sigut, 2004)

DOTAZNIK

Firemni kultura, dale jen FK
Pozice zaméstnance nebo OSVC, dale jen zaméstnanec
Odpoved prosim zakrouzkujte

1. Vnimam FK CP
ano ne  nejsem schopen posoudit

2. CP ma jasnou FK
ano ne  nejsem schopen posoudit

3. FK CP napliuje moje pozadavky na FK
ano ne  nejsem schopen posoudit

4. FK ma velky vliv na chovani zaméstnanct
ano ne  nejsem schopen posoudit

5. FK ma vliv na Kklienty
ano ne nejsem schopen posoudit

6. Mam pocit sounalezitosti v CP
ano ne  nejsem schopen posoudit
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Citim vzajemnou podporu
ano ne  nejsem schopen posoudit

CP si vazi svych zaméstnanct
ano ne  nejsem schopen posoudit

CP hovofi pfimo a jasné o poslani spolecnosti, vizi, strategii,
cilech a planech
ano ne  nejsem schopen posoudit

Cinnost CP je potfebna pro celou spole¢nost
ano ne  nejsem schopen posoudit

Finanéni ohodnoceni mi vyhovuje
ano ne  nejsem schopen posoudit

Firma dobfe investuje do zaméstnancu jakozto zakladniho zdroje
prednosti pfed konkurenci

ano ne  nejsem schopen posoudit

Benefity pro zameéstnance jsou dostacujici (stravenky, pfispévky,
detsky den, sportovni den apod.)
ano ne  nejsem schopen posoudit

Firma podporuje mimopracovni aktivity zaméstnancti (napf.
prispévky na sport, relaxaci atd.)

ano ne  nejsem schopen posoudit

Pokud mam zajem, mam moznost kariérniho rtstu
ano ne  nejsem schopen posoudit

Citim ze strany CP podporu osobniho rozvoje
ano ne  nejsem schopen posoudit

Firemni vzdélavani naplnuje to, co ma prace vyzaduje
ano ne  nejsem schopen posoudit

Moje prace meé bavi
ano ne nejsem schopen posoudit

Vérim ve spravnost toho, co ve firmé délame
ano ne  nejsem schopen posoudit
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20.

21.

22.

23.

24.

Dutivéruji rozhodnutim svych nadfizenych
ano ne  nejsem schopen posoudit

Pracovat v CP je otazka prestize
ano ne  nejsem schopen posoudit

Neni pro mne dulezité, v jaké firmé pracuji, dilezité je, Ze mam
praci
ano ne  nejsem schopen posoudit

ano ne  nejsem schopen posoudit

Pokud budu mit prilezitost, okamzité zménim zameéstnani
ano ne  nejsem schopen posoudit

~Dékuji za Vase odpovedi*
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