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Firemni kultura

Abstrakt

Diplomové prace pojednava o firemni kultufe, jejim vniméni ve spolecnosti a o jejim
ovlivitiovani ze strany zahrani¢ni matetské spolecnosti. Teoretickd Cast prace je tvofena na
zaklad¢ literarni reSerse z oblasti firemni kultury, managementu a fizeni lidskych zdrojt.
V teoretické Casti je vénovan znacny prostor obsahu firemni kultury a jednotlivym
typologiim a moznym pfistupim k firemni kultufe. V praktické casti je na zaklade¢
pozorovani, dotaznikového Setfeni a hloubkovych rozhovorti zkoumdna firemni kultura
spole¢nosti SMP CZ, a.s. Vyzkumu je rovnéz podrobena firemni kultura spole¢nosti SMP
CZ, a.s. ve vztahu ke své zahrani¢ni mateiské spolecnosti VINCI. Na zakladé provedeného
vyzkumu byla v praktické casti urCena sila, obsah a typy firemni kultury spolecnosti.
V zavéru prace jsou popsany odhalené nedostatky firemni kultury SMP CZ, a.s. a navrzena

napravna opatieni.

Kli¢ova slova: firemni kultura, typologie firemni kultury, prvky firemni kultury,

diagnostika, firemni identita, artefakty, normy, marketingovy vyzkum



Corporate culture

Abstract

The thesis deals with corporate culture, its perception in the company and its influence on
the part of a foreign parent company. The theoretical part of the thesis is based on literary
research in the field of corporate culture, management and human resources management.
In the theoretical part, a considerable amount of content of corporate culture and unified
typologies and possible approaches to corporate culture are devoted. In the practical part, the
company culture of SMP CZ, a.s. is examined on the basis of observations, questionnaire
surveys and in-depth interviews. The company culture of SMP CZ, a.s. is also subject to
research in relation to its foreign parent company VINCI. Based on the research carried out,
the strength, the content and types of corporate culture of the company were determined in
the practical part. At the end of the thesis, the shortcomings of the company culture of SMP

CZ, a.s. are described and proposed corrective measures.

Keywords: corporate culture, typology of cultural types, components of corporate culture,
diagnosis, corporate identity, artefacts, norms, marketing research
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1 Uvod

Ve

Firemni, organiza¢ni ¢i podnikovéa kultura, v anglictiné potom ,,corporate ci
,,business culture* jsou vyrazy, do jisté miry synonyma, které zahrnuji celou $kalu oblasti a
procest, které se tykaji kazdodenniho chodu spole¢nosti, jejiho pisobeni na vnéjsi okoli, ale
také na chovani a celkovou naladu uvnitt spole¢nosti. Kazdy si pod pojmem ,,firemni
kultura® pfedstavi néco jiného. Problém definice firemni kultury spoc¢iva v tom, ze zasahuje
do celé tady oblasti, je nehmatatelnd, a tudiz téZzce identifikovatelnd. Jednd se o vyrazy
natolik Siroké, n¢kdy az abstraktni, ze bez dikladného studia odborné literatury nedokazeme
popsat opravdu vSechny prvky, které kulturu spolecnosti utvari.

Firemni kulturu nelze méfit jako naptiklad nékteré vykonové ukazatele, a ptesto se
odbornici shoduji na tom, ze ma nezastupitelny vyznam ve vykonnosti a uspéSnosti
organizace a v tom, zda organizace dojde k vyty¢enym cilam.

V teoretické Casti diplomové prace je zpracovana literarni reSerSe vénovana firemni
kultufe. ReSerSe je zaméfena na typologii firemni kultury z nékolika moznych pohledu a jeji
jednotlivé stavebni prvky. Nasledn€ je vénovan prostor popisu diagnostiky, analyzy a zmény
firemni kultury.

Hlavnim nositelem zékladnich kulturnich vzorct, které mohou vyrazné€ ovliviiovat
charakter i konkrétni podobu firemni kultury je kultura narodni. Vedle toho jsou kultury
Ceskych firem od 90. let minulého stoleti vlivem globalizace vystaveny kulturam
zahrani¢nich matefskych spole¢nosti (Veber a kol. 2009). Stejné tak je tomu u spole¢nosti
SMP CZ, a.s., jejimuz popisu firemni kultury a ovliviiovani ze strany zahrani¢ni matetské
spolecnosti je vénovana prakticka cast diplomové prace. Neni samoziejmé mozné zachytit,
popsat a vyhodnotit vS§echny aspekty firemni kultury spole¢nosti, ale vétim, Ze i tak mtize
byt tato diplomova prace pro spolecnost SMP CZ, a.s. pfinosem, nebot’ si nejsem védoma,
7e by byl podobny vyzkum ve spolecnosti diive realizovan. Rada zaméstnancii v zavéru
dotaznikového Setieni psala, ze bylo zajimavé se nad jednotlivymi otazkami zamyslet a
uvédomit si, kolika oblasti se firemni kultura dotyka, jak je ovliviiuje a jak oni sami svym
chovanim firemni kulturu spolecnosti ovliviiuji. V zavéru praktické ¢asti jsou na zakladé
vyhodnoceni vysledki vyzkumu navrZzena zlepSujici opatieni, kterd by mohla pfispét ke

zlepSeni firemni kultury spole¢nosti.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem prace je v teoretické roviné sestavit uceleny piehled o problematice firemni

kultury.

Cilem praktické ¢asti je zhodnotit stavajici firemni kulturu vybrané spolec¢nosti a

prenos firemni kultury zahrani¢ni matef'ské spole¢nosti na tuto spolecnost.

Dil¢imi cili je:

Ur¢it typ a obsah firemni kultury podniku.

Urcit, jak je ovliviiovana firemni kultura ¢eské spolecnosti svou matefskou
spolecnosti.

Urc¢it oblasti, ve kterych nejcastéji a v nejvétsi mife dochdzi k pfenosu
zahrani¢ni firemni kultury, oblasti, kterych se zahrani¢ni firemni kultura
nedotyka a oblasti, ve kterych dochazi k rozporu mezi zahrani¢ni a tuzemskou
firemni kulturou.

Navrhnout zlepSujici opatieni.

2.2 Metodika

Diplomova prace byla vypracovana v nasledujicich krocich.

Vybér téma

Téma prace bylo zvoleno 5. 12. 2019 pii konzultaci s vedouci diplomové
prace.

Formulace cilii

Na zéklad¢ zvoleného téma byly formulovany hlavni a vedlejsi cile diplomové

prace.

TEORETICKA CAST

Zpracovani teoretické ¢asti

V teoretické ¢asti je na zakladée studia odborné literatury zpracovana literarni
reSerSe a komparace nazorit odbornikll z oblasti problematiky firemni kultury,
fizeni lidskych zdrojii a managementu. Soucasti reSerSe je vymezeni klicovych

pojmu problematiky.
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PRAKTICKA CAST
1. Charakteristika zkoumaného subjektu
Prvnim bodem praktické casti je charakteristika zvoleného subjektu, tedy
stavebni spolecnosti SMP CZ, a.s., jakozto ceské dcefiné spolecnosti.
Charakteristika byla vytvofena na zaklad¢ internich a externich zdroji

sekundarnich udajt.

Interni zdroje sekundarnich idaju

Ekonomické a hospodaiské udaje byly zpracovany na zaklad¢é Vyro¢ni zpravy
spole¢nosti SMP CZ, a.s. za rok 2019, dostupné online ve sbirce listin
Obchodniho rejstiiku.

Personalni informace byly poskytnuty personalnim oddélenim spolec¢nosti
SMP CZ, ass.

Popis vize, posldni a hodnot vychazi z interniho dokumentu IMS-2018-01 —
Strategické planovani.

Organizaéni struktura byla zpracovéana na zaklad¢ provedeného pozorovani.

Externi zdroje sekundarnich uadaju

Identifikace spolecnosti byla provedena z vypisu z Obchodniho rejstiiku.
Specializace spolecnosti byla zpracovdna na zdklad€ firemni prezentace
publikované na webovych strankach spolecnosti.

Historie spole¢nosti byla zpracovana na zaklad¢ publikace 30 let spole¢ného
ptibchu, kterd mapuje 30 let spolecnosti SMP CZ, a.s.

Hodnoty spolecnosti jsou dale popsany na zékladé publikace Manifest
Spolecné!, a sekce ,,NaSe hodnoty*, oboji publikované na webovych strankach

spolecnosti.
2. Charakteristika materské spole¢nosti

V druhém bod¢ praktické casti je provedena charakteristika matetské

spole¢nosti — VINCI s.a., respektive VINCI Construction s.a.
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Charakteristika byla vypracovana na zéklad€ externich zdrojii sekundarnich
dat, kterymi byly webové stranky spolecnosti. Spole¢nosti byly
charakterizovany v oblasti historie a zaméfeni spole¢nosti, ekonomickych

vysledku, geografickém plisobeni a organiza¢ni struktury.

3. Realizace vlastniho vyzkumu

Tietim bodem praktické casti byla realizace vlastniho vyzkumu. Vyzkum
sleduje firemni kulturu v uz8im (vné&jsi projevy firemni kultury — vzhled a styl
firemnich dokumentt, firemni logo a dals$i projevy, kterymi se firma prezentuje
navenek) a Vv s§irSim (charakteristicky zpusob pracovniho, fidiciho a
spoleCenského jednani firmy, mezilidské vztahy, firemni zvyky, hodnoty ¢i
normy) pojeti tak, jak o ném hovofii Urban (2014). Dle doporuceni Lukasové,
Nového (2004) byla pouzita kombinace kvalitativnich a kvantitativnich

vyzkumnych postupti.

Kvalitativni vyzkum

Cilem kvalitativniho vyzkumu je ziskat informace o zkoumaném jevu a odkryt
vyznamy téchto informaci a porozumét zkoumanému jevu. Na zdkladé
doporuceni LukaSové, Nového (2004) byly pouzity nasledujici metody
kvalitativniho vyzkumu: pozorovani, individualni hloubkovy rozhovor,
analyza webovych stranek spolec¢nosti a socidlnich siti a analyza dostupnych
firemnich materiali — vyro¢ni zprava SMP CZ, a.s. za rok 2019, Graficky
manual SMP CZ, a.s., vnitini dokument IMS-B-01 — Strategické planovani a
dokument Manifest Spole¢né!.

Individualni hloubkovy polostrukturovany rozhovor byl proveden s
generalnim feditelem SMP CZ, a.s. a Se zastupcem vedeni zahrani¢ni mateiské
spolecnosti.

V rozhovoru byly dodrzovany principy spravného dotazovani podle Nového
(2006): princip potvrzeni osobnosti respondenta, princip piijeti osobnosti
tazatele, princip piijeti tématu a princip ¢asové umeérnosti.

Systematické pozorovani prvki firemni kultury ve spolecnosti SMP CZ, a.s.

bylo provadéno v prubéhu ledna a tnora 2021. Pozorovéni bylo zaméteno na

15



tyto prvky firemni kultury — artefakty materidlni a nematerialni povahy a
normy.

V ramci pozorovani artefakti materidlni povahy byl na zakladé grafického
manualu spole¢nosti popsan vizualni styl spolecnosti, zejména v nasledujicich
oblastech — logotyp, pismo, barevnost, tiskoviny, oznac¢eni budov a stavenist,
oznaceni aut a oznaceni pracovnich odévi. Déle byla mezi artefakty materialni
podoby popsadna prezentace firmy na internetu, a to pomoci svych webovych
stranek www.smp.cz, pficemz navstévnost stranek byla zjisténa pomoci
Google Analytics. V ramci prezentace firmy na internetu byla popséna
prezentace prostfednictvim socidlnich siti Facebook, Instagram, LinkedIn a
Yammer.

Poslednim bodem pozorovani artefaktii materialni povahy bylo pozorovani
provedené v budové sidla spole¢nosti.

Pozorovani artefaktii nematerialni povahy bylo zaméteno na zvyky, ritualy a
ceremonidly spoleCnosti, dale potom na organizaéni mluvu, cestovani

zaméstnancl a normy chovani.

Kwvantitativni vvzkum

Kvantitativni vyzkum je veden na zékladé¢ dotaznikového Setfeni mezi
zaméstnanci. Dle doporuceni Ptibovd a kol. (in Kozel, 2006) probihalo
dotazovani v nasledujicich krocich:

1. Vytvofeni seznamu informaci, které ma dotazovani pfinést — seznam
informaci byl specifikovan cili a dil¢imi cili diplomové prace.

2. Urceni zplsobu dotazovani — dotaznik byl vytvoten v programu MS Forms a
zamé&stnanciim byl distribuovan odkazem v e-mailu.

3. Specifikace cilové skupiny respondentti a jejich vybér — Zakladnim souborem
je 509 zaméstnancli spoleCnosti. Pro neschopnost distribuovat vSem
zaméstnanciim dotaznik v elektronické podob€ — nemaji piistup k firemnimu
e-mailu, byli ze zakladniho souboru vyfazeni vSichni dé€lnici (165 osob),
osoby na matetské nebo rodi¢ovské dovolené (16 osob) a osoby pracujici na
dohodu o provedeni prace (36 osob). Vybérovy soubor tvofilo 292

zameéstnancu.
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4. Konstrukce otdzek ve vazbé na pozadované informace — dotaznik obsahuje
nasledujici typy otazek:
Otazky dle ucelu
e nastrojové: kontaktni, filtra¢ni, analytické, kontrolni
e vysledkové: nomindlni a métitkové
Otazky dle variant odpovédi
e uzaviené
e alternativni
e selektivni (vyctoveé)
e bipolarni
e s neutralni odpovédi
e vybérové
e kvalitativni $kaly — Likertova stupnice
e polouzaviené
e oteviené

5. Konstrukce celého dotazniku — Dotaznik obsahoval 40 otazek, mél
polostrukturovanou podobu a byl roz¢lenén do nasledujicich sekei — uvod,
spoleenskd rubrika, filtraéni otdzka, uvodni otdzka, vécné otazky,
identifika¢ni otazky, zavér a podékovani.

6. Pilotaz — Dotaznik byl nejprve zaslan vybranym péti zaméstnanctim, aby
pfipadné upozornili na Spatnou stylizaci a nejasnost otazek. Zaméstnanci
neméli k dotazniku zaddné vytky.

7. Distribuce dotazniku — dotaznik byl zaméstnancim distribuovan
S doprovodnym textem a odkazem v e-mailu. Zaméstnanci méli moZnost

dotaznik vyplnovat po dobu jednoho pracovniho tydne.

Pii tvorbé dotazniku jsem se drzela doporuceni Kozel (2006) a respektovala
nasledujici pravidla: ptat se pfimo, ptat se jednoduse, pfizplisobit slovnik
cilové skuping, ptat se konkrétné, nabizet srovnatelné odpovédi, vyloudit

zdvojené otazky, vyloucit sugestivni a zavadéjici otazky.
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Zpracovani shromazdénych udaju

Za Ucelem urceni zavislosti mezi proménnymi bylo provedeno tfidéni dat
prvniho a druhého stupné. Udaje byly zpracovany a pievedeny do tabulek a
grafi v aplikaci MS Forms a v MS Excel.

Analyza udaji
Na zaklad¢ roztfidénych tdajii byla analyzovana a komentafem doplnéna
absolutni Cetnost vyskyti a procentni vyjadieni odpoveédi otevienych,

polootevienych a uzavienych otazek.

4. Interpretace vysledki vyzkumu

Na zaklad¢ analyzy udaji dotaznikového Setfeni a hloubkovych rozhovori
byla urcena sila, obsah a typy firemni kultury spole¢nosti SMP CZ, a.s. Dale
byly uréeny oblasti, ve kterych je v nejvetsi miie ovliviiovana firemni kultura
spole¢nosti firemni kulturou své matetské spolec¢nosti. Nebyly identifikovany
7zadné oblasti, které by nebyly firemni kulturou matefské spolecnosti

ovlivilovany.

5. Navrh zlepSujicich opatieni

V zavéru prace byla navrZzena tii zlepSujici opatfeni, kterd se tykala
modernizace a postupné generacni obmény zaméstnancl, zvySeni ochoty
spolupracovat mezi divizemi a oddélenimi a zlepSeni postaveni Zen ve

spolecnosti.
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3  Teoreticka vychodiska
3.1 Pojem firemni kultura

Pii studiu literatury se setkdme s pojmy firemni kultura (Vysekalova, Mikes),
podnikova kultura, kultura organizace (Armstrong), ¢i organiza¢ni kultura (LukaSova;
Bedrnova, Novy). Tyto pojmy oznacuji stejny fenomén a jejich rozdilnost muze byt
ptekladem z anglického ,,corporate culture. V této praci budou pojmy uvadény tak, jak o
nich hovoii jednotlivi autofi. V praktické ¢asti budeme hovofit o pojmu firemni kultura. S
prvnimi zminkami o pojmu kultura organizaci se v literatufe setkavdme jiz od 60. let
minulého stoleti ¢i diive, ve veétsi mife od 70. let a dale se stal popularnim pocatkem 80. let.
(Lukasova 2010). Urban (2014) spatiuje vyznam firemni kultury v tom, Ze ovliviuje jednani
a vzajemné vztahy osob uvnitt firmy i navenek a tim ovliviluje i vykonnost celé organizace.
Dale uvadi, ze dle mezinarodnich odhadti muze ,,dobra“ firemni kultura ve srovnani
s kulturou firmy, kterd ,,ni¢im nevynika“ zvysit vykonnost firmy az o 20-30 %. Vyznam
firemni kultury spociva také v tom, Ze rozhodovéni firmy i zpisob chovani manazert a

zaméstnanci je do zna¢né miry predvidatelny.
3.1.1 Definice firemni kultury

V literatute se setkdme s celou fadou definic organiza¢ni kultury. Lukéasova (2010)
uvadi, Ze pojem organizacni kultura je chapan soucasnymi autory ramcové obdobné,
nicméné konkrétni vymezeni je pomérné¢ riznorodé. Rtiznorodost vymezeni je reflektovana

na nasledujicim vyctu nékolika definic riznych autort.

,, Kultura organizace neboli podnikova kultura predstavuje soustavu hodnot, norem,
presvédceni, postojii a domnének, ktera sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale
urcuje zpusob chovani a jednani lidi a zpiisoby vykonavani prace. Hodnoty se tykaji toho, o
Cem se veéri, zZe je dulezité v chovani lidi a organizace. Normy jsou pak nepsana pravidla

chovani (Armstrong, 2007, s. 257). “ Touto definici autor klade dtraz na abstraktnost pojmu.
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Podobné se k tématu stavi autoti Vysekalova a Mikes: ,, Firemni kultura vyjadiuje
urcity charakter firmy, celkovou atmosféru, ovzdusi, vnitini zivot ovliviiujici mysleni a
chovani spolupracovniku firmy. Hovorime také o zvyklostech a ritudlech vyuzZivanych ve
firmé i o hodnotach, které se projevuji v obecnych vzorcich chovani a jednani vsech
pracovniki. Jestlize se toto chovani opakuje, pak se rychle vytvori vzorec chovani, ktery
nemusi byt vedomy, ale pri vytvareni ¢i prijimani pravidel firemni kultury hraje diilezitou

roli (Vysekalova, Mikes, 2009, s. 67).“

., Firemni kultura je souhrn hodnot a z nich vyplyvajicich predstav, co je dulezité a

spravné a z nich vyplyvajicich norem chovani (Mazak, 2010, s. 10). “

Dyer (1985, in Bedrnova, Novy 2007, s. 430) definuje organizac¢ni kulturu
vymezenim toho, co je jejim obsahem: ,, Organizacni kulturu tvori zejména artefakty,

perspektivy, hodnoty a domnénky, které jsou sdileny cleny organizace.

,, Kultura firmy je souhrn predstav, pristupu a hodnot ve firmé vSeobecné sdilenych

a relativné dlouhodobé udrzovanych (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 19).

we

3.1.2 Firemni kultura v uz§im a SirS§im pojeti

Urban (2014) se vénuje vymezeni uzs§iho a Sir§iho pojeti firemni kultury. V uzsim
pojeti se podle né€j jedna pfedevsim o vnéjsi projevy firemni kultury, které jsou z velké ¢asti
zamérné a materialni a zahrnuji zejména vzhled ¢i styl firemnich dokumentt, firemni logo,
pouzivané slogany, obleCeni zaméstnanct, ¢i dal$i projevy, kterymi se firma prezentuje
navenek.

Firemni kultura v $irS§im pojeti chape jako charakteristicky zplisob pracovniho,
fidiciho i spoledenského jednani zaméstnanci firmy. Sir§i pojeti firemni kultury zahrnuje
mimo jiz zminéné také mezilidské vztahy, zplisoby jednani se zakazniky, obchodnimi
partnery a vefejnosti. Sir§i pojeti firemni kultury piedstavuje také soubor firemnich
zvyklosti, tradic, hodnot ¢i norem, které lze chapat jako ndstroje, které si organizace

vytvofila k usnadnéni tkold a problému (Urban 2014).
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3.1.3 Pojem klima (atmosféra) organizace

Hovoftime-li o organiza¢ni kultufe, je zapotiebi rozlisit také pojem klima (atmosféra)
organizace. Tento termin se nékdy zaménuje s kulturou organizace. Denision (1996, in
Armstrong 2007) navrhuje, aby se ,kultura“ vztahovala k hloubce struktury organizace,
ktera kofeni v hodnotach, presvédcenich a domnénkach vyznavanych Cleny organizace,
zatimco ,klima*“ ¢&i ,atmosféra“ se uzivalo v souvislosti s prostiedim, které c¢lenové
organizace védom¢ vnimaji. Dle Armstronga (2007) Ize za klima organizace povazovat to,
jak lidé vnimayji kulturu v organizaci, jak ji vidi a jak o ni smysleji.

Jednim z moznych zpiisobi, jak posuzovat klima (atmosféru) organizace je dotaznik,
ktery vytvorili Litwin a Stringer (1968). Dotaznik se zabyva osmi skute¢nostmi ¢i
dimenzemi: strukturou, odpovédnosti, rizikem, srde¢nosti, podporou a pomoci, normami,
konfliktem a identitou (Armstrong, 2007).

Koys a De Cotis (1991, in Armstrong 2007) vypracovali piehled fady dotaznikt a
zjistili nasledujicich osm skute¢nosti (dimenzi), na néz se dotazniky zaméfuji: autonomie,

soudrznost, diivéra, zdroje, podpora, uznani, sluSnost a spravedlnost, inovace.
3.1.4 Pojem firemni identita

Dalsim z pojmi, kter¢ je pro naSe ucely zapotiebi blize specifikovat je pojem firemni
identita (corporate identity). Dle Urbana (2014) je identita firmy ¢aste¢né vnéj$im projevem
firemni kultury, a to z toho divodu, Ze firemni identita, na rozdil od firemni kultury, je
vytvafena zcela zamérné jako dulezita slozka marketingu firmy. Firemni identitou se firma
snazi vyvolat u vefejnosti obraz ¢i image, ktery ptsobi na zdkazniky, obchodni partnery ¢i
zaméstnance. Smyslem firemni identity je pomoc pii dosahovani obchodnich cilt.

Vysekalova a Mikes (2009) upozoriiuji na riiznorodost definic a ¢asté zaménovani
pojmu ,.firemni identita® s pojmy ,.corporate design“ a ,.firemni image®. Autofi proto
zdiraziuji, ze firemni identita je dllezitou soucasti firemni strategie a ptedstavuje to, jak se
firma prezentuje prostfednictvim jednotlivych prvku. ,, Predstavuje néco jedinecného,
vyjadreni sebe sama, svého charakteru, a podobné jako kazda osoba ma svoje specifické
charakteristiky a viastnosti. “ (Vysekalova, Mikes, 2009 s. 14). Autofi fadi firemni kulturu
vedle firemniho designu, firemni komunikace a produktu ¢i sluzby mezi ¢tyfi zakladni prvky

firemni identity.
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3.2 Struktura firemni kultury

3.2.1 Scheintiiv model organiza¢ni kultury

V soucasné dob¢ nejznaméj$im, nejcitovanéjSim a nejvyuzivanéjSim modelem
organizacni kultury je Scheinliv model (LukaSova 2010). Model rozliSuje tfi roviny
organizacni struktury dle miry manifestace jednotlivych projevii kultury navenek a dle toho
nakolik jsou viditelné pro vné&jSiho pozorovatele a nakolik jsou ovlivnitelné cilenymi
intervencemi ze strany managementu organizace (LukaSova 2010). Scheiniiv model je

znazornén na obrazku ¢&. 1.

Obrazek 1 Scheinitv model organizacni kultury

| artefakty |

| hodnoty a normy |

! T

| zékladni presvédeni |

Zdroj: Lukasova, 2010, s. 27, upraveno

Pro pozorovatele nejpovrchovéjsi a nejviditelnéjsi rovinou organizacni kultury jsou
artefakty, kterymi jsou vné&jsi projevy kultury, které ¢lovék vnima. Artefakty jsou snadno
pozorovatelné a popsatelné. Dalsi jejich vlastnosti je jejich snadna ovlivnitelnost, zejména
Vv pfipad€ materialnich artefaktt.

Rovinu ¢astecné védomou piedstavuji hodnoty a normy chovéani. Pro vnéjSiho
pozorovatele je tato rovina jen ¢asteéné zietelna a management spolecnosti ji miize ovlivnit
jen caste€né. Vnéjsi pozorovatel mize o tom, co je ve firmé dilezité a jaké formy chovani
tam panuji, usuzovat jen na zéklad¢ zprosttedkovanych informaci.

Nejhlubsi rovinou je dle Scheina zakladni presvédCeni. Tato rovina zahrnuje
nevédomé a pro prislusniky organizace zcela samoziejmé ndzory a myslenky, a jeji obsah je
tudiz velmi tézko identifikovatelny (Lukésova 2010).

Sipky v Scheinové modelu znazoriuji, jak se jednotlivé vrstvy kultury vzajemné
ovlivituji. Zakladni pfesvédceni urcuji, co bude v organizaci povazovano za dilezité a jaké

normy chovani zde budou panovat. Hodnoty a normy nasledné determinuji konkrétni
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chovani a artefakty. Funguje zde tedy logicky mechanismus od hlubSich vrstev
k povrchngjsim. Sipky v modelu naznaduji ovsem i opaény smér vlivu — od povrchovych
vrstev K vnitinim. Pokud napfiklad management chce cilené ovliviiovat slozky firemni
kultury a zavede-li opatfeni sméfujici k vytvoreni urcitych artefaktii, mize mit obsah této
vnéjsi vrstvy po Case vliv na vrstvy vnitini.

Pro porozuméni zakonitostem fungovani a utvafeni organizacni kultury je dulezité
znat funkcni souvislosti jednotlivych vrstev organiza¢ni kultury. Je snadné identifikovat
a popsat vn¢jsi vrstvu. Jeji vyznam ovSem neni na prvni pohled ziejmy, nebot stejné vnéjsi
znaky kultury mohou byt projevem odlisnych hodnot a norem a bez znalosti obsahu dalSich
vrstev kultury mize byt jejich interpretace obsahu kultury v organizaci mylny a zavadgjici

(Lukasova 2010).
3.2.2 DalSi pristupy k vymezovani struktury firemni kultury

Lukasova (2010) zminuje dalsi pristupy k vymezovani struktury organizacni kultury.
Poukazuje na to, ze fada odbornikli se s Scheinovym pojetim ztotoznuje, nékteti na ngj
navazuji a rozpracovavaji a néktefi strukturuji obsah organizacéni kultury zcela odlisné.

Kotter, Heskett (1992, in Lukasova, 2010) rozliSuji pouze dvé tirovné organizac¢ni
kultury: vzorce (styl) chovani v organizaci a sdilen¢ hodnoty.

Hofstede (1991, in Lukasova, 2010) ptichazi s ,,cibulovym diagramem®, znazornén
na obrazku €. 2, ve kterém rozliSuje pouze dvé roviny: praktiky, které jsou pfirovnavany ke
»slupkam cibule a které piedstavuji viditelngjsi ¢ast kultury. Jsou tvoteny symboly, hrdiny
a ritudly. Jadrem kultury, které neni pfimo pozorovatelné a lze jej pouze odvodit z chovani

lidi, jsou hodnoty.

Obrazek 2 ,, Cibulovy “ diagram: manifestace kultury na ruznych urovnich hloubky
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Zdroj: Lukasova, 2010, s. 29
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W. Hall (1995, in Lukasova, 2010) rozliSuje tii urovné organizacni kultury:

uroven A — artefakty a etiketa

Tato troven je nejviditelnéj$i a snadno pozorovatelnd. Zahrnuje jazyk, zpiisoby
oslovovani, stolovani, oblékani, typy pozdravii, dominantni jidla, oblibené sporty apod.

urovei B — chovani a jednani

Jedna se o ,, zpiisoby, kterymi jednotlivci délaji véci, které delaji* (Hall, 1995, str. 24
in Lukasova, 2010). Tyto zptsoby maji formu konzistentnich vzorct — kulturnimi styly,
napf. styl vyjednavani, styl rozhodovani, styl feSeni konflikta.

uroven C — zdkladni moralni normy, nazory a hodnoty

Tato uroven ptedstavuje hodnotici jadro kultury — uréeni toho, co je a co neni
spravné, co je dobré a co Spatné, korektni a nekorektni. Tato rovina je velmi komplexni

a nejméng viditelna.
3.3 Prvky firemni kultury

Autofi se principialné shoduji na prvcich firemni kultury. Zatimco néktefi autofi jsou
ve vyctu strozi (napf. Armstrong —hodnoty, normy, artefakty), jini doplnuji jeste dalsi slozky
(napt. Lukasova — zakladni piesvédéeni, hodnoty, normy, postoje, artefakty). Autofi
Vysekalova a Mikes vedle hodnot uvadi jesté symboly, hrdiny a ritudly.

Hodnoty

Dle Armstronga (2007) hodnoty ptedstavuji to, co je nejlep$i pro organizaci.
Na chovani budou mit nejvétsi vliv hodnoty, které jsou Vv organizaci nejvice zakotveny,
pfi¢emz jejich dilleZitost je posilovana chovanim managementu.
organizacni kultury a hraji kli¢ovou roli pfi utvareni organizacni kultury (LukaSova 2010).

Realizace hodnot se odehrava prostiednictvim norem a artefaktti (Armstrong 2007).

Normy

,Skupinové normy chovani jsou nepsand pravidla/zasady chovani v urcitych
situacich, které skupina jako celek akceptuje.” (LukaSova, 2010, s. 22). Autorka dale
zduraznuje, Ze se jedna o neformalni pravidla chovani, kterd nebyla stanovena formalné
managementem organizace (Lukasova 2010). Armstrong (2007) k tématu dodava, ze normy

neexistuji v pisemné podobé. Pisemnou podobou norem jsou zésady nebo procedury.
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Artefakty

Artefakty jsou dle Armstronga (2007) viditelnymi a hmatatelnymi strankami
organizace a zahrnuji napfiklad pracovni prostfedi, ton a jazyk pouzivany v dopisech,
pouzivana osloveni atd. Lukasova (2010) rozliSuje artefakty materialni a nematerialni
(behaviordlni) povahy. Mezi artefakty materidlni povahy ftadi architekturu budov
¢i materidlni vybaveni firem, produkty vytvafené organizaci, vyro¢ni zpravy firem,
propagacni brozury apod. Jazyk, historky a myty, firemni hrdinové, zvyky, ritualy
a ceremonialy predstavuji artefakty nematerialni povahy.

Zikladni presvédceni

Dle Lukéasové (2004) predstavuje zakladni ptesvédceni zafixované piedstavy
0 fungovani reality. Lidé v organizaci toto pfesvédceni povazuji za samoziejmé, pravdivé
a nezpochybnitelné. Autorka se opird o praci Edgara Steina (1992) a ptebira jeho rozliSeni
tiech zakladnich oblasti, kterych se zékladni presvédceni tykad, a kterymi jsou piesvédceni
vztahujici se k preziti a adaptaci na vnéjsi prostiedi, presvédéeni vztahujici se k integraci
vnitinich procesi a pfesvédcenti, ktera reflektuji $irsi prostiedi, ve kterém organizace existuje
(Lukasova 2010).

Vysekalova, Mikes (2009) kromé¢ jiz zminénych hodnot fadi mezi zakladni prvky
firemni kultury také symboly, hrdiny a ritudly.

Symboly

Symboly jsou prvky znamé jen ¢leniim dané organizace. Jako ptiklad jsou uvadény
ruzné zkratky, slang, styl oblékani ¢i symboly postaveni (Vysekalova, Mikes 2009).

Hrdinové

Hrdinové jsou skutecni nebo imaginarni lidé, kteti predstavuji model idealniho
chovéni. Jsou rovnéZ nositeli tradic, predstavuji idedlniho zaméstnance ¢i manazera
(Vysekalova, Mikes 2009).

Ritualy

Ritualy jsou mysleny razné spoleCensky nezbytné Cinnosti a projevy formalni
I neformalni povahy (Vysekalova, Mikes 2009). Lukasova, Novy (2004) doplnuji, Ze ritualy
napomahaji hladkému fungovani organizace, sniZuji nejistotu pracovnikdl, vytvaieji stabilni

predvidatelné prostfedi a umoziuji pracovnikiim vytvaret vlastni identitu.
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Je patrné, Ze tento vycet neni konecny a kazdy autor zabyvajici se problematikou

firemni kultury m4 jinou pfedstavu o prvcich, které ji tvofi.
3.4 Sila firemni kultury

Urban (2014) se vénuje sile firemni kultury a kritériim, ktera ji urCuji: jasnost
a srozumitelnost jejich hodnot a norem a rozsifenost ¢i Siroka zakotvenost jejich projevi.

Silng€ zakofenéné organizac¢ni normy a zvyklosti a jejich rozsifeni mezi zameéstnanci
celé organizace jsou znamkou silné firemni kultury. Silna firemni kultura se promitd rovnéz
do specifického projevu firmy navenek a mé dopad na jednéni a postoje zaméstnanct.
Ptednosti silné firemni kultury je jist€¢ mnoho, zmifime asponl n¢které: rychlejsi rozhodovani
firmy, mensi vyskyt vnitinich konfliktti, mensi potieba vnitinich predpist, ptfipadné nizsi
fluktuace zaméstnancli za podminky jejich dobrého vybéru. Jako nevyhody autor uvadi
mimo jiné tendence k uzavienosti, trvani na tradicich ¢i nedostatecnd pruznost.

Silnd firemni kultura je typickd pfedevSim pro starSi organizace, centralizované
a vyrobné homogenni organizace ¢i organizace, kde je typicka dlouhd doba zaméstnani
jednotlivych osob.

Naopak pro mladsi organizace, firmy s vyssi fluktuaci zaméstnanct ¢i organizace,
které se skladaji z vétSiho poctu samostatnych jednotek ¢i profesné odliSnych utvart,
je typicka slaba firemni kultura, pficemz jednotlivé ttvary a divize organizace se mohou
svou kulturou vzajemné odliSovat a vytvaret tak relativné samostatné subkultury organizace.

Nejasné stanoveni pravidel a cilii podniku, ¢asté zmény ¢i ndzorova rtiznorodost
¢leni managementu mohou rovnéz vést k slabsi firemni kultufe.

Piednosti slabé firemni kultury je podpora kreativity. Jako negativum se uvadi
neefektivnost pro vytvareni siln€jsi firemni loajality.

Slaba firemni kultura je na rozdil od silné firemni kultury snadné&ji zmeénitelna.
3.5 Typologie firemni kultury

Pfeifer, Umlaufova (1993) se shoduji na tom, ze formulovat typy firemni kultury
je velmi problematické a zduraznuji, ze kultura firmy je véci maximalné individualni,

osobitou a vzpirajici se jakymkoliv Skatulkam, nevhodnou pro kategorizaci.
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LukaSova, Novy (2004) zduraziuji, ze chtéji-li manazeti fidit organizaci
s piihlizenim k jejim kulturnim aspektim a cilevédomé utvaret obsah kultury tak,
aby podporoval vykonnost, potiebuji kulturu své organizace poznat a porozumét ji.
Dodavaji, Ze jednim z nastrojii k roz¢lenéni, utiidéni a zptesnéni slozitého obsahu socialni
reality je konstrukce typologii. Autofi rozliSuji tii zédkladni skupiny typologii organizacni
kultury:

Typologie formulované ve vztahu k organiza¢ni struktuie

Typologie formulované ve vztahu k vlivu prostiedi a reakci organizace na prostredi

Typologie formulované ve vztahu k tendencim v chovani organizace
3.5.1 Typologie formulované ve vztahu k organizac¢ni struktui‘e

Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho

Pravdépodobné prvni publikovanou typologii firemni kultury (v roce 1972) byla
typologie Rogera Harrisona (Lukéasova, Novy 2004). Harrison vymezuje Ctyti zakladni typy
(kategorie) — kulturu moci, kulturu roli, kulturu tkold (pozdéji nahrazeno kulturou vykonu)
a kulturu osob (pozdé€ji nahrazenou kulturou podpory). Harrison tyto kategorie nazyva
»ideologie organizace” (Armstrong, 2007). Charles Handy pozdé&ji navazuje na Harrisona
a jednotlivé typy firemnich kultur dopliiuje a popisuje prostfednictvim jednoduchych
piktogramil.

Kultura moci

Dle Handy (1993 in Lukasova, Novy, 2004) maji dominantni postaveni jedinci,
¢i jedinec v centru organizace. Kultura moci je tradiéné kulturou velkych zlo¢ineckych
organizaci, spolecnosti zabyvajicich se obchodem a financemi a dale v malych a rodinnych
firmach.

Organizacni strukturu této kultury ptedstavuje pavucina, zobrazena na obrazku ¢. 3,
jejiz vlakna se rozbihaji ze stfedu a piedstavuji ,,paprsky* sily a vlivu, které jsou vzajemné

propojené specializacemi a funkénimi vztahy.
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Obrdzek 3 Piktogram kultury moci

3
AT

Zdroj: Lukasova, Novy, 2004, s. 76

Tato kultura se vyznacuje existenci malého mnozstvi pravidel a byrokracie. Klicovou
roli hraji vzajemna divéra a komunikace. Hodnoceni organizace a pracovnikl je zalozeno
na vysledku.

Jedné se o silnou a pomérné pruznou kulturu se schopnosti reagovat na hrozby
a nebezpeci. Problémem takového organizace miize byt jeji velikost. Jedinym zpiisobem,
jak muze organizace rust je vytvafeni dalSich organizaci — pavucin, jinak hrozi ,,protrhnuti*
pavuciny zpisobené roztazenim na piili§ mnoho aktivit nebo geograficka tizemi (Handy,
1993, in Lukasova, Novy, 2004).

Kultura roli

Tato kultura je zaloZena na fizeni prace procedurami a pravidly (Armstrong 2007).
Vedle pravidel a postupti stoji rovn€z normy, plany, logika a racionalita (Lukasova, Novy
2004). Roli je mySleno chovani, které je o¢ekavano od pracovnikll v urcité pozici, ptiemz
Je pfisuzovana funkcim, nikoliv jedinctim, ktefi v nich pasobi (Armstrong 2007). Typickym
piikladem kultury zaméfené na role je statni sprava, armada ¢i velké komeréni organizace
(Lukasova, Novy 2004). Strukturu této kultury zndzornil Ch. Handy jako fecky chram,

zobrazeno v obrazku ¢&. 4.

Obrazek 4 Piktogram kultury roli

Zdroj: Lukasova, Novy, 2004, s. 76
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Trojuhelnikovy stit chramu ptredstavuje nejvyssi vedeni firmy, které koordinuje nizsi
organizacni stupné, pfiemz sila organizace spoc¢iva piedevsim v zakladnich pilifich, tedy
ve funkcich a specializacich. Vybér pracovnikt probiha na zakladé toho, jak dokazou naplnit
své role. Kultura roli funguje ve stabilnim prostfedi na piedvidatelném a kontrolovatelném
¢i naklady. Hlavnim problémem je pomalost rozpoznavani zmén a reagovani na n¢ (Handy,
1993, in Lukasova, Novy 2004).

Kultura ukoli

Cilem této kultury je sestavit vhodny tym a nechat ho pracovat, ptfiCemz vliv
je zalozen vice na odbornosti nez na funkci nebo osobni moci (Handy, 1981 in Armstrong,
2007). Lukasova, Novy (2004) dodavaji, ze jadrem kultury jsou tkoly, které maji byt
splnény, a ne projekty, které maji byt realizovany. Struktura této kultury je zaznamendna
na obrazku €. 5. Jedna se o sit’ nebo matici, ve které jsou néktera vlakna silngjsi nez jina

a kde je pravomoc lokalizovana do jednotlivych prusecika.

Obrazek 5 Piktogram kultury vukolii (vykonu)

[

S

Zdroj: Lukasova, Novy, 2004, s. 76

Pravomoc je spojena spiSe s odbornosti nez s funkci. Management se soustfedi
na jednotlivé projekty a vybira pro n¢ vhodné lidi, sestavuje tymy a zajist'uje tak GispéSnou
realizaci projektl. Kazda skupina ¢i tym disponuje urcitou rozhodovaci silou a sitova
organizace tak pracuje rychle. Tato kultura je zaloZena na vysledcich, pfizpisobivosti,
ztotoznénim individudlnich a skupinovych cilii, dobfe fungujicich vztazich spojenych
se vzajemnym respektem, zaloZenym na schopnosti a vykonnosti.

Kultura ukold je aplikovana tam, kde je za dulezité povaZovana pruznost

a prizplisobivost trznimu prostfedi a kde Zivotni cyklus produktu je kratky, na trhu existuje
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silna konkurence. Typickym piikladem kultury zaméfené na ukoly jsou reklamni agentury
(Handy, 1993, in Lukasova, Novy, 2004).

Kultura osob

Stiedem z4jmu kultury osob je jedinec. Organizace s timto typem kultury existuji
pouze proto, aby slouzily a pomahaly jedinciim v ni (Armstrong 2007). Dle Lukasova, Novy
(2004) tento typ kultury vznika tam, kde se né€kolik jednotlivcd spoji za ticelem sdileni
nakladii na provoz, vybaveni, administrativu apod. Typickym ptikladem je takovéto spojeni
pravnika, architektl, 1€kaiti apod. Vztahy jsou partnerské a zadny jedinec nema v takovéto
kultufe dominantni postaveni. Schematicky je tato kultura zndzornéna jako shluk na obrazku

¢. 6.

Obrazek 6 Piktogram kultury osob (podpory)

Zdroj: Lukasova, Novy, 2004, s. 76

Harrisonova/Handyho typologie je dnes povazovana viceméné za prekonanou,
nicméné diky jasnému vykladu a srozumitelnému zndzorné€ni vyrazné piispéla
K popularizace problematiky organiza¢ni kultury (Lukasova, Novy 2004). Brooks (2003)
dale uvadi, Ze tato analyza musi byt chapédna Vv SirSim kontextu, nebot’ ¢erpa napiiklad
z uceni, které uzce spojuje strukturdlni faktory s firemni kulturou a ve skutecnosti plné
nerozliSuje strukturu a kulturu. Dalo by se tedy pfedpokladat, ze hlavni strukturadlni zména

povede ke kulturni zméné.

Typologie F. Trompenaarse
Typologie Fonse Trompenaarse je zaloZzena na dvou dimenzich: orientace na ukoly
versus orientace na vztahy a hierarchie versus rovnost. Kombinaci téchto dimenzi vznikaji

Ctyfi typy kultury, jimz Trompenaars ptidelil metaforické nazvy: rodina, Eiffelova véz,
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fizend stfela a inkubdtor. Obsah typt se velmi podoba typologii Harrisona a Handyho.
Dimenze hierarchie versus rovnost je dimenzi organizacni struktury, zatimco dimenze
orientace na ukoly versus orientace na vztahy je dimenzi stylu fizeni (Luké&sova, Novy,
2004).

Rodina

Kultura rodiny se vyznacuje blizkymi vztahy ¢lent ve spojeni s hierarchii. V cele
rodiny stoji ,,otec”, ktery ma zkuSenosti a autoritu a nejlépe vi, co je potieba d¢lat.
Respektovani moci a hierarchie vychazi z moralnich hodnot. Rozdilné postaveni ¢lent
organizace se povazuje za piirozené (Trompenaars, 1993 in Lukasova, Novy, 2004).

Eiffelova véz

Tato kultura je hierarchickd. Role a funkce jsou pifesné rozdéleny a jsou
koordinovany z hierarchicky vysSich pozic. Plnéni tikolii znamené napliiovani predepsané
role. (Trompenaars, 1993 in Lukasova, Novy, 2004).

Kultura Fizené stirely

Kultura fizené sttely je kulturou rovnostaiskou a neosobni s orientaci na tikoly misto
vztahl. Stftedem z4jmu této kultury jsou cile. Od kultury Eiffelovy véZe se tato kultura lisi
tim, Ze to, co dé¢laji ¢lenové organizace, neni predem dano. Pracovnici hledaji cestu sami,
vyuzivaji pfi tom experti a informaci ze zpétné vazby, aby ,stielu ftidili“ k cili
(Trompenaars, 1993 in Lukéasova, Novy, 2004).

Kultura inkubatoru

Kultura inkubétoru je zaloZzena na mySlence, ze organizace slouZzi ptredevSim
k seberealizaci pracovnikil, pfi¢emz struktura a hierarchie jsou minimalni a autorita prameni
Z osobnich prednosti jedince. Charakteristickym rysem je tendence inovovat, vytvaret nové

véci a testovat nové myslenky (Trompenaars, 1993 in LukaSova, Novy, 2004).

3.5.2 Typologie formulované ve vztahu k vlivu prostiedi a reakci organizace na pro-

stiredi

Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho

Dle Deala a Kennedyho je kultura organizaci nejsilnéji ovlivnéna $ir§Sim socialnim
a podnikatelskym prostfedim, v némz firma funguje (Deal, Kennedy, 1982 in Lukasova,
Novy, 2004). Autofi identifikovali Ctyfi zékladni typy kultury: kulturu drsnych hochi,

kulturu tvrdé préce, kulturu sazky na budoucnost a procesni kulturu. Uvedené typy jsou
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determinovany dvéma zakladnimi aspekty trhu: mirou rizika a rychlosti zpétné vazby
ze strany trhu (Deal, Kennedy, 1982 in LukaSova, Novy, 2004). Identifikované typy kultur
jsou pouze zjednoduSenim a jen minimum firem odpovida zcela jednoznacné jednomu
z uvedenych typi a vétSinou se tak jedna o mix, pii¢emz jednotliva oddéleni vykazuji rysy

ruznych kultur (Deal, Kennedy, 1982 in Lukasova, Novy, 2004).

Kultura drsnych hochi

Kultura drsnych hocht je kulturou individualistl, ktefi jsou zvykli podstupovat
vysoké riziko, ale zaroven potiebuji rychlou zpétnou vazbu o uspéchu svych aktivit. Tato
kultura je mladd a rychld se zaméfenim na ,,vSechno nebo nic*. Kvalita pracovnika
se posuzuje dle jeho posledniho vykonu. Neni zde dovoleno chybovat nebo zavéhat.
Trpélivost, vytrvalost ani tymovost nepatii mezi silné stranky ptislusniki tohoto typu
kultury. Pracovnici chtéji byt hvézdami, nechtéji promarnit Sanci, jsou tvrdi k sobé&
I ostatnim. V takovychto firmach panuje soupefivost a napéti. Pracovnici jsou pod velkym
tlakem a setkavaji se s ,,vyhofenim® jesté pied dosazenim stiedniho véku. Problémem firem
S kulturou drsnych hochl byva vysoka fluktuace. Je velmi obtizné vytvofit zde soudrznost.
S kulturou drsnych hochti se setkavame v zabavnim prumyslu, v oblasti kosmetiky, reklamy,
ale také stavebnictvi ¢1 manazerském poradenstvi (Deal, Kennedy, 1982 in LukaSova, Novy,
2004).

Kultura tvrdé prace

Také nazyvano jako ,kultura pratelskych experimentt (Pfeifer, Umlaufova 1993).
Typicky se s touto kulturou setkavame u firem, pii jejichz podnikani je nizka mira rizika
arychlad zpétnd vazba trhu. Dale je kladen dlraz na aktivitu, iniciativu, tymovou praci,
legraci a zdbavu. Nejcastéji se jedna o kulturu prodejnich organizaci a firem zamétenych
napodomni prodej a masového konzumenta. Uspéch prodejce prichazi s aktivitou,
s mnozstvim a s rychlosti, pficemz tym vyprodukuje objem. Tato kultura se mize objevit
také ve vyrobnich organizacich, za ptedpokladu, jsou-li zabezpecCeny kontroly kvality
a ziskava-li pracovnik rychlou zpétnou vazbu o své vykonnosti. Kultura tvrdé prace stavi
na pottebach zakaznika (Deal, Kennedy, 1982 in LukéaSova, Novy, 2004).

Kultura sazky na budoucnost

Kultura sazky na budoucnost nebo jak Pfeifer, Umlaufova (1993) nazyvaji ,,jizdy

na jistotu je kulturou firem, ve kterych existuje velka mira rizika rozhodovani, pticemz
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zpétnd vazba je velmi pomala. Tyto firmy investuji velké mnozstvi penéz a trva roky, nez
spole¢nost zjisti UspéSnost dané¢ho projektu. Jedna se naptiklad o naftarské firmy, letecké
spolecnosti a firmy z prostiedi farmaceutického, chemického ¢i jaderného vyzkumu. Lidé,
ktefi provadi rozhodnuti, riskuji budoucnost celé spoleCnosti. Spravna rozhodnuti jsou
nesmirné dilezitd, a proto jsou ne¢kolikrat proveérena a zkontrolovéana, pficemz rizika musi
byt maximaln¢ eliminovana. Pracovnici této kultury respektuji hierarchii, autoritu
a technickou kompetenci. Jsou ochotni spolupracovat a fungovat pod tlakem. Jsou zaméteni
na sebe a jsou tvrdi jako v kultufe drsnych hochu. Lisi se schopnosti vydrzet dlouhodobou
nejednozna¢nost a mnohaleté minimum zpétné vazby. Ve spolenosti panuje uvazliva
atmosféra. Rozhodovani probiha centralizované a pracovnici jsou na sob¢ znacné zavisli
(Deal, Kennedy, 1982 in LukaSova, Novy, 2004).

Procesni kultura

Procesni kulturu neboli ,kulturu maslicek* (Pfeifer, Umlaufova 1993) nalezneme
Vv organizacich S nizkym rizikem a malou nebo téméf zddnou zpétnou vazbou. Pracovnici se
soustfedi vice na to, jak véci d¢laji nez na to, co délaji. Procesni kultura je typicka pro sektor
bankovnictvi, pojiStovnictvi a stitni spravu. Tato kultura je zaloZena na technické
dokonalosti, spravném postupu, piesnosti a zamétfenosti na detaily. Pracovnici nemaji
zpétnou vazbu a jsou tudiz ochranaisti, opatrni, se sklonem chranit dany sytém a preceniovat
malickosti. Chybi jasn¢ definovany uspéch, hrdiny vytvateji proto spiSe pozice neZ samotni
lidé. Je kladen diraz na pojmenovani funkci a na formality. Znadmkou uspéchu jednotlivce
je jeho postup V hierarchii nahoru. Procesni kultura dobie funguje ve stabilnim

a predvidatelném prostiedi, ale neni schopna rychlé reakce a pohledu do budoucna (Deal,

Kennedy, 1982 in LukasSova, Novy, 2004).

Ansoffova typologie

Ansoffova typologie je zalozena na tom, jak organizace na pozadavky prostiedi
reaguje. Jednotlivé typy strategickych aspekti chovani organizace jsou do ur€ité miry
spojené s evolucni fazi vyvoje organizace (1979, podle Scholz, 1987, in Lukasova, Novy,
2004).

Ansoff rozliSuje pét typl organizacni kultury: Stabilni (organizace je introvertni,
orientovana do minulosti a s averzi k riskovani), reaktivni (organizace je introvertni, ale je

orientovana na soucasnost a akceptuje alespon ,,minimum* rizika), anticipujici (organizace
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se soustfed’uje na soucasnost, ale jiz o néco vice akceptuje riziko a je schopna dil¢ich zmén),
prozkoumavajici (extravertovana organizace, ktera se orientuje na souc¢asnost a budoucnost
a do zna¢né miry akceptuje riziko) a tvoriva (organizace je velmi extravertovana, orientuje
se na budoucnost a na denni bazi akceptuje rizika) (1979, podle Scholz, 1987, in Lukasova,

Novy, 2004).

Typologie R.E. Milese a C.C. Snowa

Dalsi typologii vyvinutou s ohledem na zplsob adaptace organizace na vnéjsi
prostfedi je typologie Milese a Snowa, ktera vedle tendenci ve strategickém chovani
zohlednuje také vliv internich faktorti na obsah kultury. Tato typologie rozlisuje tii zakladni
typy organizaci — pruzkumnik, obrance a analyzator (Miles, Snow, 1978, podle Bluedorn
a Lundgren, 1993, Brown, 1995 in Lukéasova, Novy 2004).

Pfeifer, Umlaufova (1993) tuto typologii rozélenuji dle dominantni orientace
ve zméné.

Prizkumnik

Tento typ organizace ustavicné vyhledava trzni piilezitosti. Neustale monitoruje
podminky a udalosti a ve vné&jSim prostiedi usiluje o vyvoj novych vyrobkl a jejich
umistovani na trh, jejich strategii a rist. Marketing, vyzkum a vyvoj jsou dominantnimi
utvary takovéto organizace. Efektivnost je méfena na zaklad€ srovnani s konkurenci.
Organizaéni struktury jsou decentralizované a flexibilni (Miles, Snow, 1978, podle Bluedorn
a Lundgren, 1993, Brown, 1995 in Lukasova, Novy, 2004). Pfeifer, Umlaufova (1993)
nazyvaji tento typ kultury kulturou akéni, kterd usiluje o zmény jak obsahu, tak 1 zpisobu
Vv ¢innosti organizace.

Obrance

Organizace typu obrance se omezuje na uzkou oblast trhu, kde se snazi ziskat stabilni
skupinu zékaznikd. V takovéto spoleCnosti dominuje strategie diferenciace a nizkych
nakladi. Je kladen diiraz na ucinnost vyroby a distribuce zbozi a sluzeb. Dosahovani
ucinnosti je provadéno striktni kontrolou. Z firemnich Gtvar maji nejvétsi vahu utvary
vyrobni a ekonomicky tutvar. Organizace je centralizovana. (Miles, Snow, 1978, podle
Bluedorn a Lundgren, 1993, Brown, 1995 in Lukasova, Novy, 2004). Pfeifer, Umlaufova
(1993) dodavaji, Ze obranna kultura vyznava jistotu a stabilitu a zdlraznuji, Ze takovato

organizace se orientuje na zachovani obsahu i zptisobu dosavadni ¢innosti.
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Analyzator

Tato organizace piedstavuje kompromis mezi vySe uvedenymi typy. Cilem
spoleCnosti je stabilita, dynamismus a expanze (Miles, Snow, 1978, podle Bluedorn
a Lundgren, 1993, Brown, 1995 in LukaSova, Novy, 2004). Analyticka kultura dle Pfeifera
a Umlaufové (1993) hleda kompromis mezi potiebou vyrovnat se se zménami a chuti
nemenit ptili§ mnoho. LukaSova, Novy dodavaji, ze spole¢nost na jedné strané vyviji nové
vyrobky a trhy a na druhé¢ strané udrzuje stabilni zakladnu produkti i zakaznika. Téchto cilt
se organizace snazi dosdhnout penetraci trhu, rozvojem vyrobk i trhii a ,,prizkumovym*
ptistupem v oblasti marketingu. Organizace usiluje o Gi¢innost ve stabilni oblasti produktt
a trhl, o ucelnost v novych oblastech a o rovnovéahu mezi zaméfenim na interni kontrolu
a externi prostfedi. Je kladen diiraz na koordinaci, nebot’ organizac¢ni struktury jsou smiSené.
Dominantnimi Gtvary jsou marketing, aplikovany vyzkum a vyroba (Miles, Snow, 1978,

podle Bluedorn a Lundgren, 1993, Brown, 1995 in LukaSova, Novy, 2004).

Typologie R. E. Quinna a jeho spolupracovniki

Typologie R. E. Quinna a jeho spolupracovniki je zalozena na ,,modelu soupeficich
hodnot®, ktery vyvinuli B. Quinn a J. Rohrbaugh (LukaSova, Novy 2004).

Model je tvoien proti sobé postavenymi dvéma zakladnimi dimenzi — flexibilitou
vs. kontrolou a interni vs. externi zaméfeni a jejich kombinaci vznikaji ¢tyfi typy organizacni
kultury — kultura klanova, hierarchicka, adhockraticka a trzni. Kazda z uvedenych kultur
se vyznacuje urcitymi cili, ke kterym organizace sméfuje, a nastroji, jimiz chce téchto cilt
dosahnout, pfi¢emz tyto piedstavuji tfeti dimenzi zahrnutou v obsahu kultur jednotlivych
typt (Lukéasova, Novy 2004).

Klanova kultura

Pro klanovou kulturu, kterd je nazvana podle podobnosti s organizacemi rodinného
typu, je charakteristické¢ velmi ptatelské prostfedi na pracovisti. Tato kultura se vyznacuje
sdilenim hodnot a cild, kolektivnim védomim a tymovym mySlenim. Kultura ma spiSe
charakter rozSifené rodiny nez podnikatelské entity. Vedouci pracovnici zastdvaji roli
»rodi€l”, organizace je stmelovana loajalitou ¢i tradici. V organizaci panuje vysoka
oddanost. Je kladen dtraz na dlouhodoby uzZitek a rozvoj kazdého jedince, soudrznost,

moralku a pracovni prostfedi. V organizaci jsou za prvotfadé povazovany tymova prace,
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participace a konsenzus. Zakaznici jsou organizaci vnimani jako partneti (Lukasova, Novy,
2004).

Hierarchicka kultura

Pracovni prostfedi je formalizované a strukturované, piic¢emz jsou zduraziiovany
postupy a ptredpisy. Formalni pravidla jsou stmelujicim prvkem. Bezproblémovy a hladky
Za uspéch jsou povazovany spolehlivost dodavek, hladké plnéni harmonogramti a nizké
néklady. Rizeni zaméstnancii se soustfed’uje piedev§im na zabezpedeni jistoty zaméstnani
(LukaSova, Novy 2004).

Adhockraticka kultura

Pracovisté adhockratické kultury je dynamickym, podnikatelskym a tvlré¢im
prostfedim. Pracovnici jsou naklonéni riziku, vedouci pracovnici jsou vizionafi a inovatofi.
Experimentovani, inovativni pfistupy a mysleni jsou stmelujicim prvkem organizace.
Je kladen diiraz na to byt nejlepsi v oblasti znalosti, na vyvoj novych a unikatnich produktt
a sluzeb. Uspéch organizace je zaloZen na inovativnosti a schopnosti piizpiisobovat
se turbulentnimu prostfedi. Ukolem manaZerd je podporovat individualni iniciativu,
tvorivost a svobodu. Kazdy projekt je unikatni, nic nemuize byt standardizovano (LukaSova,
Novy 2004).

Trzni kultura

Touto kulturou se vyznacuji organizace orientované na vysledky. Lidé jsou
soupefivi a zaméfeni na cile a jsou pohanéni svymi vedoucimi k vysokym vykonim.
Pojidlem organizace je orientace na vitézstvi. Pozornost organizace je vénovana
konkuren¢nim akcim a dosahovani meéfitelnych cili. Za uspéch jsou povazovany ziskani

trzniho podilu a penetrace trhu (LukaSova, Novy 2004).
3.5.3 Typologie formulované ve vztahu k chovani organizace

Typologie, které LukaSova, Novy (2004) oznacili jako typologie formulované
ve vztahu k chovani organizace, jsou typologie zaméfujici se na vzorce chovani — chovani
organizace na trhu a vii¢i jinym organizacim a déle v chovani pracovnikl k sob¢ navzajem

a vuci své vlastni organizaci.

36



Kompasovy model W. Hall

Hall (1995 in Lukasova, Novy, 2004) vytvofila typologii kulturnich styld chovani,
ktera prezentuje vzorce chovani, objevujici se jak v ramci narodnich kultur, tak v rdmci
kultur jednotlivych spole¢nosti. Tuto teorii nazyva autorka kompasovy model. Model mohou
vyuzivat spolecnosti, které funguji nebo chtéji fungovat v partnerskych vztazich s jinymi
spole¢nostmi a kterym model pomuze pochopit, anticipovat a zvladat kulturni rozdily fuze,
akvizice ¢i strategické aliance.

Model mapuje rozdily v partnerskych interakcich a rozliSuje dva obsahové aspekty
organizacni kultury — slozky kultury a segmenty kultury. Slozkami jsou chapdna obecné
pfijata rozliSeni strukturdlnich urovni organiza¢ni kultury, tj. rozliSeni zakladnich hodnot,
vzorcll chovani a artefaktli a etikety. Segmenty kultury jsou tvofeny jednotlivei, kulturami
jednotlivych oddéleni ¢i utvarl spole¢nosti, kulturou dcefinych pobocek (tzv. subfiremni
kultura), firemni kulturou, kulturou odvétvi a narodni kulturou (Hall 1995 in LukaSova,
Novy, 2004).

Hall (1995 in LukaSova, Novy, 2004) déle uvadi, Ze mezi jednotlivymi segmenty
dochazi v ramci partnerskych vztaht k vzéjemné interakci, konzistentni typy interakei jsou
nazyvany vztahovymi segmenty.

V ramci vyzkumu se autorka (Hall 1995 in LukaSova, Novy, 2004) vénovala studiu
modelu MIR (Managing Interpersonal Realtions), ktery je zaloZeny na dvou zakladnich
dimenzich — asertivity a citlivosti. Tyto dimenze v kompasovém modelu piedstavuji
zakladni soufadnice, které vymezuji Ctyfi zakladni kulturni styly: severni, jizni, zapadni
a vychodni, jak zobrazuje obrazek €. 8. Oznaceni svétovych stran vV modelu nemd nic
spole¢ného se pivodem organizaci. Jedna se pouze o analogii s kompasem a zakladnimi

soufadnicemi.
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Obrazek T Kompasovy model W. Hall
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Zdroj: Lukasova Novy 2004, s. 88

Typologie mapuje pfedev§im miru prosazovani firmy na trhu a miru citlivosti
a zamétenosti na vztahy. Typologii je vhodné pouzit pti diagnostice kulturnich odliSnosti
V chovani firem, a to jak na Grovni ndrodni, tak na Grovni jednotlivych firem ¢i uvnitt jedné
firmy. Bylo vypozorovano, Ze vétsi rozdily jsou patrné Vv rozdilech narodnich kultur nez
v rozdilech mezi firmami v ramci jedné zemé a zdroven, Ze existuji vetsi rozdily mezi
firmami neZ mezi pobockami ¢i dcefinymi firmami vradmci jedné spolecnosti.
Za ptedpokladu, Ze predstavitelé dané spolecnosti maji piislusSné dovednosti a dokazou
pomoci modelu odhalit a prodiskutovat konkrétni kulturni rozdily, mohou tézit z kombinace
silnych stranek obou ptivodné soupeticich kultur (Hall 1995 in Lukasova, Novy, 2004).

Severni styl

Styl se vyznacuje ditkladnosti a metodikou, konzistentnosti a spolehlivosti. Ciny jsou
dilezitéjsi nez emoce. Firma severniho kulturniho stylu se neundhluje k ukvapenym
rozhodnutim, postupuje opatrné a obezietné se smyslem pro detail. Firma je orientovana
na pomaly a stabilni uspéch, vyhyba se konfliktim a riziklim. Pro navazani partnerského
vztahu s firmou severniho kulturniho stylu je potfeba dikladnych technickych znalosti
daného oboru (Hall 1995 in Lukasova, Novy, 2004).
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JiZni styl

Jizni styl je dynamicky, podnikatelsky. Pro nekonzistentnost v podnikani je vniman,
jako malo predvidatelny. Firma se rozhoduje spontann¢ a dle dobrého instinktu.
Pro takovouto firmu je charakteristickd nezavislost a kreativita, které predstavuji silné
stranky firmy. Hnacim motorem firmy je ¢eleni rizikiim a vyzvam. Firmy jizniho stylu jsou
kladn€ naklonény k navazovanim kontaktl s jinymi firmami, pfi¢emz firmy jizniho stylu
vyzaduji prostor k iniciovani novych moznosti (Hall 1995 in LukaSova, Novy, 2004).

Zapadni styl

Firma zapadniho stylu se drzi postupu krok za krokem a vyhyba se ztraté Casu.
Rozhodovani firmy je nezavislé, zalozené na faktech a na zvazovani a srovnavani rizik.
Tento styl je orientovan spiSe na ukoly nez na lidi. Pfi spolupraci s firmou zapadniho
kulturniho stylu je upfednostiiovano dosazeni vysledki pred vztahovymi aspekty (Hall 1995
in Lukasova, Novy, 2004).

Vychodni styl

Tento styl je zaméteny na budovani tymu a harmonii vztahd. Firma vychodniho stylu
se orientuje spiSe na lidi nez tikoly. Rozhodnuti jsou pfijimana na zakladé konsensu. Chovani
spole¢nosti vychodniho stylu je siln€¢ ovliviiovano potiebami partnert. Pro spolupraci
s firmou vychodniho stylu je zapotiebi uchovani harmonie a prokazovani loajality (Hall

1995 in Lukagova, Novy, 2004).

3.5.4 Patologické firemni kultury

Urban (2014) v kapitole pojednavajici o hlavnich typologiich firemnich kultur
vénuje prostor rovné€Z popisu patologické firemni kultury, kterd vznikd v ptipadech,
kdy firemni kultura nabyva vyrazné neptiznivych forem a v situacich, kdy se do vedeni
a dalsich dualezitych pozic organizace dostavaji osoby s tzv. toxickymi manazerskymi rysy.
Vedle toho miize byt patologicka firemni kultura zptsobena dlouhodobé neptiznivou
ekonomickou situaci.

Jako hlavni typy patologickych kultur uvadi Urban (2014) nésledujici:

Depresivni kultura

Pro depresivni kulturu je ptizna¢ny sklon k pesimismu, skepsi a rezignaci. V podniku

je rozsifena predstava, Ze ,,se nedd nic zménit*.
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Kultura marnosti

Jedna se o extrémni formu byrokratické kultury, kterd se projevuje velmi nizkymi
pravomocemi zaméstnancu i osob na nizSich vedoucich pozicich. Iniciativy nejsou
akceptované, vSe je formalizovano, podfizeno diktatu byrokracie, predpisi a prikazi.

Paranoidni kultura

V organizaci panuje trvaly pocit ohrozeni, strachu o pfeziti, nesplnitelnosti ukold
atermind. V diusledku toho ve firmé panuje trvaly stres, ktery brani organizaci
ve vykonnosti.

Dramaticka kultura

Jednd se o extrémni projev mocenské kultury. Organizace je pfirovnavana
k ,,one man show*, kdy $éf je obdivovany, neomylny a neomezeny ve svych pravomocich.

Schizoidni kultura

V organizaci se schizoidni kulturou je zvySeny vyskyt intrik, mocenskych souboji

a politikateni. Je lepsi nevynikat a vyckavat na ptilezitost.
3.5.5 Modely firemni kultury v mezinarodnim prosti-edi

Dal$im moZznym ¢lenénim typologie miize byt typologie firemni kultury vzhledem
k mezinarodnimu prostfedi. Mezinarodni firmy fesi problém vzajemného vztahu firemni
androdni kultury, a to zejména pii fizeni a utvafeni strategie. Klicovym problémem
je pak realna moznost uplatnéni a efektivni vyuziti fidicich nastroji, technik a metod
Vv prostiedi, které je Castokrat kulturné a socidlné velmi odlisné o mista jejich ptivodniho
uziti. Nejedna se o problémy spojené s neznalosti jazykl. Problémy jsou hlubsi, pficemz jde
o rizné interpretace stejnych pojmt a kategorii, jejich odlisSny vyznam, vahu a misto
V hierarchii spolecenskych hodnot, coz vede k nedorozuménim, problémiim a konfliktim
(\Veber a kol. 2009).

Veber a kol. (2009) ¢leni firemni kulturu v mezinarodnim prostiedi nasledovné:

Polycentricka firemni kultura

Jedna se o firemni kulturu, kdy se jednotlivé subjekty (dcefiné spolecnosti)
mezinarodni spole¢nosti nachdzeji v riznych zemich a mohou svobodné utvaret svoji vlastni
firemni kulturu vychdzejici z narodni kultury, ve které se nachazeji. Riziko polycentrické
firemni kultury pfedstavuje slozitou wvnitini komunikaci mezi jednotlivymi subjekty,

obtiZznou koordinaci a spoluprdci. Na druhou stranu nejsou kladeny nové pozadavky
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na pracovniky a manazery co se mezinarodnich zkusenosti a interkulturnich kompetenci tyce
(\Veber a kol. 2009).

Globalni firemni kultura

Matetska spolec¢nost prosazuje svoji firemni kulturu, kterd je standardem a v téméf
identické podobé je aplikovana ve vSech dcefinych spole¢nostech po celém svété. Takovato
firemni kultura se opira o uniformitu a standardizaci vnitinich procest s cilem dosdhnout
jednotného vnitiniho prostiedi, a to tak, aby bylo minimalizovano riziko nedorozumeéni
z divodu odlisnych kultur jednotlivych ¢asti firmy. Firemni kultura klade diiraz na mobilitu
pracovniki, ktefi v zahrani¢i pfedstavuji nositele spolecné kultury. Jako hlavni vyhoda
globalni firemni kultury je uvadéna homogenita vnitiniho prostedi celé mezinarodni firmy.
Nevyhodou mliZze byt stfet univerzalni kultury s mistni kulturou, ve které nemusi byt nastroje
managementu efektivni a ispésné jako v matetské spolecnosti (Veber a kol. 2009).

Geocentricka firemni kultura

Tato firemni kultura vychazi z logiky ptedmétu podnikani a strategie jeho fizeni, aniz
by vychdzela znéarodni kultury, kde firma pilisobi. Pfedmétem podnikdni firem
s geocentrickou firemni kulturou jsou skutecné globdlni produkty, napf. informacni
a komunikaéni technologie. V této kultufe je kladen diiraz na mezinarodni tymy a jejich

velkou mobilitu mezi zemémi a kulturami (Veber a kol. 2009).

3.6 Diagnostika a audit firemni kultury

Dle Siguta (2004) diagnéza firemni kultury pfedstavuje proces porozuméni
fungovani podniku a ziroven tento proces poskytuje informace o tom, co je nutné
ke kvalitnimu vykonu firmy a k procesu provedeni zmén v organizaci. Cilem diagnostiky
firemni kultury je vystizn€ popsat prvky dané firemni kultury. Podstatou takovéto
diagnostiky je spravné sledovani, zvazovani, zjiStovani a interpretace symptomt vzitych
pfedstav, pfistupli a hodnot. Autor dodava, ze je dulezité, aby diagnostika probihala
objektivné a nezaujaté.

Management dané organizace je obvykle vyuziva ziskané informace napiiklad pfi
vyvoji firemni strategie, pfi komplikacich s implementaci jiz zvolené strategie, pii hledani

pficin nizké vykonnosti firmy ¢i pfi planovani fuze, akvizice apod. (LukaSova, Novy 2004).
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LukaSova, Novy (2004) zdiraziuji dilezitost spravného postupu provedeni
diagnostiky firemni kultury, pficemz pfiprava vyzkumného projektu by méla zahrnovat
nasledujici dtlezita rozhodnuti:

e Volbu a specifikaci teoreticko-metodologickych vychodisek (volba
vyzkumného piistupu)

e Volbu vyzkumnych metod

e Vymezeni jednotky analyzy, volbu zkoumaného souboru a zplisobu

zpracovani dat.
3.6.1 Teoreticko-metodologicka vychodiska a problémy vyzkumu firemni kultury

Volba vyzkumného pristupu

Dle Lukésové, Nového (2004) byva pii vyzkumu firemni kultury tradi¢né uplatiiovan
ptistup objektivisticky (organizace ,,ma“ kulturu) a pfistup interpretativni (organizace ,,je*
kulturou). Autofi dale dodavaji, ze v souvislosti s praktickou diagnostikou sili dtraz
na potfebu kombinace obou pfistupt. Tato kombinace znamend rovnéz kombinaci metod
vyzkumu a metod analyzy ziskanych dat.

Volba drovné analyzy indikatori

LukaSova, Novy (2004) konstatuji, Ze soucasni autofi se shoduji na tom, ze firemni
kulturu je tfeba chapat jako komplexni a vicevrstvy jev, jehoz nékteré indikatory jsou pro
vnéjSiho pozorovatele viditelnéj$i (napt. artefakty, chovani), jiné jsou pozorovatelné
predpoklady). Soucasné piistupy v diagnostice firemni kultury postihuji obsah firemni
kultury na vice trovnich studovaného jevu, a to z divodu zvyseni spolehlivosti interpretace

znaki kultury a odhaleni pfipadné nekonzistentnosti jednotlivych rovin firemni kultury.
3.6.2 Metody diagnostiky firemni kultury

Pro vyzkum firemni kultury mohou byt pouzity kvalitativni nebo kvantitativni
vyzkumné postupy. V soucasnosti vétSina autori zastava nazor, Ze oba postupy maji své
vyhody a nevyhody a idedlni je tedy kombinace obou s ohledem na ucel a cil vyzkumu
Lukasova, Novy (2004). Kvantitativni a kvalitativni vyzkum se li§i pifedev$im v jejich

zakladnim zameétenim, tedy vV charakteru jev, které analyzuji. Zasadni otazkou
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kvantitativniho vyzkumu je ,.kolik?* (jaka je Cetnost, frekvence), kvalitativni vyzkum se pta

,,pro¢?* (jaké jsou divody a motivace) (Kozel a kol. 2011).

Kvalitativni metody diagnostiky firemni kultury

Kvalitativni vyzkumné metody maji za cil ziskat informace o zkoumaném jevu,
odkryt vyznamy téchto informaci a porozumét zkoumanému jevu (LukaSova, Novy 2004).
Kozel a kol. (2011) dodavaji, Ze cilem kvalitativniho vyzkumu je formulovani novych
hypotéz a novych pohledi na realitu, hledani motivi, pfic¢in, postoji apod., a
to prostfednictvim prace s jednotlivci nebo malymi skupinami. Dle LukaSové, Nového
(2004) respondenti vypovidaji podle toho, co povazuji za podstatné. Neni to tedy diagnostik,
kdo ur¢i pfedem, které proménné jsou pro vyzkum relevantni. Kozel a kol. (2011) dale uvadi,
ze kvalitativni vyzkum silné redukuje pocet osob. Autoti ddle vnimaji zobecnéni na populaci
jako problematické a ziskana data jsou dle autort malo spolehliva. Kvalitativni metody jsou
dale dle autorti vysoce validni.

Lukasova, Novy (2004) v souvislosti s firemni kulturou uvadi nasledujici metody
kvalitativniho vyzkumu: pozorovani, hloubkovy rozhovor, skupinovy rozhovor, analyza
dokumenti, projektivni metody.

Pozorovani

Lukéasova, Novy (2004) popisuji pozorovani jako cilené a zaméfené¢ vnimani
zkoumaného jevu, a to bez pfedem zvolenych kritérii pozorovani. Pozorovatel tedy musi byt
schopen vnimat a adekvatné zaznamenat vSe podstatné. Pozorovani je provadéno bud’ jako
zucastnéné — vyzkumnik se ucastni kazdodenniho Zivota lidi ve sledované organizaci, anebo
jako nezacastnéné, kdy vyzkumnik vystupuje jako vnéjsi pozorovatel — ti¢astni se napiiklad
porad, sleduje komunikaci se zdkazniky.

Pfedmétem pozorovani mohou byt veskeré vnéjsi projevy firemni kultury — artefakty,
zvyky, ritudly, ceremonidly, zptisoby rozhodovani, chovéani k zakaznikiim, dale naptiklad
jazyk pouzivany v organizaci, historky ¢i myty (LukaSova, Novy 2004).

Hloubkovy rozhovor

Hloubkovy (individualni) rozhovor probihd na zakladé pfedem pfipraveného
schématu, pfi¢emz tazatel neklade predem ptipravené otazky, ale spiSe volné dotazy v rdmci
pfipravenych tematickych blokt. Tazatel je schopen pruzné reagovat na situaci a stimulovat

odpovédi dotazovaného (Sackmann, 1991, in Lukasova, Novy, 2004). Kozel a kol. (2011)
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poukazuji na to, Ze mezi zkusenym tazatelem a dotazovanym vznika uvolnéna atmosféra, pti
které muze tazatel zjistit velké mnozstvi pravdivych subjektivnich nazoru, které mohou
objasnit, co se d¢&je v mysli dotazovaného. Podobny nazor sdili Sackmann (1991,
in LukaSova, Novy, 2004), ktery spatfuje jako hlavni pfinos individudlniho rozhovoru
ziskani informaci zna¢né hloubky, pficemz vidi problém Vv obtizném rozliSovani mezi
individualnimi ndzory a odpovéd’mi kulturniho charakteru (Sackmann, 1991, in LukaSova,
Novy, 2004).

Skupinovy rozhovor (Focus Group)

Podobn¢ jako individualni rozhovor se skupinovy rozhovor opira o predem
pfipraveny ramcovy scénaf, dle kterého klade moderator dotazy. Soucésti rozhovoru
ve skupiné je vzajemna interakce a vymeéna nazoru ¢lend skupiny (LukaSova, Novy 2004).
Je dulezité, aby ucastniky rozhovor bavil. Jediné tak se budou ucastnici vyjadfovat
spontanné a uptimné. Rozhovor proto musi mit dynamiku, spad a vnitini tlak (Kozel a kol.
2011).

Pfes svoji naro¢nost na organizaci byva skupinovy rozhovor vyuzivan castéji nez
individuélni rozhovor. V ramci rozhovoru jsou kladeny vysoké naroky na sloZeni skupiny,
moderaci a kvalitu zdznamu, nebot’ se analyzuje, co bylo feceno, ale také, jak to bylo feceno,
jak se diskuse vyvijela apod. (LukaSova, Novy 2004).

Analyza dokumentt

Pfedmétem analyzy dokumentl za Gcelem diagnostiky firemni kultury jsou rtzné
psané zaznamy, uchovavané v organizaci — vyro¢ni zpravy, zapisy z porad, zaznamy
Z hodnoticich pohovort apod. Cilem analyzy je bud’ ziskani urCitych informaci, zahrnutych
v dokumentech, nebo provedeni hlubsiho prizkumu se snahou porozumét vyznamu znak,
které byly identifikovany v dokumentech. Analyza dokumentd muze byt ziidkakdy
aplikovana jako samostatna metoda a je tedy spiSe doplitkem jinych metod (LukéasSova, Novy
2004).

Projektivni metody

V ramci vyzkumu provadéného projektivnimi metodami je respondentovi piedloZzen
podnét (popis situace, obrazek, zacatek véty, kterou je tieba dokoncit...), ktery jej donuti
K interpretaci (situace, obrazku, véty...), ktera je zaloZena na jeho vlastnim citéni a vnimani

firemni kultury. Pro ziskani kvalitnich dat je zapottebi, aby podnét respondenta dostatecné
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smétoval ke zkoumanym obsahim kultury, ale zaroven, aby mu poskytoval dostatecnou
volnost pro jeho vlastni interpretaci metod (LukaSova, Novy 2004).

Kvantitativni postupy

Mezi zékladni techniky sbéru dat v ramci kvantitativniho vyzkumu jsou pozorovani
a dotazovani (ustni — rozhovor, pisemné — dotaznik). Uvedené¢ metody jsou ale na rozdil
od kvalitativniho vyzkumu uzivany ve standardizované podobé (Lukasova, Novy 2004).
Pti kvantitativnim vyzkumu je redukovan pocet proménnych a vztahii mezi nimi. Dotazy
jsou z divodu vyhodnoceni piedem pevné strukturované (Kozel a kol. 2011).

Smyslem dotazovani je dle Kozel (2006) zadavani otazek respondentim, jejichz
odpovédi jsou podkladem pro ziskani pozadovanych primarnich udaji. Autofi dale
zdiraziuji, ze vybrani respondenti musi odpovidat cili a zaméru vyzkumu.

Dotazovani by dle Ptibova a kol. (in Kozel, 2006) mélo probihat v nasledujicich
fazich:

Vytvoreni seznamu informaci, které ma dotazovani piinést
Urceni zptsobu dotazovani
Specifikace cilové skupiny respondenti a jejich vybér

Konstrukce otazek ve vazbé na pozadované informace

o B~ W D

Konstrukce celého dotazniku
6. Pilotaz

Kozel (2006) zduraznuje pravidla, kterych by se tviirce dotazniku mél drzet. Zmifime
alespon nasledujici: ptat se pfimo a jednoduSe, uzivat znamy slovnik a jednovyznamova
slova, ptat se konkrétné, nabizet srovnatelné odpovédi, uzivat kratké otazky, vyloucit otazky
s jednozna¢nou odpovédi, vyloucit nepiijemné otazky ¢i vyloucit odhady.

Dle Tahal (2017) by mél byt dotaznik ¢lenén do nasledujicich ¢asti: tvod, filtraéni
(screeningova) otazka, kvotni otazky, meritorni otdzky a identifikacni otazky.

Dle Kozel (2006) by po filtracni otazce mély nasledovat otazky vécné a dale
zahtivaci otazky, specifické otdzky a nakonec identifikaéni otazky.

Pozorovani

Pozorovatelé pii pozorovani provadéji zaznamy do predem pfipravenych zaznamové
archd, ve kterych jsou vymezeny kategorie typu chovani a jejich projevil v organizaci.
Predmétem pozorovani mize byt jak frekvence urcitych projevii nebo mira projevu urcitych,

pfedem piipravenych charakteristik (LukaSova, Novy 2004).
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Strukturovany rozhovor

V ramci strukturovaného rozhovoru jsou respondentim kladeny otazky jednotnym
zpusobem. Osobni kontakt mezi tazatelem a respondentem mize byt vyhodou, nebot’ tazatel
muze podnécovat odpovédi respondenta. Zaroven se ale mize jevit jako nevyhoda, nebot’
téma firemni kultury je velmi citlivé a respondentovi mize vyhovovat spiSe anonymita
(LukaSova, Novy 2004). Autofi dale uvadéji, ze se jedna o velmi nakladny a zdlouhavy
postup a doporucuji tedy rozhovor polostrukturovany — respondentim jsou kladeny stejné
otazky, ale tazatel je muze dale dle situace dopliovat a ujasnovat.

LukaSovd, Novy (2004) vnimaji pozorovani a strukturované rozhovory
pro kvantitativné zaloZzenou diagnostiku firemni kultury jako malo efektivni metody. Jejich
vhodnost pfipada v ivahu, pokud je studium zaméfeno pouze na uréitou subkulturu (napf.
vrcholovy management) a zkoumany soubor je malo pocetny. Pro dotazovani velkého
mnozstvi vzorkll jsou vétSinou uzivany dotazniky, jelikoz se jedna o nejméné ndkladnou

metodu.
3.6.3 Analyza (audit) firemni kultury

Urban (2014), Lukéasova, Novy (2004) a Sigut (2004) se shoduji na tom, Ze kulturu
(auditu) firemni kultury dotazovani zaméstnancii, zaméfené na to, do jaké miry se Zadouci
hodnoty a normy firemni kultury promitaji ve skute¢ném jednani osob a organizace jako
celku a jak zaméstnanci rtizné projevy firemni kultury sami hodnoti. Autor dale dodéava,
ze toto dotazovani probiha vétSinou anonymné a pisemné.

Sigut (2004) o auditu firemni kultury uvadi, Ze je vétsinou definovan, jako zevrubné,
systematické a periodické zkoumani a hodnoceni chovani organizace, jejich cilll, strategii
a jejich uskutectiovani. Zamérem auditu je dle autora identifikace problémovych okruht,
prilezitosti a hrozeb. Soucéasti auditu je doporuceni planu cinnosti sméfujicich
ke zdokonaleni a zefektivnéni procesu realizace zvolené strategie organizace. Autor
rozliSuje dva typy auditu: externi, ktery je provadén externimi subjekty organizace a interni,
ktery vychazi z podnikového informacniho a kontrolniho systému a je provadéno oddélenim,

které je ptimo podiizeno vedeni organizace.
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Lukasova, Novy (2004) se vénuji analyze firemni kultury v souvislosti s feSenim
probléml managementu. Dle autorti miize tato analyza slouzit k posouzeni:
e funk¢nosti firemni kultury ve vztahu k vykonnosti organizace,
e obsahu firemni kultury z hlediska pfednosti a omezeni vici zvaZzovanym
strategickym alternativam, ¢i vici planovanym organizacnim zméndm,
e kompatibility dané kultury dané organizace s kulturou jinych organizaci

(pti planovani strategické spoluprace).

r wvr

3.7 Zména a utvareni Zadouci firemni kultury

Dle Urbana (2014) je neuspéSna firemni kultura brzdou firemni
konkurenceschopnosti a jejiho dal§iho vyvoje a je tedy nutné ¢as od Casu firemni kulturu
ajeji zvyklosti a zasady, které jiz neodpovidaji potiebam firmy, ménit. Tyto zmény jsou
ovSem obtizné a narocné na cCas a predstavuji tak jeden znejnarocnéjSich ukold
managementu. Lukasova, Novy (2004) dodavaji, Ze zména firemni kultury postihuje velké
mnozstvi oblasti organizace, a to n¢kdy v nepiedvidatelnych souvislostech a v obtizné
predstavitelné podob& a mite. Dle Siguta (2004) je utvafeni firemni kultury zaloZeno
na dlouhodobém procesu socidlniho u¢eni. Pfeifer, Umlaufova (1993) dodavaji, ze dosazeni
cilového stavu firemni kultury neni definitivnim cilem, ale jedna se spiSe o vybudovani
startovni pozice, po které nasleduje nikdy nekonéici rozvoj, péstovani kultury a piipadné
provadéni dalSich zmén.

Dle Armstronga (1995, in LukaSova, Novy, 2004) je zména firemni kultury Zadouci
zejména:

e Je-li organizace primeérna aZ horsi,
e Je-li organizace mald, ale velmi rychle roste,
e Ma-li organizace postoupit do sféry velmi velkych spole¢nosti,
e Je-li v odvétvi silna, bleskové postupujici organizace.
Kazdy z téchto uvedenych davodi implicitné predpoklada, ze soucasti je nova strategie.

Dle Pfeifer, Umlaufova (1993) je potieba firemni kulturu ménit, pokud:

e Dochazi knesouladu mezi vzitou kulturou organizace a strategicky

potiebnou kulturou organizace,
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Je piekonan charakter vzit¢ firemni kultury zménami v ekonomickém,
socialnim nebo technickém okoli organizace,

Dochézi ke zméné v zivotnim cyklu organizace,

Probiha genera¢ni vyména v organizaci, a to ve vedeni a v prvni linii

Je zdvazné zménén predmét podnikani,

Dochazi ke zmén¢ postaveni organizace na trhu,

Dochazi k ptevzeti nebo fuzi.

3.7.1 Postup pri utvareni Zadouci firemni kultury

Urban (2014) uvadi, ze tvorba nové firemni kultury nebo provadéni zmén firemni

kultury musi byt chapano jako cilené vytvafeni a rozSifovani chovani, postoji, hodnot

¢i pfesvédceni zaméstnanct. Vysledkem zmén je 1épe odpovidajici poslani organizace, ktera

1épe dosahuje svych cili.

LukaSové, Novy (2004) navrhuji nasledujici postup utvateni zadouci firemni kultury:

1.
2.

w

© © N o

Jednoznacna, srozumitelna a dlouhodobé udrzitelna strategie firmy
Formulace o¢ekavani firmy/organizace vii¢i zaméstnanciim

Formulace rozhodujicich parametrti, charakteristik budouci zadouci
organiza¢ni kultury, a to co v nejvétSim rozsahu souvislosti s ostatnimi
oblastmi fizeni

Popis a hodnoceni soucasné kultury organizace v rozhodujicich dimenzich,
které jsou vazany na strategii firmy

Vymezeni nejdulezitéjSich oblasti podnikového fizeni, které bezprostiedné
souviseji s organizacni kulturou a maji charakter podminek jejiho dosaZeni.
Informovani zaméstnanct

Vzdélani, vysvétlovani, trénink zaméstnancti

Kontrola, sankce

Diagnostika zmén v kulture.
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4  Vlastni prace

4.1 Charakteristika spole¢nosti SMP CZ, a.s.

Tato ¢ast byla vypracovana na zakladé pozorovani a analyzou dostupnych firemnich
materialll — vyro¢ni zprava za rok 2019, firemni ¢asopis, publikace 30 let spole¢ného piibéhu
a webové stranky spolecnosti — Www.smp.cz.

Spole¢nost SMP CZ, a.s. je stavebni spolecnosti se sidlem v Praze. Spolecnost
operuje ve viech krajich Ceské republiky, zejména viak v hl. m. Praze, StfedoGeském,
Zapadoteském a Usteckém kraji. Spolecnost dale prostiednictvim svych dcefinych

spole¢nosti stavi na Slovensku a v Némecku.
4.1.1 Zakladni idaje o spolecnosti

Obchodni firma: SMP CZ, a.s.

Sidlo: Vyskocilova 1566, Michle, 140 00 Praha 4
Datum vzniku: 30. listopadu 2004

Identifikacni ¢islo: 27195147

Pravni forma: Akciova spole¢nost

4.1.2 Historie spole¢nosti

Vznik spole¢nosti SMP CZ, a.s. sahd do 50. let minulého stoleti, kdy byl zaloZen
specializovany mostatsky zavod firmy Stavby silnic a Zeleznic. Tento zavod se v pribéhu
70. a 80. let minulého stoleti podilel na nejvyznamnéjSich mostaiskych projektech
v tehdejsim Ceskoslovensku, a to napiiklad na stavbé Nuselského a Barrandovského mostu
v Praze, mostech na dalnici D1 ve Hvézdonicich a D5 v Berouné, nebo na stavbé zavéseného
mostu pres rybnik Jordan v Tabote (SMP CZ, a.s. 2020).

Pocatkem 90. let minulého stoleti se za€ala psat historie samotné spole¢nosti, kdy
ze zavodu vznikl statni podnik Stavby mosti Praha a nasledné byl tento statni podnik
pfetransformovéan na akciovou spolecnost. V pribéhu 90. let spolecnost zalozila dcefiné
spole¢nosti Transportbeton Mosty, SM 7 a SMS s orientaci na vystavbu mostii na tzemi
Slovenské republiky. V roce 1994 koupila francouzska spole¢nost GTM Dumez 50,2 %

akcii a stala se tak majoritnim vlastnikem spolecnosti (SMP CZ, a.s. 2020).
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Spole¢nost zménila v roce 2001 sviij nazev na SMP Construction. Divodem byl
vznik ¢lenstvi v koncernu Skupiny VINCI Construction (SMP CZ, a.s. 2020).

V nasledujicich letech spolec¢nost rozsitila své portfolio sluzeb o vodohospodaiskeé,
ekologické a energetické stavby (SMP CZ, a.s. 2020).

Doposud posledni zména nazvu spolecnosti se uskutecnila v roce 2005, kdy VINCI
Construction koupilo 100% podil a stalo se tak jedinym vlastnikem spole¢nosti. Spole¢nost
zménila nazev na SMP CZ, a.s. (SMP CZ, a.s. 2020).

Rok 2011 byl pro SMP CZ, a.s. rokem vstupu na zahrani¢ni trh. Spole¢nost se
podilela na realizaci dalnic pied fotbalovym Sampionatem EURO 2012 v Polsku (SMP CZ,
a.s. 2020).

V roce 2012 SMP CZ, a.s. rozsitila zakladnu svych dcefinych spole¢nosti a koupila
100% podil ve firmé¢ ARKO TECHNOLOGY se specializaci na dodavky investi¢nich celkli
vodohospodatskych staveb, provozovani vodohospodaiskych zatizeni pro vetejnou potiebu,
vyrobu bazéni a bazénové technologie a oblast dmychadel a kompresorti. Doslo ke zméné
nazvu dcefiné spole¢nosti SM 7 na FREYSSINET CS. Byla ukonéena dlouholeta licenéni
spoluprace se spole¢nosti Dywidag a 50% podil byl nabidnut v ramci Skupiny VINCI
francouzskému specialistovi na predpinani — firm¢ FREYSSINET (SMP CZ, a.s. 2020).

SMP CZ, a.s. ve spolupraci se spolecnosti EUROVIA CS zalozila v roce 2014
spolecnost PREFA PRO se specializaci na prefabrikace, zejména pro dopravni stavby
a spolecnost specializovanou na ocelové konstrukce OK Ttebestovice (SMP CZ, a.s. 2020).

V roce 2015 na zéklad¢ rozhodnuti hlavniho akcionafe VINCI, prostfednictvim
ovladaci smlouvy zacala uzka spoluprace SMP CZ, a.s. se sesterskou spolecnosti
PRUMSTAYV puisobici v oboru pozemniho stavitelstvi (SMP CZ, a.s. 2020).

Od roku 2016 spolecnost rozsitila své aktivity do Némecka, kde uzce spolupracovala
snémeckou vétvi EUROVIA na vystavbé dalnicnich staveb a mostl. V roce 2019
spolecnosti zalozily v Némecku novou mostaiskou firmu VIA STRUCTURE a roce 2020
do akcionaiské struktury nové vzniklé spolec¢nosti vstoupila dalsi sesterska spole¢nost
z VINCI Construction, polsky WARBUD (SMP CZ, a.s. 2020).

SMP CZ, a.s. po dobu sv¢ existence ziskalo mnoho ocenéni, napt. Nejlepsi stavebni
firma roku 2006 v kategorii Velké stavebni spole¢nosti nad 250 zaméstnanci, ocenéni

zaopravu Karlova mostu, ocenéni za projekt Ustiedni ¢&istirny odpadnich vod v Praze,
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Evropskou cenu v Bruselu za projekt Rekonstrukce zelezni¢niho mostu Hracholusky (SMP
CZ, a.s. 2020).

4.1.3 Specializace spolecnosti

Jak je patrné z historie spolec¢nosti, SMP CZ, a.s. za dobu své existence neustale
rozSifovala svoji specializaci, a to at jiz pfimo svymi vlastnimi kapacitami,
nebo prostiednictvim specializovanych dcefinych spole¢nosti (SMP CZ, a.s. 2020).

Stézejnim oborem spolecnosti SMP CZ, a.s. jsou dopravni stavby, zejména potom
vystavba a rekonstrukce Zelezobetonovych mostli, ocelovych a dievénych lavek, realizace
silnic a protihlukovych stén. Vyjimecnou specializaci je vystavba mostli z piicnych
prefabrikatt, technologii letmé betonaze, zavésenych a visutych mostti (SMP CZ, a.s. 2021).

V oblasti vodohospodaiskych sluzeb zaujima SMP CZ, a.s. pfedni misto na ¢eském
trhu. Spolecnost realizuje komplexni dodavky cistiren odpadnich vod, Gpraven pitné vody,
vodovodnich a kanaliza¢nich systémd, protipovodiiovych opatfeni a Gpravy vodnich tokd,
ptehrad a plavebnich komor (SMP CZ, a.s. 2021).

V oboru prumyslovych a ekologickych staveb spole¢nosti provadi dodavky
technologickych celkii, vystavby objemnych tlozist' a retencnich nadrzi, dale realizuje
zakazky technické a obCanské vybavenosti, sanace krajiny po dilni t€Zb€ a odstraiiovani
ekologickych skod (SMP CZ, a.s. 2021).

SMP CZ, as. dale piisobi v oblasti podzemnich a inZenyrskych staveb, které
predstavuji prace v hloubenych i razenych tunelech (SMP CZ, a.s. 2021).

Spolecnost rovnéz pisobi v oblasti pozemnich staveb, kde realizuje technické

a obc¢anské stavby, jako jsou $koly, stadiony, nemocnice atd (SMP CZ, a.s. 2021).
4.1.4 Vize, poslani a hodnoty spole¢nosti

Spole¢nost v ramci vnitiniho dokumentu IMS-B-01 Strategické planovani z roku

2018 stanovuje svou vizi, poslani a hodnoty nasledovné:

Vize
,,Dosahovat spokojenosti zdkaznika kvalitou a komplexnosti nasich sluzeb

provadenych motivovanymi a loajalnimi pracovniky. Uspokojovat zdajmy vlastnika.*

(SMP CZ, a.s. 2018).
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Poslani

., Byt jednou z prednich tuzemskych stavebnich spolecnosti zamerenou na stavebni
trh v Ceskych zemich a na Slovensku. Zvyraznit se oproti konkurenci tim, Ze diky presnému
vymezeni specializaci jsme schopni cilené oslovit definovatelny okruh zdakazniki a partneru
a jim prostrednictvim neotrelych inteligentnich technickych reseni nasich odbornikii nabizet

vys$$t kvalitu a uzitnou hodnotu nami realizovanych staveb. “ (SMP CZ, a.s. 2018).

Hodnoty

»® podpora tymové spoluprace

. podpora profesniho, odborného riistu jednotlivcii
. posilovani védomi vnitini soundlezitosti

. dtto prislusnosti ke skupine VINCI CONSTRUCTION
. kvalitou produkce a zodpovednym jednanim zajistit, aby spolecnosti byla

vnimana jako spolehliva firma bez nutnosti zvysené vnéjsi kontroly

. vysoka motivace pracovnikii k dosazeni urcenych vysledkii

. atmosféra duvery a podpory aktivnich, loajdlnich spolupracovnikii

. spolecné sdileni zakladni hodnoty ve vztahu ke spolecnosti a zdakaznikiim

. budovani obrazu jednotné, kompaktni spolecnosti na verejnosti*

(SMP CZ, a.s. 2018).

Déle v dokument zdlraziiuje zdvaznost pro vSechny THP zaméstnance: ,, Dokumenty
strategického planovani jako jsou politika spolecnosti, poslani, vize a hodnoty jsou
zdkladnimi kameny spolecnosti a znalost jejich zasad je bezpodminecnou povinnosti kazdého
THP zaméstnance (SMP CZ, a.s. 2018).

Na svych webovych strankach v sekci ,, Nase hodnoty *“ spole¢nost uvadi:

,,Pracovat spolecné a opirat se o kvalitni partnerstvi se zdkazniky i s jejich
prostredim!“ Hlavnim mottem spolecnosti SMP, resp. VINCI je slovo ,, spolecné . K tomu
je na webovych strankach dale uvedeno: ,, Spolecné! Jedna se o slovo s Sirokou paletou
vyznamii, které po formalni strance vzbuzuje mnoho asociaci. Jde o vyzvu k dobré spolupraci
se vSemi lidmi zapojenymi do projektii skupiny a o vyzvu k dialogu se vsemi ucastniky téchto
projektu. “ (SMP CZ, a.s. 2021)

Dale je zde odkaz na dokument ,,Manifest Spolecné! “, ve kterém se Skupina VINCI
a vSechny jeji dcefiné spole¢nosti zavazuji k dodrzovani nasledujicich osmi oblasti:

o, Spolecné koncipovat a budovat

52



o Spolecné v dodrzovani etickych zdasad

o Spolecné za ekologickym riistem

e Spolecné v obcanské angazovanosti

e  Spolecné za dosazeni cile ,,Zadné urazy “

o Spolecné za rozdilnost a rovnost prileZitosti

e Spolecné za trvalou profesni drdhu

o Spolecné za sdilenim vysledkii nasi vykonnosti“ (SMP CZ, a.s. 2021).

Manifest je podepsan predsedou predstavenstva a generalnim feditelem VINCI:
., Zavazuji se, Ze zmobilizuji sily vSech manazerit VINCI a pozadam je, aby uvedené zavazky
uplatiovali v terénu a ucinili z nich jadro socidlniho dialogu. Skupina necha oveérit
dodrzovani a ucinek tohoto Manifestu nezavislym organem a bude pravidelné a prithlednym
zpuisobem publikovat dosazené vysledky “ (SMP CZ, a.s. 2021).

Vedle vyse zminéného se spolecnosti Skupiny SMP zavazaly k dodrzovani spole¢né
ambice CAP (Complementary additional programme) 2020 VINCI Construction,
kterd vymezuje vizi, hodnoty, systém fizeni a zakladni principy.

Organizacni struktura

Spole¢nost SMP CZ, a.s. je soucasti Skupiny SMP. Skupina SMP je uskupeni
spoleénosti SMP CZ, as., SMS, PRUMSTAV, ARKO Technology, PREFA PRO,
Freyssinet CS, OK Tiebestovice a VIA Structure. V cele Skupiny SMP stoji generalni
feditel. V roce 2019 Skupina SMP vykazovala konsolidovany obrat 3 992 384 tisic K¢
a zamé&stnavala 883 zaméstnanci (SMP CZ, a.s. 2021).

Spolecnost SMP CZ, a.s. je fizena ¢tyi¢lennym piedstavenstvem, v jehoz Cele stoji
a.s. 2021).

Organizacni struktura spole€nosti je zndzornéna na obrazku €. 7. V Cele spolecnosti
stoji generalni feditel, kterému je piimo podfizen pravni tutvar, odborni feditelé —
administrativné-finan¢ni, persondlni a technicky feditel a dale vykonny feditel, kterému jsou
podiizeny jednotlivé vyrobni divize. Odborni feditelé a pravni utvar poskytuji servis v§em

spolecnostem Skupiny SMP. V¢ele divizi stoji feditelé divizi.
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Obrazek 8 Organizacni struktura SMP CZ, a.s.

Generalni
feditel
Administrativneé- Personalni Technicky Pravni Ckonn feditel
finan¢ni feditel feditel feditel utvar vykonny redite
Utvar AFR Utvar PR Utvar TR
Divize 1 - Divize 5 - Divize 6 - Provozni
Mostni Vodohospodarské Velké servis
stavby stavby projekty

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z organiza¢niho schéma vyplyva, Ze struktura spole¢nosti SMP CZ, a.s. vykazuje

znaky funkéni i divizni struktury a jedna se tedy o tzv. hybridni organizaéni strukturu.
4.1.5 Ekonomické a hospodarské vysledky

Dle zvetejnéné vyrocni zpravy za rok 2019 svédc¢i ekonomicke vysledky spolecnosti
o0 jeji dlouhodobé financni stabilité. V roce 2019 zaznamenala SMP CZ, a.s. 5% narist obratu
oproti pfedchozimu roku, a to na celkovou vysi 1,777 mld. K¢. Spole¢nost doséhla v roce
2019 vysledku hospodateni na urovni 1,0 % z obratu. Stav penéznich prostredkt (v¢etné
prostiedkli na cashpoolovych uctech a podili na bankovnich uctech sdruzeni,
ktera spole¢nost SMP CZ, a.s. spravuje) ¢inil ke konci roku 2019 632 mil. K¢ (SMP CZ, a.s.
2020).

Dle vyro¢ni zpravy v roce 2019 pracovala spole¢nost SMP CZ, a.s. celkem na 97
projektech. V priabéhu roku zahgjila 50 novych projekt a 63 projekti uspésné dokondila.
Ve $picce stavebni sezony kontrolovala spole¢nost SMP CZ, a.s. 48 stavenist’ (SMP CZ, a.s.
2020).

Vybrané finan¢ni ukazatel spole¢nosti jsou uvedeny v tabulce €. 1.
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Tabulka 1 Vybrané financni ukazatele SMP CZ, a.s.

Vybrané financni ukazatele SMP CZ

vypoctovy vzorec 2019
Ukazatele |IkVIdIty celkova Obé?né akti'va / (kr.zavazky+kr.bank.uvéry 1,485
a vypomoci)
b&zna (obézna aktiva-(,llovuh.pohrledévky.) / (kr.za- 1,471
vazky+tkr.bank.Gvéry a vypomoci)
i (obézna aktiva - dlouh.pohledavky-za-
pohotova soby)/(kr.zavazky-+kr.bank.avéry a vypo- 1,338
moci)
yiis Xyt finanéni majetek / (kr.za-
okam?Zita (penéZni) vazky+kr.bank.avéry a vypomoci) 0,148
y: o7 , ; sz (obézna aktiva-dl.pohledavky) - (kr.za-
¢isty pracovni (provozni) kapital vazky -k bank.fvry a vipomoci) 634 871
Ukazatele rentability ROE (rentabilita vlast. kapitalu) HYV po zdanéni / vastni kapitl 0,77 %
ROA (rentabilita aktiv) HV po zdanéni / celkova aktiva 0,77 %
ROS (rentabilita trzeb) provozni HV / trzby 1,57 %
Ukazatele zadluZenosti | celkové zadluZenost (véfitelské riziko) gzlsl?\'f;"’)‘swa - vikapitdl) / celkové aktiva | - 00 04
(celk. pasiva - vl. kapital + zavazky z fin.
zadluZenost po zohlednéni leasingu leasingu + zavazky z dI. oper. leasingu) 0,95 %
/(celkova pasiva+ zavazky z fin. a oper. le-
asingu)
) . (dl. bank.avéry + dl.zavazky z fin. lea-
dlouhodobé zadluzenost singu + dl. zavazky z oper. leasingu)/upra- 0,96 %
veny VK (TNW)
ukazatel pie(pod)kapitalizovani vlastni kapital / stéla aktiva 8,19
Ukazatele aktivity doba obratu zasob (pocet dni) priimémy stav zasob / (trzby / 365) 4
doba obratu (splatnosti) pohledavek primérny stav pohledavek / (trzby/365) 194
doba obratu (splatnosti) zavazkt primémy stav zavazki / (trzby/365) 190
obrat stalych aktiv trzby / stild aktiva 6,37
Ostatni ukazatele produktivita prace I. vykony / primér. poet zaméstnancii 3694
produktivita prace 1. EZi;i;rllé hodnota / primér. pocet zamest- 452
produktivita prace III. ﬁ ;?:;?lzm HV/primémy poSet zamést- 62

Zdroj: vlastni zpracovani

4.1.6 Personalni udaje

V roce 2019 spole¢nost SMP CZ, a.s. zaméstnavala 346 technickohospodaiskych

zaméstnancl a 163 délnik. V pribéhu roku 2019 nastoupilo do pracovniho poméru na dobu

urcitou 1 dobu neurcitou 141 zaméstnanct, a ve Stejném obdobi odeslo 68 zaméstnanct.

Po zapo¢itani zaméstnancti na DPP a DPC, by se jednalo o 171 nastupti a 102 vystupt.

V roce 2019 zaméstnavala spole¢nost 3 osoby se zdravotnim postizenim (SMP CZ, a.s.

2020).
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Z tabulky ¢. 2 je patrné, ze zastoupeni muzii a Zen ve spole¢nosti neni rovnomérné.

Zeny ve spoletnosti SMP CZ, as. predstavuji necelou &tvrtinu zaméstnancil.

Zaméstnankyné pracuji prevazné na THP pozicich.

Tabulka 2 Pocet a struktura zaméstnancii dle organizacniho zarazeni a pohlavi k 31. 12. 2019

Muzi Zeny Pocet zaméstnancu
Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
vyjadieni | vyjadreni | vyjadfeni | vyjadfeni | vyjadieni | vyjadieni
Vrcholovy management 5 1% 1 1% 6 1%
Stfedni management 20 5% 4 3% 24 5%
Liniovy management 30 8% 5 4% 35 7%
Ostatni zaméstnanci THP 182 46 % 99 86 % 281 55 %
Ostatni zaméstnanci délnici 157 40 % 6 5% 163 32 %
Celkem 394 100 % 115 100 % 509 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu na obrazku €. 9 vyplyva, ze 50 % ze vSech zaméstnanct tvoii zaméstnanci

ve vékové skupiné 40-59 let. S 14% zastoupenim zaméstnancti nad 60 let tvofi zaméstnanci

nad 40 let 64 % vSech zaméstnancu.

Obrazek 9 Rozdeéleni zaméstnancii dle véku k 31. 12. 2019

ROZDELENI ZAMESTNANCU DLE VEKU
K 31.12. 2019

mdo 20 let
m20 - 24 let
m25- 29 et
30-34 let
m35 -39 let
m40 - 44 et
m45 - 49 et
m50 - 54 et
m55 - 59 let
W60 + let

Zdroj: vlastni zpracovani
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Jak je patrné z obrazku €. 10, zaméstnanci pracujici u spolec¢nosti do 5 let tvoii 59 %

vSech zaméstnancu.

Obrazek 10 Rozdeleni zaméstnancii dle deélky pracovniho pomeru k 31. 12. 2019

ROZDELENI ZAMESTNANCU DLE DELKY
PRACOVNIHO POMERU K 31.12.2019

mdo 1 roku
ml-5let

m6-10 let
m11-151et
m16 - 20 let

m21-25let

m26 + let

Zdroj: vlastni zpracovani

37 % zaméstnanct je vysokoskolsky vzdélano. Podrobné rozdéleni zaméstnancii dle

nejvyssiho dosazeného vzdélani je zobrazeno v obrazku ¢. 11.

Obrazek 11 Rozdéleni zaméstnancii dle nejvyssiho dosazeného vzdélani k 31. 12. 2019

ROZDELENI ZAMEST,NANCI? DLE N1;JVY§§1’H0
DOSAZENEHO VZDELANI

m Zakladni

® Vyucen/a

m Stredni s maturitou

m Vyssi odborné

m Vysokoskolské bakalaiské

m Vysokoskolské magisterské

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.2 Charakteristika materské spole¢nosti VINCI Construction

Historie Skupiny VINCI (VINCI GROUP) sah4 do konce 19. stoleti, kdy byla
zalozena spole¢nost Société Général d Entreprises. V roce 2000 piichazi spojeni se skupinou
GTM. Nové uskupeni vystupuje pod nazvem VINCI a stava se svétovym leaderem
v koncesich a stavebnictvi (VINCI 2021).

VINCI patii mezi nejvétsi soukromé stavebni skupiny na svéte. Skupina piisobi
pfiblizné ve sto zemich. Sidlo spole¢nosti je ve Francii (VINCI 2021).

V roce 2019 Skupina VINCI generovala obrat ve vysi 48 053 mil. €, Cisty vysledek
hospodateni dosahoval ¢astky 3 260 mil € a Skupina celosvétové zaméstnavala 222 397
zameéstnanct (VINCI 2021).

VINCI stavi na dvou hlavnich aktivitach — koncesi a contractingu. V ramci koncesi
provozuje dalnice a letisté, spravuje Zelezni¢ni infrastrukturu ve Francii a provozuje Ctyii
stadiony. Contracting piedstavuji tfi obory, resp. dcefiné spolecnosti — VINCI Energies,
EUROVIA a VINCI Construction (VINCI 2021). Organiza¢ni struktura je znazornéna na
obrazku ¢. 12.

Busines model VINCI Construction je zaloZen na tfech vzajemné se doplnujicich
pilitich — specializované dcefiné spoleCnosti (napi. pro zivotni prostiedi VINCI
Environnement, pro jadernou energii NUVIA, pro digitalizaci stavebnictvi Sixense),
spolec¢nosti zamétené na velké projekty (VINCI Construction Grands Projets, VINCI
Construction Terrassement) a sit’ lokéalnich dcefinych spole¢nosti (VINCI Construction
France, VINCI Construction UK, VINCI Construction International Network) (VINCI

2021). Organiza¢ni struktura VINCI Construction je znazornéna na obrazku ¢. 13.
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Obrazek 12 Organizacni struktura VINCI

VINCI

KONCESE

CONTRACTING

VINCI
Autoroutes

VINCI
Airports

Ostatni
koncese

VINCI
Energies

EUROVIA

VINCI Construction

ASF
Escota
Cofiroute
Arcour
Arcos

ANA
(Portugalsko)
Cambodia Airports
(Kambodza)

VINCI Highways
VINCI Railways
VINCI Stadium
Ostatni projekty

Aerodom
(Dominikanska
republika)
Belgrade Nikola
Tesla Airport
(Srbsko)
Belfast Internatio-
nal
Airport
(Spojené kralov-
stvi)
Aéroports de Lyon
(Francie)
Kansai Airports
(Japonsko)
Nuevo Pudahuel
(Cile)
Ostatni letisté
(Francie, USA,
Brazilie, Costa
Rica, Svédsko)

VINCI Energies France
VINCI Energies Europe East
VINCI Energies Europe
West
VINCI Energies
International & Systems

France
Continental Europe
Rail & Specialities
Americas and UK

Great Projects Division
VINCI Construction France
VINCI Construction
International Network
Soletanche Freyssinet
Entrepose
VINCI Construction UK

Zdroj: (Organiza¢ni struktura VINCI,2020), vlastni zpracovani

Obrazek 13 Organizacni struktura VINCI Construction

VINCI

Construction

VINCI
Construction
France

VINCI
Construction
UK

VINCI Construction International Network (VCIN)

Sociedad Ma-
xicana de
Construction
de Edificios
(Mexiko)

VINCI
Construction Sogea-Satom Skupina SMP HEB Seymour
Dom-Tom (Afrika) Warbud Construction White
(zamoftska (sttedni Evropa) | (Novy Zéland) (Australie)
Francie)

Zdroj: (Organizaéni struktura VINCI Construction,2020), vlastni zpracovani
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4.3 Systematické pozorovani prvku firemni kultury ve spole¢nosti SMP

CZ, as.

Pozorovani ve spole¢nosti SMP CZ, a.s. jsem provadé€la v pribéhu ledna a tnora
2021. Pozorovani probihalo v sidle spolecnosti v Praze. Pozorovani bylo zaméteno na prvky

firemni kultury, zejména potom na artefakty materialni a nematerialni povahy a normy.
4.3.1 Artefakty materialni povahy

Vizualni styl

Spole¢nost ma vypracovany graficky manual, ktery je volné dostupny na webovych
strankach spole¢nosti. V uvodu grafického manualu stoji: ,, Vizudlni identita zajistuje
Jednotnost komunikace, a zaroven tak umoznuje rozpoznat spolecnost SMP CZ, a.s. na vsech
mistech, kde komunikuje, a na vsech jejich podpurnych prostiedcich, které pouziva* (SMP
CZ, as., 2019, s.3).

Graficky manudal upravuje nasledujici oblasti tykajici se loga, pisma, grafickych
prvki, barevnosti, tiskovin, reklamnich predmétt, oznac¢eni budov a staveb, aut a pracovnich
odév.

Logotyp

Graficky manual rozliSuje primarni a sekundarni logotyp. Priméarni logotyp ma dv¢
varianty: Varianta 1 — zejména pro tiskoviny (brozury, hlavickovy papir, vizitky), s touto
variantou je vzdy pouzivano dodatkové logo. Varianta 2 — pro zafizeni stavenisté, oploceni,
billboardy. Ob¢ varianty jsou zobrazeny v obrazku ¢. 14. Manual umoziiuje ve vyjimeénych
ptipadech pouzit textovou verzi loga, ktera obsahuje webovou adresu firmy: www.smp.cz.

Sekundarni varianty logotypu jsou povoleny, pokud existuje omezeni vyuZziti barevného

STT T

SvViP CZ

logotypu — napt. ¢ernobila tiskarna.

Obrazek 14 Primarni varianty logotypu

ST T

SMP C

VARIANTA 1
VARIANTA 2

spoletné @ wINCI {f
Zdroj: SMP CZ, ass., 2019, s.4
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Graficky manual dale vymezuje pouziti loga ,,Spole¢né®. ,, Projekt ,,Spolecné*
vyjadruje nasi vili kvalitnéji spolupracovat se zakazniky a vSemi dalsimi aktéry zapojenymi
do nasich projektii. Z tohoto ditvvodu VINCI zavadi vizualni prvky (zejména identifikacni
prvek ,,Spolecne ), které pri opakovaném pouzivani vice zviditelni konkrétni kroky smérem
k otevienosti a dialogu se vSemi nasimi partnery. Postupne hodlame prosadit jednotny
vizualni styl, ktery bude snadno identifikovatelny pro vsechny cilové skupiny*“ (SMP CZ,
a.s., 2019, s.8).

Obrazek 15 Logo Spolecné a doplitkové logo

. . | spoie.ﬁ'né
| A | spoletné

. » ‘mEme | prvj
spoletné @ VINCI ¥ 9

spoledné @ viNE1 o g -Ii

N W
s 55

spoletné spolecné

Zdroj: SMP CZ, a.s., 2019, s.8

Pismo
Spolecnost pouziva pro imageovy bézny text font Vinci a jeho varianty Rounded,
Sans a Serif. Doplitkové€ je povoleno pouzit pismo Tahoma. Pfevazné pro pouziti digitalnimi

médii se pouzivaji ikony fontu Vinci Dingbat.
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Obrazek 16 Pouziti fontu Vinci

VINCI ROUNDED

TITULKY NA UVODNICH STRANKACH
VELKYM PiSMENEM

VINCI Sans
VINCI Serif

Zdroj: SMP CZ, a.s., 2019, s.9

Barevnost

Graficky manual upravuje parametry zakladni barvy zakladniho loga, dale

dopliikové barvy a barevnost loga Spolec¢né. Specifikaci ptiblizuje obrazek ¢. 17.

Obrazek 17 Barevnost loga

CMN / CMYK:
100-72-0-18

RVB/RGB:

CMJN / CMYK : CMJN/ CMYK : BLANC / WHITE
0-100-91-0 100-0-91-27

RVB/RGB: RVB/ RGB:

0-68-137
PANTONE :
280C

226-0-37 0-123-62

PANTONE : PANTONE :
485C 356 C

Zdroj: SMP CZ, a.s., 2019, s.12

Tiskoviny
Graficky manual upravuje podobu Vizitky (viz obrazek ¢. 18), hlavickového papiru,
obalek, vnitiniho sdéleni, poznamkového bloku, e-mailového podpisu, razitka.

Obrazek 18 Vizitka

SMPF CE

Jméno PRIJMENI

pracovni pozice

Tel:  +420 000 00000
T Mobil: +420 o 00000
prijmeni@smp.cz

) ) » SMP @, a. 5, Vyskodilova 1565, 14000 Fraha 4 wwwsmpez  stes s varast o
VinCi Sans MEdium @ LIGHT T8 e s

Zdroj: SMP CZ, a.s., s.15
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Budovy a stavenisté

Graficky manudl upravuje oznaceni budov a staveniSt’ nasledujicim zpisobem —

vlajka, oznaceni na fasadach, oznafeni staveniSt, bunky, ploty, osvétleni, kratkodobé

oznaceni stavby, jetfaby, oznaceni staveniste u vstupu, prestart tabule a cedule Bezpe¢nostni

instrukce pii vstupu na stavenis$té, ktera je zndzornéna na obrazku ¢. 19.

Obrazek 19 Oznaceni stavenisté u vstupu
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PRED VSTUPEM SE OHLASTE U STAVBYVEDOUCIHO.

Zdroj: SMP CZ, a.s., 2019, s. 30

Oznaceni aut

Oznaceni firemnich osobnich vozidel se li§i pro vedouci pracovniky a pro ostatni

zaméstnance. Oznaceni nakladnich vozidel a tézké techniky je zndzornéno na obrazku €. 20.

Obrazek 20 Oznaceni bagru

Zdroj: SMP CZ, ass., 2019, s. 32
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Pracovni odévy

Graficky manual vymezuje barevné varianty pfileb a pracovnich odévi
dle pracovniho zatazeni — délnik, mistr, stavbyvedouci a vedouci stiediska, vedeni
(pro navstévy staveb) a ostatni navstévy. Obrazek ¢. 21 zobrazuje jednu z moznych variant

odévu.

Obrazek 21 Pracovni odév stavbyvedouciho

- 2

Zdroj: SMP CZ, ass., 2019, s. 35

Vedle Grafického manualu je na webovych strankach ke stazeni logo k oslavam
30 let spole¢nosti, zobrazeno na obrazku ¢. 22, které spolecnost pouziva od dubna 2020,
kdy byl zaméstnanctim rozeslan e-mail, ktery je informoval o pouziti loga v souvislosti
s vyro¢im spolecnosti. V e-mailu byly vytyCeny oblasti, kdy je vhodné logo pouZit a kdy
nikoliv.

Obrazek 22 Logo 30 let spolecného pribehu

m 50|et

sSVMP CZ spoIeEného

spoleé’né’@VlN:lff PrIbEhU
Zdroj: SMP CZ, a.s., 2021
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Budova sidla spolecnosti

Spole¢nost SMP CZ, a.s. sidli od roku 20017 v kancelatrské budové v Praze Michli.
Spolecnost zabira 3,5 pater z celkového poctu 11. V ostatnich patrech sidli jiné spole¢nosti.
Ptistup do budovy je bezbariérovy. Do budovy se vchazi ptes recepci, kde je pritomna
recepCni, kterd informuje ndvstévniky a ptepojuje hovory. Kazdé patro je rozdéleno na dve
ktidla, do kterych je umoznén ptistup pouze s ¢ipovou kartou. U vstupu do kazdého kiidla
je cedule s logem SMP CZ, a.s. spole¢né @ VINCI, dale je zde umistén piehled oddé€leni.
Zamgéstnanci jsou roziazeni do kancelari dle typu prace a utvaru nebo divize. Kanceléafe maji
vyméru od 15 do 37 m? a jsou sdileny od 2 do 6 lidi. Vrcholovy management a odborni
feditelé kancelafe nesdili. Dvefe kancelafi jsou opatifeny cedulkou se jmény zaméstnanci

a logem SMP CZ, a.s. spolecné @ VINCI.

Prezentace firmy na internetu

Webova prezentace firmy

Dle Ptikrylové, Jahodové (2019) je komunikace ve form¢ firemnich webovych
stranek zakladnim a nejrozsifenéjSim zpisobem komunikace firem na internetu, pfi¢emz
stranky poskytuji tfi typy informaci:

e Informace pro novinare a dalsi pracovniky médii

e Informace financniho charakteru pro akcionafe a finan¢ni kruhy blizke
organizaci

e Informace ur¢ené pro odbornou 1 laickou vefejnost a obchodni partnery.

Z tohoto vyctu vyplyva, ze webové stranky nejsou primarné ureny zaméestnancim
spolecnosti.

Spolecnost SMP CZ, a.s. vyuziva své webové stranky na adrese www.smp.cz.
Webové stranky jsou v ¢estin€. Stranky respektuji vizualni styl spolecnosti. Stranky jsou
responsivni, na mobilnim zafizeni a tabletu se zobrazuji bezproblémové.

Zrozboru Google Analytics vyplyva, ze webové stranky spolenosti pramérné
navstivi 100 osob za den. Navstévnici stranek po domovské strance nejcastéji vyhledavaji
kontakty a pracovni nabidky.

Domovska stranka (zobrazena na obrazku ¢. 23), sestava z loga spolecnosti v horni
casti, dale je zde umisténa liSta s rozbalovacim menu: O nés, Obory plsobnosti, Sluzby pro

zakaznika, NaSe hodnoty, Kariéra, Inkubator, Kontakty. Nejvétsi plochu zabird banner
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informujici o tficetiletém vyroc¢i spolecnosti. Pod bannerem jsou dlazdice jednotlivych
stavebnich oborii spolecnosti. Dale kratké predstaveni spolecnosti, aktuality a tiskové
zpravy, informace o praveé dokoncenych projektech, informace o firemnim ¢asopise, ro¢enka
Profil 2019, publikace k tficetiletému vyro¢i spole¢nosti, dale video ze staveb, naborové
video a nabidka pracovnich mist. V dolni ¢asti domovské stranky se nachazi informace
0 pfislusnosti ke Skupiné¢ VINCI a Skupiné SMP a odkazy na matefskou a dcefiné
spole€nosti. V nejnizsi ¢asti se nachazi odkazy na socialni sit¢ Facebook, LinkedIn, Vimeo

a Instagram a dale kontakty s mapou.

Obrazek 23 Domovska stranka www.smp.cz

_—r . o

ONAS v 0BORY PUSOBNOSTI stuzsy > v KARIERA ~ INKUBATOR KONTAKTY

50..

spoleEného
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Zijte ho s nami!

Zdroj: SMP CZ, a.s.,l\2.021

Socialni sité

Facebook

Pole¢nost SMP CZ, a.s. vyuziva ke své prezentaci socidlni sit’ Facebook, kterou
sleduje pfiblizn€¢ 700 lidi. Nalezneme zde kontaktni informace a pievazné ptispévky
s aktualitami ze staveb. Ptispévky komentuji a ,,likuji* pfevazné zameéstnanci spolecnosti.

Instagram

Profil spole¢nosti byl na socialni siti Instagram vytvoten v srpnu roku 2020.
Ptispévky se shoduji s pfispévky na Facebooku, pfi¢emz se jednd zejména o blizsi

predstaveni staveb pomoci fotografii. Profil sleduje ptiblizné 80 osob.
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LinkedIn

Profil spole¢nosti na profesni socialni siti Linkedin sleduje pfiblizné 700 osob, z toho
zhruba 100 zaméstnanct. Profil spolecnosti informuje o aktulitdch ze spolecnosti a o volnych
pracovnich pozicich.

Yammer

V ramci celé Skupiny VINCI je pro vnitini neforméani komunikaci vyuzivana socidlni
sit Yammer. SMP CZ, a.s. zde vystupuje pod skupinou VCIN_SMP CZ, a.s. a zaméstnanci
jsou zde vyzvani k publikaci informaci, fotek ¢i diskuzi: ,, Sledujte novinky ze zivota SMP
CZ, a.s. a sami prispivejte. Slavite pokrok na stavbeé, uspéch strediska, divize? Mate pro nas
néco zajimavého? Chcete predstavit clena tymu? Udélali jste peknou fotku? Podélte se,
at miizeme sdilet nase uspechy. Objevte i uzZivatelska fora a vzdeélavejte se pro jednodussi
a efektivnejsi praci (SMP CZ, a.s., 2021). Vsichni zaméstnanci mohou byt soucasti

a prispivat i do jinych skupin VINCI.
4.3.2 Artefakty nematerialni povahy

ZvyKky, ritualy, ceremonialy

Dle Lukésové (2010) jsou zvyky, ritudly a ceremonialy ustdlenymi vzorci chovéni,
které jsou v organizaci udrzovany a predavany, pfiCemz jako soucdst firemni kultury
napomahaji hladkému fungovani organizace.

Ve spolecnosti SMP CZ, a.s. je zvykem mezi zaméstnanci a pievazné uvniti
jednotlivych oddéleni slavit narozeniny a vyznamné Zivotni udélosti. Jednotliva oddéleni
pofadaji své teambuildingy.

Kazdoro¢né v bfeznu jsou zaméstnancim sdélovany ekonomické a hospodarske
vysledky formou celodenni konference, ktera se kona v konferen¢nich prostorach v Praze.
Konferenci zahajuje a ukoncuje generalni feditel. V pribéhu dne vystoupi predstavitelé
jednotlivych oddéleni a divizi a predstavi své vysledky a projekty. V pribéhu konference
je vyhlasen zaméstnanec roku — Vesely Pilat.

Na podzim jsou organizovany Sportovni hry Skupiny SMP, kterych se mohou
ucastnit vSichni zaméstnanci Skupiny. Zaméstnanci tradicné soupeti v riznych sportovnich
disciplinach.

V poloviné prosince je kazdoro¢né potadan vanocni vecirek.
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Zvlastnim typem jsou akce spojené se zahdjenim a ukoncovanim staveb. Tyto akce
probihaji za Gcasti investort ¢i vefejnych osob a byvaji zprostiedkovany vetejnosti médii.

Z divodu pandemické situace v roce 2020 neprobéhla Zadna z uvedenych akei.

Organiza¢ni mluva

V mluvé zaméstnanct se odrazi fakt, ze pracuji pro stavebni firmu. Zaméstnanci
pouzivaji fadu slangovych vyrazi z oboru stavebnictvi. Zaroven je mluva mezi kolegy
neformalni. Kolegové maji riizné prezdivky. Zaméstnanci si mezi sebou tykaji, neni
vyjimkou tykani mezi nadfizenym a podiizenym pracovnikem. Pokud si zaméstnanci mezi
sebou netykaji, pouzivaji k oslovovani jméno a vykani.

Zaméstnanci mohou v ramci pracovni doby vyuzivat benefit vyuky cizich jazyk.
Mohou si vybrat jeden z nasledujicich jazyki — francouzstina, angli¢tina a ném¢ina.

V ptipadé€ navstévy zastupcli matefské spolecnosti probihd komunikace v angli¢ting,
ptipadné je tlumocena v mutaci francouzstina — Cestina.

Pfichozi korespondence z matetské spoleCnosti je psana v anglickém jazyce,
pfipadné ve francouzsting€, kdy je potieba nasledné zajistit pieklad do CeStiny pro vedeni
spolecnosti.

Cestovani zaméstnanci

Top management spole¢nosti je v pribéhu roku zvan na riizna setkani, konference
a workshopy, a to zeyména ve Francii, ale také v jinych zemich, kde jsou zastoupeny dcetiné
spole¢nosti VINCL

Mladi zaméstnanci SMP CZ, a.s. maji moZnost Ucastnit se pracovné-vzdélavacich
stazi ve Francii.

Zamgéstnanci se dle svého pracovniho zafazeni mohou ucastnit zahrani¢nich
konferenci a setkani ve Francii, jedna se napf. o setkani pravnikd, zaméstnancii BOZP

¢i personalistu.
4.3.3 Normy chovani

Oblékani
Zpisob oblékani zaméstnanc na centrale spolecnosti, resp. THP zaméstnancii
neupravuje zadny vnitini dokument. Zaméstnanci ve vysSich pozicich se oblékaji vice

formalné¢ nez zaméstnanci na nizSich pozicich. Nepsanym pravidlem je uvolnénéjsi

atmosféra v oblékani v patek.
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Oteviené dvere kancelari

Zameéstnanci pracujici v blizkosti generalniho feditele, véetné generdlniho feditele,
maji po celou pracovni dobu otevieny dvefe svych kancelafi. Jednd se o zameéstnance
na pozicich asistentka GR, vedouci pravniho oddéleni, administrativné-finanéni feditelka.

Zameéstnanci, kteti sdili kancelar s dvéma a vice lidmi maji dvefe kancelafi spise
zaviené.

Stravovani

V kazdém patie budovy jsou dva kuchyniské kouty, ve kterych je mozné piipravovat
napoje. V budové je jedna jidelna, jako samostatna mistnost, kde si zaméstnanci mohou

ohrat a snist svilj obéd. Zaméstnanci az na vyjimky nekonzumuji své obédy v kancelarich.

4.4 Dotaznikové Setreni

Dotaznik byl vytvoten v programu MS Office Forms. Dotaznik byl nasledné zaslan
zaméstnancim Spole¢nosti SMP CZ, a.s., ktefi maji firemni e-mailovou adresu. Celkem
se jednalo 0 292 zaméstnancti. Dotaznik obsahoval 40 otazek. Do dotaznikového Setfeni

se zapojilo 57 zamé&stnancti, coz predstavuje navratnost 19,5 %.
4.4.1 Charakteristika respondentii

Dotaznik vyplnilo 57 zaméstnancti, coZ pfedstavuje navratnost 19,5 %. Tabulka €. 3

zobrazuje rozdé€leni respondentli dle pracovniho zatazeni.

Tabulka 3 Rozdéleni respondentii dle pracovniho zaiazeni

Odpovédi
Pracovni zarazeni Absolutni Relativni
Cetnost ¢etnost
THP 34 60 %
liniovy management 8 14 %
sttedni management 10 18 %
vrcholovy management 5 9%
Celkovy soucet 57 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 1: VSichni respondenti odpovédéli, Ze pracuji ve spolecnosti SMP CZ, a.s.,

a tudiz nebylo nutné zadného respondenta vyloucit.
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Otazka ¢. 2: Z tabulky ¢. 4 je patrné, ze 43,9 % respondenti uvedlo, ze naprosto
rozumi pojmu firemni kultura. 31,6 % respondentii uvedlo, ze pojmu rozumi o néco méng.

Je tudiz patrné, Ze respondenti maji o pojmu firemni kultura dobré povédomi.

Tabulka 4 Porozuméni pojmu firemni kultura

Odpovéd Pocet odpovédi
Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
1 — naprosto rozumi 25 43,9 %
2 18 31,6 %
3 6 10,5 %
4 7 12,3 %
5 — vubec nerozumi 1 1,8%
Celkovy soucet 57 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

4,42 Analyza udaja

Obsah firemni kultury
Otazka ¢. 3: Co podle Vas tvoii firemni kulturu SMP CZ, a.s.? 45 % respondentl

se shodlo, ze firemni kultura je tvofena dobrymi vztahy a kolektivem. Pouze 3 %
respondenti uvedlo vizualni stranku spolecnosti. Detailni nahled do ptehledu odpovédi

je znazornén v tabulce €. 5.

Tabulka 5 Prehled odpovédi a vyskytii na otazku ¢. 3

< 1 Absolutni | Relativni
Odpoved Cetnost cetnost

dobré vztahy, kolektiv 30 45 %
psana a nepsana pravidla 8 12 %
vystupovani firmy navenek 8 12 %
hodnoty 7 11%
pocit sounalezitosti 6 9%
komunikace 5 8 %
vizualni stranka 2 3%
Celkem 66 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 4: Vyjmenujte njaké normy (= nepsana pravidla/zdsady chovani
v urcitych situacich) SMP CZ, a.s. Nejcastéji (31 % vyskytit) respondenti uvadéli ,,slusnost*

jako normu SMP CZ, a.s. Dale (jednotné po 13 %) zaméstnanci uvadéli Compliance kodex,
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oteviené dvefe kancelari, loajalitu ¢i zodpovédnost, jak zndzoriiuje tabulka ¢. 6. 13 %

respondentli nedokézalo identifikovat zadné normy spolecnosti.

Tabulka 6 Prehled odpovedi a vyskytii na otdzku ¢. 4

< 1 Absolutni | Relativni
Odpovéd Cetnost cetnost
slusnost 10 31%
Compliance kodex 4 13%
oteviené dvere kancelari 4 13%
logjalita 4 13%
zodpovédnost 4 13 %
nevim 4 13 %
tykani si 2 6 %
Celkem 32 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 5: Vyjmenujte né¢jaké zvyky SMP CZ, a.s. Mezi odpovéd’'mi byly nejcastéji
uvadény sportovni hry (39 %). Detailni zobrazeni nejéastéjSich odpovédi je zndzornéno

V tabulce ¢. 7.

Tabulka 7 Prehled odpovédi a vyskytii na otazku ¢. 5

< Absolutni | Relativni
Odpoved Cetnost Cetnost
sportovni hry 11 39 %
vanocni vecirky 6 21 %
oslavy, setkani 6 21 %
teambuildingy 5 18 %
Celkem 28 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 6: Vyjmenujte né¢jaké ceremonialy SMP CZ, a.s. (=slavnostni udalosti,
které se konaji pii specidlnich pftilezitostech). Respondenti nejcastéji uvadeli vyroéni
konferenci spole¢nosti, jako ceremonidl SMP CZ, a.s. Piehled odpovédi je zobrazeno

V tabulce ¢. 8.
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Tabulka 8 Prehled odpovédi a vyskytit na otdzku ¢. 6

< Absolutni | Relativni
Odpoved Cetnost Cetnost
konference 17 34 %
slavnostni zahajeni/ukonceni stavby 15 30 %
vyhlaseni nejlepsiho zaméstnance (= Vesely Pilat) 10 20 %
vanoc¢ni vecirky 8 16 %
Celkem 50 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 7: Vyjmenujte néjaké ritudly SMP CZ, a.s. (= maji symbolickou hodnotu,
odehravaji se na uréitém misté, v uréitém case a zahrnuji zpisoby chovani, které jsou
v podniku v dané situaci a Case ocekdvany, napt. zplisob zdraveni). Respondenti méli
problém identifikovat ritudly spolecnosti a nej€astéji (30 vyskyth) uvedli, Ze nevi, jak uvadi

tabulka ¢. 9.

Tabulka 9 Prehled odpovédi a vyskytii na otdzku ¢. 7

Odpoveéd’ Pocet vyskyti

nevim 30
Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 8: Ma SMP CZ, a.s. n¢jaké hrdiny (= redlné nebo imaginarni osoby, které
jsou modelem chovani)? Pokud ano, uved'te. Respondenti identifikovali konkrétni realné

osoby a také imaginarniho hrdinu, jak je zobrazeno v tabulce ¢. 10.

Tabulka 10 Prehled odpovédi a vyskytii na otdzku ¢. 8

< Absolutni Relativni
Odpoved Cetnost cetnost
Ing. Krauz 13 31%
Ing. Brejcha 12 29 %
Ing. Doksansky 11 26 %
Imaginarni — Vesely Pilat 6 14 %
Celkem 42 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazky ¢. 9-12 smétovaly k ur€eni typu firemni kultury dle vybranych typologii

na zaklad¢ nabidnuté definice. Detailni pfehled odpovédi je zobrazen v tabulce €. 11
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Tabulka 11 Prehled odpovédi na otdazky tykajici se urceni typu firemni kultury

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 13: Vztahy a atmosféra na pracoviSti — ohodnot'te nasledujici tvrzeni
na Skale od 1 do 5: 1 — zcela souhlasim, 5 — viibec nesouhlasim. Detailni ptehled odpovéedi
je zobrazen na obrazku €. 24. Z odpovédi respondentti vyplyva, Ze na pracovisti panuje dobra
pracovni atmosféra, respondenti maji pocit, ze se na své spolupracovniky mohou spolehnout,
nemaji problém se obracet na svého nadfizeného a v tymu je spoluprace. Tvrzeni: ,,V tymu

je rivalita® hodnotilo 45,6 % cislem 4 a 24,6 % cislem 5. Tvrzeni ,,Na mém pracovisti

vznikaji ¢asto konflikty* hodnotilo 44 % cCislem 4 a 36,8 % Cislem 5.
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Typologie F. Trompenaarse
rodina Eiffelova véz . kUI,t ur:’nl . kultl{ ra
Fizené strely inkubatoru
absolutni Cetnost 20 29 0 8
relativni Cetnost 35 % 51 % 0% 14 %
Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho
kultura kultura sazky na procesni
drsnych hochi tvrdé prace budoucnost kultura
absolutni ¢etnost 5 16 25 11
relativni Cetnost 9% 28 % 44 % 19 %
Typologie R. E. Quinna a jeho spolupracovniki
klanova hierarchicka adhocraticka troni
kultura kultura
absolutni Cetnost 24 19 9 5
relativni Cetnost 42 % 33% 16 % 9%
Modely firemni kultury v mezinarodnim prostredi
polycentricka globalni geocentricka
absolutni ¢etnost 29 27 1
relativni ¢etnost 51 % 47 % 2%




Obrazek 24 Prehled odpovedi na otazku ¢. 13

m1 2 3 m4 m5

Ma mém pracovisti panuje dobra pracovni atmosféra.

Na své spolupracovniky se mohu spolehnout.

cimkoliv obratit.

V tymu spolupracujeme.

Ma svého pfimého nadfizeného se mohu kdykoliv a s _ ||

MNa mém pracovisti vznikaji casto konflikty. I --
100% 0% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazky ¢. 14-16 byly dale zaméfeny na atmosféru na pracovisti. 70 % respondentti
hodnotilo atmosféru na pracovisti jako spiSe neformalni. Dale 70 % respondentd hodnotilo
vztahy se svymi kolegy jako ptatelské a 21 % jako nadprimérné. 51 % respondentl
vyhodnotilo vztah se svym nadiizenym jako ptatelsky, 26 % jako nadprimérny a 23 % jako
neutralni.

Otazka ¢. 17: Tykani / vykani — uved’te na skdle od 1 do 5: 1 — tykdm si se
vSemi, 5 — netykam Si s nikym. Detailni pfehled odpovédi je znazornén na obrazku ¢&. 25.
33,3 % respondentl se vyjadrilo ze si tykd se vSemi kolegy, 43,9 % respondentd hodnotilo

tykani hodnotou 2. 52,6 % respondentii uvedlo, Ze si tykd se svymi nadfizenymi.
Obrazek 25 Prehled odpovedi na otazku ¢. 17

L 2 3 W4 m5

Tykate si s kolegy? - I
Tykate si se svym/i nadfizenym/i? - I
100% 0% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani



Otazku ¢. 18 tvorila Ctyfi tvrzeni tykajici se prostfedi pracovisté. Respondenti
hodnotili tvrzeni na Skale od 1 do 5, pfi¢emz 1 znamenalo ,,zcela souhlasim™ a 5 ,,viibec
nesouhlasim®. Tvrzeni se tykala toho, jak se zamé&stnanciim libi pracovni prostiedi, zda je
pracovisté udrzovano v Cistoté, zda se zaméstnanci citi na pracovisti bezpecné a zda jsou
spokojeni s vybavenim spole¢nych prostor. Piehled odpovédi je zobrazen na obrazku ¢. 26.
Pro vSechna tvrzeni se respondenti v 70 % vyjadrili hodnotou 1-2. U tvrzeni tykajici se
spokojenosti vybavenosti spole¢nych prostor se 31,6 % respondentl vyjadfilo hodnotou
3— 5. 24 % respondentl se vyjadrilo k tvrzeni, zda se jim libi pracovni prostiedi hodnotami
3-4.

Obrazek 26 Prehled odpoveédi na otazku ¢. 18

L 2 3 4 M5

Pracovni prostiedi se mi libi.

Pracovisté a spole¢né prostory jsou udrZovany v
Cistote.

Na pracovisti se citim bezpecné. _

Jsem spokojen/a s vybavenim spoleénych prostor
(kuchyriky, zasedaci mistnosti, socialni zafizeni)?
100% 0% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 19: Odmeénovani — ohodnot'te nasledujici tvrzeni na $kale od 1 do 5:
1 — zcela souhlasim, 5 — viibec nesouhlasim. Na obrazku ¢. 27 je znazornén piehled odpovédi
na otazky tykajici se ohodnoceni. 29,8 % respondentti ohodnotilo tvrzeni ,,Jsem spokojen/a
se svym mzdovym ohodnocenim.* hodnotou 1, 47,4 % respondentl se k tvrzeni vyjadiilo
hodnotou ¢islo 2. 89 % respondentli ohodnotilo tvrzeni ,,SMP CZ dodrzuje pracovni

podminky (vyplaceni mezd) hodnotou 1.
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Obrazek 27 Prehled odpovedi na otazku ¢. 19

LR 2 3 m4 WS

Jsem spokojen/a se svym mzdovym ohodnocenim.

Zaméstnavatel mi poskytuje vyhody ve formé
benefitd.

S poskytovanymi benefity jsem spokojen/a.
MUj piimy nadfizeny mé chvali.

mezd).

Vim pfesné, za co zodpovidam a jsem hodnocen/a.

SMP CZ dodrZuje pracovni podminky (vyplaceni _

100% 0% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 20: Motivovani — ohodnot'te nasledujici tvrzeni na Skale od 1 do 5:
1 —zcela souhlasim, 5 — viibec nesouhlasim. Na obrazku ¢. 28 je zaznamenan pichled
odpovédi tykajici se tvrzeni o motivovani zaméstnancti. 84,2 % respondentii ohodnotilo
hodnotami 1-2 tvrzeni ,,Nadiizeny podporuje mé napady a navrhy.

Obrazek 28 Prehled odpovedi na otazku ¢. 20

1 2 3 m4 W5
Motivovani zaméstnancd je dilezité.
Madfizenym jsem dostateéné motivavan.

Madfizeny podporuje mé napady a navrhy.

100% 0% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 21: K praci me nejvice motivuje (mulzete zaskrtnout vice odpovédi).
Obrazek ¢. 29 zachycuje jednotlivé motivacni stimuly, které respondenti oznacili,
jako motiva¢ni. Respondenti uvedli, Ze je nejvice motivuji dobré vztahy na pracovisti.

Mozny karierni rlist oznacilo 17 respondentd.

76



Obrazek 29 Prehled odpovedi na otazku ¢. 21

. dobré vztahy na pracovisti 51
. mozny kariérni rist 17 60
@ mzdové ohodnoceni 38 50
. vefejna pochvala a uznani 17 0
. moZnost podilet se na rozhod... 35
30
@ firemnivyhody 16
20
. strach, Ze budu pokarédn za §p... 3
@ strach, Ze o préci piijdu 3 10 I I I
@ strach 2 kiitiky 3 o - wm o
® Jine 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 22: Vzdélavani — ohodnot'te nésledujici tvrzeni na Skale od 1 do 5:
1 — zcela souhlasim, 5 — viibec nesouhlasim. V obrazku ¢. 30 je znazornén piehled odpovédi
na tvrzeni tykajici se vzdélavani ve spole¢nost i. 29,9 % respondentt hodnotilo tvrzeni ,,SMP
CZ se dostate¢n¢ zajima o rozvoj svych zaméstnancii.“ hodnotami 3-5. 35,1 % respondentil
hodnotilo hodnotami 3-5 tvrzeni ,,SMP CZ dostate¢né investuje do vzdélani a rozvoje svych

zaméstnancdl.
Obrazek 30 Prehled odpovedi na otazku ¢. 22

mi 2 3 m4 ms

SMP (7 se dostateéné zajima o rozvoj svych
zaméstnanc.

SMP CZ dostateéné investuje do vzdélavani a rozvoje
svyich zaméstnanca.

Mél/a bych zdjem o vice vzdélavacich programa.

100% 0% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 23: Komunikace — ohodnot’te nasledujici tvrzeni na $kale od 1 do 5.

1 — zcela souhlasim, 5 — viibec nesouhlasim. V obrazku €. 31 je zndzornén piehled tvrzeni
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a odpovédi tykajici se komunikace ve spolecnosti. 38,6 % respondenti ohodnotilo hodnotou

34 tvrzeni ,,Mam pravidelné informace o tom, co se ve firm¢ d¢je.*

Obrazek 31 Prehled odpovedi na otazku ¢. 23

m1 2 3 m4 W5

Vedeni SMP CZ dostateéné informuje své
zaméstnance.

Komunikace v mém tymu je efektivni.

Komunikace mezi mnou a mym nadfizenym probiha
pratelsky a na neformalni Grovni.

Jsem informovan/a o firemnich akcich ve spolecnosti. -
Jsem zvan/a na firemni akce. -

Uéastnim se firemnich akci, kdyz jste zvan/a.

Firemni akce jsou pro mé pfinosem (napf. pro vztahy
na pracovisti, lep3i komunikaci apod.).

Domnivam se, Ze Gcast na firemnich akcich je
vyZzadovana, i kdyZ to neni vyslovné feéeno.

Mam pravidelné informace o tom, co se ve firmé déje.
100% 0% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 24: Hodnoty, mise, vize, strategie — ohodnot’te nasledujici tvrzeni na $kale
od 1 do 5: 1 — zcela souhlasim 5 — viibec nesouhlasim. Obrazek ¢. 32 znazornuje ptehled
odpovédi na tvrzeni tykajici se hodnot, mise, vize a strategie spolecnosti. 91,2 % respondentii

ohodnotilo tvrzeni ,,Znam zdkladni hodnoty spole¢nosti.“ hodnotou 1-2.
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Obrdzek 32 Prehled odpovédi na otdazku ¢. 24

m 2 3 W4 m5

Znam zakladni hodnoty spolecnosti.

Byl/a jste seznameny/a s vizi spolecnosti.

Jsem seznamen/a se strategii nebo budoucim
vyvojem spolecnosti.

Mam pravidelné informace o plnéni diléich a
celkovych cild spoleénosti.

Byl/a jste seznamen/a s misi spoleénosti. - l
0%

100% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 25: Prosazuje SMP CZ n¢které z nize uvedenych hodnot? Uved’te na skale
1-5: 1 — urcité prosazuje, 5 — urcité¢ neprosazuje. Na obrazku ¢. 33 je znazornén piehled
odpovédi na tvrzeni, tykajici se prosazovani hodnot SMP CZ. 49,2 % respondentli
ohodnotilo tvrzeni ,,vysokda motivace pracovnikii k dosazeni ur€enych vysledki* hodnotou
3-5.
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Obrazek 33 Prehled odpovédi na otazku ¢. 25

mi 2 I mi ms

dobré mezilidské vztahy

vysoka kvalita prace

ochrana Zivotniho prostredi

podpora tymové spoluprace

podpora profesniha a odborného ristu jednotlived

posilovani védomi vnitfni sounaleditosti

posilovani védomi pfislusnosti ke Skupiné VINCI
Construction

vysoka motivace pracovnikd k dosaZeni uréemych
vysledkd

atmasféra divéry a podpery aktivnich, lzajilnich
spolupracovnikd

spoledné sdileni zékladni hodnaty ve vztahu k
spoleénosti a zdkaznikdm (spoledensks adpovédnost)

budowani obrazu jednotné, kompakini spolecnosti na
vefejnosti

budowani obrazu spolehlivé firmy
100% 0% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 26: Jaky vliv by na Vas mély vySe uvedené hodnoty?
86 % respondentl se vyjadfilo, ze by jim uvedené hodnoty pomahaly pfi praci.

14 % respondentt uvedlo, ze by na né¢ uvedené hodnoty nemély zadny vliv.

Otazka ¢. 27: Vycet hodnot uvedeny v otazce €. 25 je deklarovan v dokumentu IMS
2018-01-Strategické planovani jako hodnoty SMP CZ. Jak se s témito hodnotami
ztotozilujete? 58 9% respondentii se vyjadiilo, Ze se ztotoziuje se vSemi hodnotami.

42 % respondenti uvedlo, Ze se ztotoziluje pouze s nékterymi.
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Otazka ¢. 28: Organizacni struktura — ohodnot’te nasledujici tvrzeni na skale od 1 do
5: 1 —zcela rozumim, 5 — viibec nerozumim. Obrazek ¢. 34 znazornuje odpovédi na tvrzeni
tykajici se organizacnich struktur. 52,7 % respondentli ohodnotilo hodnotou 3-5 tvrzeni
,»Rozumim organizacni struktufe VINCI Construction.” a 57, 9 % se vyjadfilo hodnou 3-5

K tvrzeni ,,Rozumim organizaéni struktufe VINCL.“

Obrazek 34 Prehled odpovedi na otazku ¢. 28

Rozumim organizaéni strukturfe SMP CZ

Rozumim organizaéni struktufe Skupiny SMP. - |

Rozumim organizaéni struktufe VINCI Construction,

Rozumim organizacni struktufe WINCI
:FC

Zdroj: vlastni zpracovani

v

Otazka ¢. 29: 88 % respondentll se vyjadiilo, ze jsou hrdi na to, Ze pracuji
ve spolecnosti SMP CZ, a.s. Detailni vyjadfeni v zavislosti na délce pracovniho poméru je

znazornéno v tabulce &. 12.

Tabulka 12 Vyjddieni hrdosti za praci v SMP CZ, a,s, vzhledem k délce pracovniho vztahu ve spolecnosti

Délka pracovniho poméru ve spolecnosti
’ .. > .| Dolroku 1-5 let 6-10 let 11 a vice let soucet
ve spolecnosti
SMP CZ, ass.
ano 1| 50% 13 87 % 11 85 % 25 93 % 50 88 %
nevim 1| 50% 2 13 % 2 15% 2 7% 7 12 %

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 30: 77 % respondentl se vyjadfilo, Ze jsou hrdi na to, Ze pracuji

pod znackou VINCI. Detailni vyjadieni v zavislosti na délce pracovniho poméru je

znazornéno V tabulce &. 13.
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Tabulka 13 Vyjadieni hrdosti za praci ve VINCI vzhledem k délce pracovniho vztahu ve spoleénosti

Délka pracovniho poméru ve spole¢nosti ,
Jsem hrdy/a na to, ze pracuji Celkovy
pod znackou VINCI do 1 roku 1-5 let 6-10 let 11 a vice let soucet
ano 2 100% |9] 60% | 10 | 77% | 23 | 85% |44 | 7TT%
ne 0 0% 0] 0% 0 0% 1 4% 1 2%
nevim 0 0% 2| 6% 3 23 % 3 11% |12 ] 21 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 31: V ¢em se podle Vas shoduje firemni kultura SMP CZ a VINCI?

Z ptehledli odpovédi a vyskytl v tabulce €. 14 je patrné, Ze nejvetsi shodu firemnich

kultur spole¢nosti vnimaji respondenti v oblasti BOZP.

Tabulka 14 Prehled odpovédi a vyskytii k otdzce ¢. 31

Odpovéd A})solutni Rvelativni
cetnost cetnost
BOzP 12 35 %
Zameéfeni na zaméstnance a vztahy 9 26 %
Shoduje se ve viem 7 21 %
Kvalita odvedené prace 6 18 %
Celkem 34 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Otéazka €. 32: V ¢em se podle Vas rozchazi firemni kultura SMP CZ a VINCI?

Jak je patrné z tabulky ¢. 15, respondenti nejvice vnimaji rozdily firemnich kultur

Vv otazkach nérodni kultury a demografie.

Tabulka 15 Prehled odpovédi a vyskytii k otdzce ¢. 32

Odpovid Absolutni Relativni
cetnost cetnost
kulturni rozdily vychazejici z narodni kultury a demografie 16 64 %
dtraz na Zivotni prostredi 3 12 %
ptiprava/realizace projekta 3 12 %
v ni¢em se nerozchazi 3 12 %
Celkem 25 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 33: Na otazku, jak jsou zamé&stnanci celkové v praci spokojeni, odpovédelo

61 % respondentt spiSe spokojen/a a 39 % jako velmi spokojen/a. Tabulka €. 16 znazoriiuje
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zavislost mezi pohlavim a spokojenosti v praci. Z tabulky je patrny rozdil mezi rozdilnou

spokojenosti muzu a Zen.

Tabulka 16 Zavislost mezi pohlavim a spokojenosti v prdci

pohlavi i .
- ; — . . Celkovy soudet
celkova spokojenost v praci muz Zena
velmi spokojen/a 18 42 % 4 29 % 22 39 %
spiSe spokojen/a 25 58 % 10 71 % 35 61 %
Celkem 43| 100 % 14| 100 % 57 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 17 vyjadfuje vzajemnost spokojenosti a véku zaméstnanct. Z tabulky

je patrné, Ze nejvice jsou spokojeni zameéstnanci ve vékové skuping 61 let a vice.

Tabulka 17 Zavislost mezi vékem a spokojenosti v prdci

spokojenost v vék Celkovy soucet
prici do 30 let 3145 let 46-60 let | 61 let a vice y
velmi 1| 33%| 10| 34% 6| 38%| 5| 56% 22| 39%
spokojen/a
spise spokojen/a | 2| 67%| 19| 66% 10| 63%| 4] 44% 35| 61%
Celkem 3/100%| 29| 100% 16] 100 %| 9100 % 57| 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 34: Doporucil/a bych svému znamému praci v SMP CZ. 54 % respondentt

by praci v SMP CZ, a.s. urcité doporucilo svému znamému, 46 % se klonilo k odpovédi

»spise ano®. Tabulka ¢. 18 vyjadiuje rozdil odpovédi mezi muzi a Zenami, kdy u muzi

prevahovala odpoved’ ,,urcité ano* (58 %) a u zen odpovéd’ ,,spiSe ano* (57 %).

Tabulka 18 Zavislost mezi pohlavim a spokojenosti v prdci

pohlavi ,
oy P - Celkovy
Doporucil/a bych svému znamému mus Jena soudet
praci v SMP CZ, a.s. "
urdité ano 25 58 % 6 43 % 31 54 %
spiSe ano 18 42 % 8 57 % 26 46 %
Celkem 43 100 % 14 100 % 57 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.5 Individualni hloubkové rozhovory

V ramci praktické ¢asti byly provedeny dva hloubkové rozhovory. Tematické okruhy

otazek k rozhovorim jsou ptilohou. Dotazovani si nepfali uvézt presny piepis odpoveédi.
4.5.1 Rozhovor s generalnim ieditelem SMP CZ, a.s.

Rozhovor s generalnim feditelem spole¢nosti SMP CZ, a.s. byl proveden 4. 3. 2021
a trval jednu hodinu.

Hlavni body rozhovoru jsou nasledujici:

Ing. Martin Doksansky, ptisobi na pozici generalniho feditele spole¢nosti SMP CZ,
a.s. 19 let. Spolecnost podle ngj stavi na historii, kterd sahd do 50. let minulého stoleti.
Spolecnost jako takova vznikla v 90. letech, kdy se vyhranila jako mostaiska spolecnost,
ktera postupem let rozsitfovala své portfolio o dalsi podoby. K tomuto odkazu se spole¢nost
hlasi a je n¢j hrda.

Firemni kultura ma dle generalniho feditele obrovsky vliv na vykonnost a tispé$nost
firmy. Aby byla firma usp&$na, musi mit dobfe sestaveny tym, ktery vyznava stejné hodnoty,
ma stejné vidéni svéta, stejny pristup k zdkladnim hodnotdm a je motivovany. Jedin¢ poté
muze tento tym tahnout stejnym smérem a byt Gspésny.

Firemni kultura SMP CZ, a.s. se dle generalniho feditele utvarela 1éta. Pied Sesti lety
byly stanoveny parametry, které utvari soucasnou firemni kulturu spole¢nosti — spoluprace,
moralni hodnoty, vztahy k okoli, dodrzovani slova, nepovySovani svych osobnich z4jmii nad
zajmy tymi, neustale zdokonalovani a ochotu na sob¢ pracovat.

Obsahem firemni kultury SMP CZ, a.s. jsou dle generalniho feditele zasady: férové,
oteviené, tymové a zodpoveédné chovani a dale odbornost, kdy spole¢nost dava trhu najevo,
ze je firmou odbornikd a inovatord.

Firemni kultura je jednoznac¢né fizena a ovliviiovana, a to formalné a neformalné.
V neformdlni rovin€ osobnim piikladem generalniho feditele. Po formalni strance za firemni
kulturu zodpovida personalni feditel.

Generalnimu fediteli v soucasnosti na firemni kultufe spole¢nosti nic nevadi, nebot’
pokud by mu néco vadilo, tak by mél tendenci to ménit, coz se nedéje. Na druhou stranu

pfiznava, Ze mu vadi nedostate¢nd aktivita a pasivita lidi ve vécech, které vedou k posunu.
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Tato neaktivita je bud’ zptisobena souc¢asnou pandemickou situaci, nebo osobnim nastavenim
lidi.

Normami spolecnosti jsou dle generdlniho feditele otevienost, neformalnost a dale
napiiklad oteviené dvetfe kancelafi, které piedstavuji otevienost k diskusi. Jako zvyky
spolecnosti generalni feditel uvadi napf. pfani si k svatku, k narozenindm, setkavani se
a prani si na zacatku nového roku, dale rizné teambuildingy. Generalni feditel dodava,
Ze samoziejm¢ neni mozné popiat k narozeninam 500 zaméstnanctim, ale vede si evidenci
narozenin nejblizSich spolupracovnikli. Jako ceremonidly uvadi zejména vyznamna
pracovni vyro¢i zaméstnancii po 5, 10, 15, 20 a vice letech, kterymi spolecnost dava najevo,
ze si svych zaméstnanct vazi.

Na otdzku, zda ma spolecnost n&jaké hrdiny, generdlni feditel jmenoval zakladatele
spole¢nosti — Ing. Brejchu, Ing. Krauze a Ing. Jecha, kterych si velmi vazi a respektuje je.
Témto pantim bylo také umoznéno, aby dale dochazeli do spole¢nosti poté, co oficidlné
odesli do dichodu.

Organizacni struktura spole¢nosti SMP CZ, a.s. prosla né€kolika etapami vyvoje.
V tuto chvili se dle generdlniho feditele nachazi v nejlepSim uspotfadani. Spolecnost ma tfi
jednoznaéné vyhranéné divize, nad kterymi stoji utvar vyrobniho feditele. Vedle vykonného
bloku dale existuje blok spravy a backoffice Skupiny SMP. Propojeni s backofficem nema
dle generalniho feditel v Cechach obdoby. Spolenostem Skupiny SMP je poskytovan
backoffice ptimo z SMP CZ, a.s. Jedna se zhruba 0 30 zaméstnanct, ktefi zodpovidaji
za spravu Skupiny SMP a zodpovidaji za sladéni vSech osmi firem do jedno celku. Kazda
firma Skupiny SMP je samostatna, ma své vedenti, které se zodpovida vedeni Skupiny SMP.
Ve VINCI aktualn€ probiha organizacni zména, kterd jest€¢ neni u konce. A dle slov
generalniho feditele se stale ¢eka, co tato zména piinese.

Zaméstnanci se podle generalniho feditele neorientuji v organizacni struktuie
VINCI, coz je ale pochopitelné, nebot’ se jedna o skupinu o 200 tisicich zaméstnancich, ktera
se neustale meéni. Pii kazdé vyro¢ni konferenci je ale struktura VINCI zaméstnancim
pfipominana. Vzhledem k vyvoji organizac¢ni struktury SMP CZ, a.s. a Skupiny SMP se v ni
dle generalniho feditele zaméstnanci doposud zcela neorientuji, ale véfi, Ze se to zlepsi.

Vztahy a atmosféra na pracovisti jsou dle generalniho feditele ptatelské a oteviené.

Je to misto, kam chodi rad.
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Generalni teditel je rad, pokud vidi, Ze se zaméstnanci podili na fizeni spolecnosti.
Styl tizeni je podle n¢j demokraticky, snazi se naslouchat, a do jisté miry provadét zmény.
Podle né&j je to cesta k rozvoji firmy a ma prioritni smysl a vyznam.

Firemni kultura mé& podle generdlniho feditele naprosto prioritni vyznam
na motivovanost zaméstnanci. Je podle néj dulezité, aby lidé pracovali na projektech, které
je bavi, davaji jim smysl a spatfuji v nich poslani. Podle generalniho feditele neni strach
dobrym motiva¢nim stimulem, ale zaroven by zaméstnanec nem¢l své chyby opakovat.

Od svych zaméstnancli o¢ekava otevienost, pozitivni naladéni, vili pracovat na sob¢
a spolupracovat. Naopak je pro n¢j neptipustné Sifeni negativismu, povySovani svych zajmi
nad z4jmy kolektivu a nerespektovani zdkladnich hodnot firmy.

Zaméstnancim je poskytovdna zpétna vazba prostiednictvim ro¢niho hodnoceni
a dale v pribéhu roku jsou s nimi probirany jednotlivé cile a jejich postupné dosahovéani.

Generalni feditel doufa, Ze zaméstnanci jsou pravidelné¢ informovani o tom, co
se d¢je ve firm¢. Snazi se pravidelné a smysluplné poskytovat zaméstnancim informace
0 planech do budoucna a budoucim smétovani.

Spole¢nost ma vyty€enou vizi a hodnoty, se kterymi byli zaméstnanci seznameni
na konferenci a pfi vyznamnych udalostech jsou pfipominany.

Firemni kultura SMP CZ, a.s. je dle generalniho feditele vyznamné ovliviiovana
firemni kulturou VINCI. Jedna se naptiklad o oblasti BOZP, ochranu Zivotniho prostiedi,
ekonomické a odborné zaméteni. Dale SMP CZ, a.s. piebira vSe, co souvisi s etikou
podnikéni.

Firemni kultura SMP CZ, a.s. a VINCI se dle nazoru generalniho feditele shoduje
ve vSech zdkladnich vécech. Rozchdzi se v drobnostech, které souvisi s jinym
demografickym vyvojem ve Francii a v CR, pfi¢emz Francie Zije vice problémy integraci
riiznych etnik a mensinovych skupin, které v CR nejsou. Ze strany mateiské spole¢nosti je
vyvijen tlak na mobilitu zaméstnanct, pti¢emz Cesi nejsou pfili§ ochotni cestovat za praci.

Hlavni nedostatky spoleCnosti spatiuje generalni feditel v nizké proaktivité
v nékterych inovativnich oblastech, které je potieba rozvijet. Dalsim nedostatkem je
klubismus jednotlivych tymt ¢i divizi a neochota spolupracovat mezi témito tymy

a divizemi.
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Hlavni ptednosti spole¢nosti jsou jeji zakladni hodnoty a to, ze duleziti lidé zlistavaji
ve spole¢nosti dlouhou dobu a vyrustaji v odborniky, techniky a manazery. Generalni feditel
na zaveér dodava, ze vnitini atmosféra firmy je vyjimecna a kazdy ve firme to tak vnima.

V zévéru rozhovoru byl generdlni feditel pozadan, aby urcil definici Ansoffovy
typologie firemni kultury, kterd nejlépe vystihuje firemni kulturu SMP CZ, a.s. Generalni

teditel zvolil kulturu anticipujici.
4.5.2 Rozhovor se zastupcem vedeni zahrani¢ni matei'ské spole¢nosti

Rozhovor se zastupcem vedeni zahrani¢ni matetské spole¢nosti (dale jen zastupce
vedeni) probéhl 5. 3. 2021 prostiednictvim MS Teams a trval jednu hodinu. Zastupce vedeni
zahrani¢ni matetské spolecnosti si nepial byt blize specifikovan.

Hlavni zavéry rozhovoru jsou nasledujici:

Zastupce vedeni jako ptfedseda dozorci rady SMP CZ, a.s. dohlizi na dodrzovéani
strategie spolecnosti. Je pfimym nadfizenym generalniho feditele SMP CZ, a.s.

Dle zastupce vedeni je dilezité, aby ve spole¢nosti byla pfitomna firemni kultura,
ktera je vlastné motorem celé spolecnosti. Je potieba, aby zaméstnanci méli zdjem a chut’
ucastnit se déni ve firm¢, posouvat se dal a stavét.

Business model VINCI je postaven na decentralizovanych a autonomnich
spole¢nostech. Firemni kultura VINCI je definovana Manifestem VINCI, ktery se sklada
z osmi hodnot, které propojuje slovo ,,spolecné: budovani, dodrzovani etickych zasad,
ekologicky rust, obcanska angazovanost, nula razli, rovnost piileZitosti, trvala a udrzitelna
profesni drdha, sdileni vysledki spolecné prace. Je na kazdé dcefiné spolecnosti,
aby dodrzovala a dohliZela na dodrzovani Manifestu VINCI. Vedle toho je kazda spole¢nost
zodpovédna za svoji vlastni politiku a kulturu. Kultura jednotlivych spolecnosti vychézi
z jejich lokalni kultury. Do ¢ela dcefinych spole¢nosti nejsou dosazovani lokalni manaZzefti.

Vizualni propojeni spole¢nosti Skupiny VINCI je dle zastupce vedeni dalsi soucasti
firemni kultury VINCI. Jedna se o pouzivani stejnych log, barev a tisténych materiald.

Dle zastupce vedeni je firemni kultura SMP CZ, a.s. soustifedéna okolo generalniho
feditele. Dle zastupce vedeni je spolecnost SMP CZ, a.s. spolecnosti, jejiz hlavni piednosti
je know-how a vasen pro stavatinu. SMP CZ, a.s. je dobie zavedena a znama a respektovana

firma na ¢eském trhu.
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Vedle toho ale zastupce vedeni shledava SMP CZ, a.s. pon¢kud zastaralé a je podle
néj potieba postupné generacni obnovy a modernizace. SMP CZ, a.s. je dale dle zastupce
vedeni velmi klubové, a to jak mezi divizemi, ale také mezi jednotlivymi spole¢nostmi
Skupiny SMP. Spole¢nost SMP CZ, as. je dle zastupce vedeni zna¢né strnulad
a neadaptabilni a je potieba podnikat nadpravné kroky.

Zastupce vedeni neidentifikoval Zadnou oblast v SMP CZ, a.s., kterou by firemni
kultura VINCI neovliviiovala.

Dle zastupce vedeni neni potieba, aby zaméstnanci podrobné znali jednotlivé
organiza¢ni struktury VINCI, VINCI Construction a VINCI Construction International
Network. Pro zaméstnance by mélo byt dilezité znat organizaéni strukturu své spolecnosti,
meli by znét svého pfimého nadfizeného, generalniho feditele SMP CZ, a.s. a generalniho
teditele VINCI. Co je mezi tim, neni dle zastupce vedeni pro zaméstnance dulezité.

V zavéru rozhovoru byl zastupce vedeni pozadan, aby vybral definici firemni kultury
ve vztahu k mezinarodnimu prostfedi, ktera nejlépe vystihuje vztah SMP CZ, a.s. — VINCI.

Zastupce vedeni vybral polycentrickou firemni kulturu.
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5  Vysledky a diskuse

5.1 Zkoumané cile diplomové prace

V podkapitole 2.1 byly vyty€eny cile prace. Tyto cile byly splnény. V teoretické ¢asti
diplomové prace byl sestaven uceleny piehled o problematice firemni kultury.

Cilem praktické ¢asti bylo zhodnotit stavajici firemni kulturu spole¢nosti SMP CZ,
a.s. a prenos firemni kultury matetské spolecnosti — VINCI na tuto spolecnost. Cile praktické
¢asti byly splnény na zaklad¢ provedeného vyzkumu a jsou specifikovany v nasledujicich

podkapitolach.
5.1.1 Sila firemni kultury

Firemni kultura SMP CZ, a.s. je pomérné silna. Hodnoty spole¢nosti jsou jasné
a siln¢ zakotvené a jsou projevovany navenek a uvnitt spolecnosti. Spolecnost stavi vedle
hodnot na dlouholeté tradici, vztazich, loajalit¢ a odbornosti. Zaméstnanci zlstavaji
zaméstnani dlouhou dobu a maji moznost kariérniho postupu. Silnou firemni kulturu
potvrzuje také fakt, Ze firma ma tendence k uzavienosti, trvani na tradicich a neni dostate¢né

pruzna.
5.1.2 Ur¢eni obsahu firemni kultury

Obsah firemni kultury SMP CZ, a.s. je tvofen hodnotami, normami a artefakty

materidlni a nematerialni povahy, jak znazoriuje tabulka ¢.19.
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Tabulka 19 Prvky firemni kultury a jejich projevy

prvek firemni kultury

zdroj/projev

hodnoty

Manifest Spole¢né!

IMS — B-01 Strategické planovani

normy

slusnost

Compliance kodex

oteviené dvete kancelari

logjalita

zodpoveédnost

tykani si

artefakty materialni povahy

graficky manual — vizualni styl

logo, pismo, barevnost,

oznaceni budov, staveb

oznaceni aut

OOPP

prezentace firmy na internetu

budova sidla spole¢nosti

artefakty nematerialni podoby

zvyky

prani si k narozeninam

prani k novému roku

zdraveni se

tykani si s kolegy

ceremonialy

vyrocni konference

vyhlaSeni nejlepsiho zameéstnance

vyznamna pracovni vyro¢i zamest-
nancl

hrdinové

zakladatelé spole¢nosti

generalni feditel

imaginarni — nejlepsi zaméstnanec

Zdroj: vlastni zpracovani

5.1.3 Urceni typu firemni kultury

Na zaklad¢ provedeného dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci, hloubkového
rozhovoru s generalnim feditelem spolecnosti a Se zastupcem vedeni matei'ské spolecnosti

hodnotim firemni kulturu spolecnosti SMP CZ, a.s. dle vybranych typologii jako nasledujici:

Typologie dle F. Trompenaarse: Eiffelova véz a rodina

Dle typologie F. Trompenaarse je firemni kultura SMP CZ, a.s. kombinaci kultury

Eiffelovy véze a rodiny. Tvrzeni opirdm o vyjadieni respondenti, kdy se 51 % respondentt
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vyjadtilo, ze kultura SMP CZ, a.s. je kulturou typu Eiffelova véz a 35 % uvedlo kulturu
rodiny. Kultura SMP CZ, a.s. je hierarchicka, nalezneme zde ptesné rozd¢€leni roli a funkei,
které jsou koordinovany z hierarchicky vyssich pozic. Na prvni pohled je patrné, Ze ve firm¢e
jsou blizké vztahy €lent ve spojeni s hierarchii. 51 % respondentii uvedlo, Ze maji pratelsky
vztah se svym nadiizenym, 21 % respondentl tento vztah hodnotilo jako nadprimérny.
V cele rodiny stoji ,,otec* — generalni feditel, ktery ma zkuSenosti a autoritu. Respektovani

moci a hierarchie vychazi z moralnich hodnot.

Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho: Kultura sazky na budoucnost

Dle typologie T. E. Deala a A. A. Kenedyho odpovida firemni kultura SMP CZ, a.s.
kultufe sazky na budoucnost. Pro tuto typologii se vyjadiilo 44 % respondentt. Ve firmé
existuje velkd mira rizika rozhodovani, pficemz zpétnd vazba je velmi pomald. Vyb&rova
fizeni jsou zdlouhava a Castokrat se na n¢ firma ptipravuje i nékolik let. Lidé, kteti provadi
rozhodnuti, riskuji budoucnost celé spole¢nosti. Spravna rozhodnuti jsou nesmirn¢ dulezita,
a proto jsou nckolikrat provétena a zkontrolovédna, pfi¢emz rizika musi byt maximalné
eliminovana. Pracovnici spolupracuji, coz dokazuje jak dotaznik, tak rozhovory, ze kterych
ale vyplynulo, Ze pracovnici spolupracuji zejména v ramci jednotlivych divizi a oddéleni.
Zamgéstnanci respektuji  hierarchii, autoritu a technickou kompetenci. Technicka
kompetence, know-how a odbornost zaznély nejen v dotazniku, ale také v hloubkovych
rozhovorech jako hlavni silné stranky, na kterych firma stavi.

Typologie R. E. Quinna a jeho spolupracovnikii: Klanova kultura

Pro klanovou kulturu dle typologie R. E. Quinna a jeho spolupracovniki
se v dotazniku vyjadtilo 42 % respondentt. Klanova kultura je podobné kultufe rodiny dle
typologie F. Trompenaarse. Na pracovisti je velmi ptatelské prostiedi, 70 % respondentti
se v dotazniku vyjadtilo, Ze se svymi kolegy maji pfatelské vztahy, 21 % vztahy hodnotilo
jako nadprimérné. Ve firmé jsou sdileny hodnoty vychéazejici z Manifestu Spolecné!
Dale plati, Ze ve firm¢ zastavaji vedouci pracovnici roli ,,rodici* a organizace je stmelovana
loajalitou a tradici.

Ansoffova typologie: Anticipujici kultura

Generalni feditel béhem rozhovoru oznacil firemni kulturu SMP CZ, a.s. jako kulturu
anticipujici, pficemz se podle néj spolecnost soustied’uje na soucasnost, do jist¢ miry

akceptuje riziko a je schopna dil¢ich zmén.
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Typologie v mezinarodnim prostiedi: Polycentricka firemni kultura
Managing director VCIN Europe oznacil firemni kulturu z hlediska mezinarodniho
prostiedi jako kulturu polycentrickou. SMP CZ, a.s. mize svobodn¢ utvaret svoji vlastni

firemni kulturu, kterd vychazi z narodni kultury a trhu.

5.1.4 Urdeni, jak a v jakych oblastech je ovliviiovana firemni kultura SMP CZ, a.s.

svoji matei'skou spole¢nosti

Zékladni hodnoty spolecnosti jsou urceny mateiskou spolecnosti, nebot’ vychazi
Z ,,Manifestu Spolecné!“. Firemni kultura SMP CZ, a.s. a VINCI se tak shoduje zejména
Vv oblastech spoleéného sméfovani, budovani, dodrzovani etickych zasad, v oblasti ochrany
zivotniho prostfedi, obcanské angazovanosti, BOZP, Vv rovnosti pftilezitosti, v piistupu
K trvalé profesni draze a sdileni vysledku spole¢né prace. Vedle toho spole¢nost SMP CZ,
a.S. utvari svoji vlastni firemni kulturu, kterd vychazi z lokalni kultury a z oboru, ve kterém
spole¢nost piisobi. Po vizualni strance je do firemni kultury promitdna kultura VINCI
pouzitim jednotného pisma, loga a tiskopisti.

Nebyly identifikovany zddné oblasti, ve kterych by byla firemni kultura SMP CZ,
a.s. vrozporu s firemni kulturou své matetské spolecnosti. Pokud takovy rozpor byl
identifikovan, matetfska spole¢nost by podnikla napravné kroky k odstranéni ptipadného

rozporu.
5.2 Navrh zlepSujicich opatreni

Z rozhovort s generdlnim feditelem a zastupcem vedeni matefské spolecnosti

vyplynuly nasledujici tii oblasti, ve kterych by se méla spolecnost SMP CZ, a.s. zlepsit:

Postaveni Zen ve spole¢nosti

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo rozdilné vnimani spokojenosti ve spolecnosti
mezi muzi a Zenami, pficemz Zeny jsou ve spole¢nosti mén¢ spokojeny. Vedle toho Zeny
tvori pouze 23 % vSech zaméstnancti. Jednou ze zakladnich hodnot zakotvenych v Manifestu
Spole¢né! je rovny piistup k pfilezitostem, piesto ve vedoucich pozicich — liniovy

management, stfedni management a top management, tvofi Zeny pouze 15 % zaméstnancii.
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Spolec¢nost nabizi bez velkych rozdilti fadu benefitl vSem zaméstnancim, proto
nevidim potencial v rozsifovani nabidky naptiklad dovolené, moznosti prace z domova nebo
zvyseni poctu sick days. VErim, ze pro zvyseni spokojenosti zaméstnankyn by pfispéla
moznost ucasti na vzdélavacim programu osobniho a profesniho rozvoje. Tyto programy
nabizi napiiklad Zensky byznys nebo platforma Femme Palette. Akademie Zensky byznys
je pulro¢ni program, ktery je pro ucastniky zdarma. V ramci Akademie jsou feSeny otazky
sebevédomi, tvorby sité kontaktli, budovani vlastni znacky, vyjednavani a asertivity
¢i prezentace. Pro spolec¢nost by ucast zaméstnankyn na Akademii nepiedstavovala zadné
dalsi naklady.

Platforma Femme Palette je placend a nabizi formou nabidky na miru mentoring pro
tymy. Mentofi jsou specialisté v oblastech marketingu, designu, HR/Recruiting, IT,
obchodu, projektovém managementu, financi a Gcetnictvi, manazerskych dovednosti a soft
skills. Doporucila bych pomoci dotaznikového Setfeni nejprve zjistit, jaky by byl zajem
0 mentoring ze strany zaméstnankyn. Mentoring by mél byt umoznén i zaméstnankynim,
Které jsou na rodi¢ovské dovolené nebo se znovu zapojuji do pracovniho procesu. Poté by
byly zajemkyné rozdéleny do tymu dle pracovniho zatazeni nebo podle oblasti, ve které by
se chtély rozvijet. V priabéhu Sesti mésicii by prob&hlo 12 schizek tymt s mentory.
Odhadované ndklady na tymovy Sestimésicni program mentoringu jsou 3000 K¢ na osobu.
Pti z4jmu tficeti zaméstnankyn tedy 90 000 K¢.

Vedle spokojenosti stavajicich zaméstnankyi by se spole¢nost méla zaméfit na nabor
novych zaméstnankyn. 3. 6. 2021 by méla prob&hnout konference Zeny ve stavebnictvi.
Partnerem konference je mimo jinymi stavebnimi spolecnostmi také SMP CZ, as.
Dle Gvodnich informaci na webovych strankach konference, pracuje ve stavebnictvi
v dulezitych pozicich malo Zen a ziskani vice Zen do oboru je vnimano jako velka ptilezitost.
Cilem konference je oteviit diskusi, jak soucasnou situaci zménit. Za spole¢nost SMP CZ,
a.s. na konferenci vystoupi dvé Zeny ze sttedniho managementu spole¢nosti. SMP CZ, a.s.
ucasti na konferenci potvrzuje, Ze si problém postaveni zen v oboru stavebnictvi uvédomuje
a je ochotna ho zménit. Na konferenci je prostor k networkingu, proto by bylo vhodné,
aby toho vystupujici vyuzily, seznamily se s kolegynémi z oboru a pfiblizily pfipadnym

zajemkynim praci v SMP CZ, a.s.
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Modernizace, postupna genera¢ni obména

Spolec¢nost by se méla zaméfit na nabor a vychovu mladych zaméstnancti, nebot’
prumérny veék zamé&stnanci se stale zvySuje a momentalné tvoii zaméstnanci nad 50 let 38 %
vSech zaméstnanci. Mladi zaméstnanci jsou ochotnéjsi ucit se novym vécem, umi Iépe
vyuzivat moderni IT technologie a 1épe mluvi cizimi jazyky. Tyto oblasti budou
méli mit svého mentora zfad starSich zaméstnancti. Postupnd modernizace a generacni
obnova by méla byt provadéna citlivé s ohledem na stavajici zaméstnance.

Doporucuji, aby pro nabor mladych zaméstnancti byla vyuzita socidlni sit’ Instagram,
ktera je mezi milenialy a generaci Z nejoblibenéjsi. V tuto chvili profil spole¢nosti slouzi
k prezentaci staveb. Vizualni styl neni jednotny a ani neni atraktivni. Na profilu by mély byt
odleh¢enou formou prezentovany ,,zakulisni* fotky a videa z kazdodenniho dne spole¢nosti.
Potencialni kandidati si tak 1épe dokazou udélat obrazek o firemni kultufe a predstavit si
sami sebe ve firmé pracovat. Obsah by m¢l byt pfidavan pravidelné (dvakrat tydné) a mél
by byt doplnén o kratké ptib&hy, tzv. stories. Obsah piispévki by mél byt nasledujici: chod
firmy v kancelafich, chod staveb, zajimava technicka feseni, pfedstaveni pracovnich pozic
a konkrétnich osob, které tyto pozice vykonavaji. Obsah by m¢l zajemce odkazovat na
webové stranky spolec¢nosti, kde se K otevienym pozicim dozvi vice informaci. Sprava
instagramového profilu spolenosti mize probihat ttemi zpiisoby v zavislosti na rozpoctu.
Prvni moZnosti je sprava pifimo ze spolecnosti. Jedna se o nejlevnéjsi variantu (jedinym
nakladem by byla placena propagace ptispévki v fadu jednotek tisicti K& mési¢né), zaroven
je podle m¢ ale nejméné efektivni, coz dokazuje aktudlni stav instagramového profilu
spolecnosti. Druhou moznosti by bylo outsourcovani specializovanou agenturou. Tato
varianta je velmi nékladnd, nebot’ zahrnuje praci nejméné Ctyf osob — content manaZera,
community manaZzera, fotografa a copywritera, pficemz dolni hranice hodinové sazby
jednotlivych osob se pohybuje okolo 800 K¢. Vedle persondlnich nakladi je dale potfeba
pocitat s cilenou reklamou Vv fadu jednotek tisicti K¢ mésicné. Ro¢ni ndklad za agenturu by
se dle zadani a ¢asové narocnosti pohyboval od 500 000 K¢ do 1 000 000 K¢. Tieti, a podle
meé nejvhodnéjsi, moznosti je najmout externiho specialistu socialnich siti, jehoz platové
ohodnoceni by bylo 20-30 000 K¢ za 80 hodin prace mési¢né. Jednalo by se o specialistu,
ktery by dokazal samostatné tvofit strategii a planovat obsah. Tento specialista by uzce

spolupracoval s jednotlivymi oddélenimi spolecnosti, ktera by méla dle zadani specialisty

94



dodat naptiklad fotografie k publikovani. Stories by mohla byt tocena pifimo zaméstnanci,
kdy by napftiklad v pribéhu jednoho pracovniho dne uréeny zaméstnanec uvetejiioval
jednotlivé pribéhy a piiblizoval tak publiku népln své prace.

Modernizace by se méla tykat rovnéz vizualni prezentace spoleCnosti, formatu

a obsahu spolecenskych akci jako je vanocni vecirek, sportovni hry ¢i vyro¢ni konference.

Ochota spolupracovat napric¢ divizemi a oddélenimi

Z rozhovori vyplynulo, Ze ve spoleCnosti je jisty klubismus a wuzavienost
jednotlivych divizi a odd¢€leni, kterd mezi sebou nespolupracuji. Zaméstnancim by mélo byt
dale vysvétlovano, ze tspéch spolecnosti je spole¢ny. To by mélo byt provadéno s ohledem
na,,Manifest Spole¢né!“. Zamé&stnanci by se mohli mezi jednotlivymi divizemi Gi€astnit stazi
a byt na urcitou dobu zaclenéni do jiného nez jejich kmenového odd¢€leni. Dale by napiiklad
vV ramci Sportovnich her mohlo byt podminkou sloZeni jednotlivych tymi z vice oddéleni.
Vétsinou proti sobé totiz soupeii jednotliva oddéleni a z mého pohledu to pravé muze

zvySovat mezi oddélenimi urcitou rivalitu.

95



6 Zavér

Cilem této prace bylo v teoretické roviné vytvofit uceleny piehled o problematice
firemni kultury. Tento ptehled byl vytvoren na zaklad¢ literarni reSerSe z Ceské 1 zahrani¢ni
literatury zabyvajici se firemni kulturou, lidskymi zdroji a managementem. Cilem praktické
¢asti bylo popsat firemni kulturu spole¢nosti SMP CZ, a.s., identifikovat jeji prvky a urcit
jeji silu a v jakych oblastech a do jaké miry je tato kultura ovlivnéna kulturou své mateiské
spolecnosti VINCI. Vysledky praktické ¢asti se opiraji o provedeny vyzkum, ktery probihal
V podobé pozorovani, dotaznikového Setfeni a hloubkovych rozhovord.

Vedle prvkil firemni kultury spole¢nosti SMP CZ, a.s., které jsou na prvni pohled
vnéj§imu pozorovateli zfejmé, napiiklad vizudlni styl spolecnosti, jsou jadrem firemni
kultury prvky skryté, hluboce zakotenéné a vnéjSimu pozorovateli tudiz nemusi byt na prvni
pohled ziejmé. Kultura spole¢nosti SMP CZ, a.s. je silnd, stavi na historii, tradici, hrdosti,
vztazich, zapalu pro stavafinu a odbornosti. 100% vlastnikem spole¢nosti je zahrani¢ni
matetska spolecnost, a je tudiz témét nemozné, aby se tato skute¢nost neodrazela ve firemni
kultufe SMP CZ, a.s. Vnéjsi pozorovatel by konstatoval, ze pfenos zahrani¢ni firemni
kultury se projevuje predevSim v roviné vizualniho stylu, kdy dcefina spole¢nost pouziva
spolu se svym logem logo matef'ské spolecnosti. Z provedeného vyzkumu ovsem vyplynulo,
ze prenos firemni kultury se projevuje opét zejména ve skryté roving, a to predevsim
prostiednictvim dodrzovani a respektovani hodnot matetské spolecnosti dcefinou
spolecnosti. Spolecnost vedle respektovani zakladnich hodnot mateiské spole¢nosti ovSem
muze svobodné utvaret svoji vlastni kulturu a identitu.

Provedeny vyzkum odkryl nékolik problémd, se kterymi se spolecnost SMP CZ, a.s.
potykéd. Jedna se o nemodernost spoleCnosti, neochotu spolupracovat mezi divizemi
a oddélenimi a nerovné postaveni muzi a Zen ve spolecnosti. Tyto problémy mohou mit na
spole¢nost rtizny dopad a mohou byt pfedmétem dalsiho badani. Vzhledem k tomu, Ze se
autofi shoduji na tom, Ze zdrava firemni kultura ma nezastupitelny vliv na vykonnost firmy,

doporucuji, aby se vedeni spole¢nosti témito problémy zabyvalo.
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8  Prilohy

8.1 Priiloha ¢. 1 Dotaznik
Dotaznik k diplomové praci - Firemni
kultura SMP CZ, ass.

Milé kolegyné, mili kolegové,
Do rukou se vam dostava dotaznik k mé diplomové praci na téma firemni kultura. V diplomové
praci se zabyvam konkrétnéji firemni kulturou SMP CZ, a.s. a ¢astecné také jejim ovlivhiovani ze

strany VINCI.

Dotaznik je anonymni, proto bych Vas chtéla poprosit o pravdivé vyplnéni. Odpovédi s Vasim
jménem nebudou nikde zverejnény.

Predem Vam dékuji za spolupraci!

Markéta Stastna

* Povinné

1. Pracuji ve spolecnosti SMP CZ? *

O ano
O ne

2. Porozumeéni pojmu "firemni kultura". Na skale od 1-5 uvedte, jak pojmu rozumite.
1 - naprosto pojmu rozumim
5 - vibec pojmu nerozumim *

Rozumim pojmu O O O O O

"firemni kultura"

3. Co podle Vas tvori firemni kulturu SMP CZ? *
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4. Vyjmenujte néjaké normy (= nepsana pravidla/zasady chovani v urcitych situacich )
SMP CZ. *

5. Vyjmenujte néjaké zvyky SMP CZ. *

6. Vyjmenujte néjaké ceremonialy SMP CZ (=slavnostni udalosti, které se konaji pfi
specialnich
pfilezitostech). *

7. Vyjmenuijte néjaké ritualy SMP CZ (=maji symbolickou hodnotu, odehravaji se na
uréitém misté, v urcitém case a zahrnuji zpasoby chovani, které jsou v podniku v
dané situaci a case ocekavany, napf. zplsob zdraveni). *

8. Ma SMP CZ néjaké hrdiny (= realné nebo imaginarni osoby, které jsou modelem
chovani)? Pokud ano, uvedte. *
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9. Které tvrzeni nejlépe vystihuje firemni kulturu SMP CZ ve vztahu na orientaci na
ukoly vs. orientaci na vztahy a hierarchii vs. rovnost? *

Blizké vztahy ¢lend ve spojeni s hierarchii. V ¢ele spolecnosti stoji ,otec”, ktery ma zkusenosti a
O autoritu a nejlépe vi, co je potieba délat. Respektovani moci a hierarchie vychazi z moralnich
hodnot. Rozdilné postaveni ¢lend organizace se povazuje za pfirozené.

O Role a funkce jsou pfesné rozdéleny a jsou koordinovany z hierarchicky vyssich pozic. PInéni
Ukold znamena naplriovani predepsané role.

Kultura je rovnostafska a neosobni s orientaci na Ukoly misto vztah(. Stfedem zajmu jsou cile.
O Role a funkce pracovniki nejsou pfedem dany. Pracovnici hledaji cestu sami, vyuzivaji pfi tom
expertl a informaci ze zpétné vazby.

Organizace slouzi predeviim k seberealizaci pracovnik(, pfi¢emz struktura a hierarchie jsou
O minimalni a autorita prameni z osobnich pfednosti jedince. Charakteristickym rysem je
tendence inovovat, vytvaret nové véci a testovat nové myslenky.

10. Které tvrzeni nejlépe vystihuje firemni kulturu SMP CZ ve vztahu k Sirsimu socidlnimu
a podnikatelskému prostredi? *

Spolecnost tvofi individualisté, ktefi jsou zvykli podstupovat vysoké riziko, ale zaroven potfebuji
rychlou zpétnou vazbu o Uspéchu svych aktivit. Tato kultura je mlada a rychld se zaméfenim na
«vdechno nebo nic”. Kvalita pracovnika se posuzuje dle jeho posledniho vykonu. Neni zde

O dovoleno chybovat nebo zavahat. Trpélivost, vytrvalost ani tymovost nepatii mezi silné stranky
piislusnikl tohoto typu kultury. Pracovnici chtéji byt hvézdami, nechtéji promarnit $anci, jsou
tvrdi k sobé i ostatnim. Ve firmé panuje soupefivost a napéti. Pracovnici jsou pod velkym
tlakem a setkavaji se s ,vyhorenim” jesté pred dosazenim stfedniho véku. Firma se potyka s
vysokou fluktuaci. Je velmi obtizné vytvofit zde soudrznost.

O V oboru podnikani je nizka mira rizika a rychla zpétna vazba trhu. Ve spolecnosti je kladen
dlraz na aktivitu, iniciativu, tymovou préci, legraci a zdbavu.

Ve firmé existuje velkéd mira rizika rozhodovani, pfi¢emz zpétna vazba trhu je velmi pomala.
O Firma investuje velké mnozstvi penéz a trva roky, nez spolecnost zjisti Uspésnost daného
projektu. Ve spoleénosti panuje uvazlivd atmosféra. Rozhodovani probiha centralizované a
pracovnici jsou na sobé znacné zavisli.
Ve firmé existuje nizké riziko a malad nebo témér zadna zpétna vazba trhu. Pracovnici se
soustfedi vice na to, jak véci délaji nez na to, co délaji. Kultura je zaloZena na technické
dokonalosti, spravném postupu, pfesnosti a zamérfenosti na detaily. Pracovnici nemaji zpétnou
O vazbu a jsou tudiz ochranéfsti, opatrni, se sklonem chranit dany sytém a precefovat malickosti.
Chybi jasné definovany Uspéch, hrdiny vytvareji proto spise pozice nez samotni lidé. Je kladen
dlraz na pojmenovéani funkci a na formality. Zndmkou Uspéchu jednotlivce je jeho postup v
hierarchii nahoru.
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11. Které tvrzeni nejlépe vystihuje firemni kulturu SMP CZ ve vztahu k flexibilité vs.
kontrole a internimu vs. externimu zaméreni? *

Na pracovisti panuje velmi pratelské prostredi. Kultura se vyznacuje sdilenim hodnot a cild,
kolektivnim védomim a tymovym myslenim. Spolec¢nost ma spiSe charakter rozsifené rodiny
nez podnikatelské entity. Vedouci pracovnici zastavaji roli ,rodi¢d”, organizace je stmelovana

O loajalitou ¢i tradici. V organizaci panuje vysoka oddanost. Je kladen diraz na dlouhodoby
uzZitek a rozvoj kazdého jedince, soudrznost, moralku a pracovni prostredi. V organizaci jsou za
prvofadé povazZovany tymova préce, participace a konsenzus. Zakaznici jsou organizaci vnimani
jako partnefi.

Pracovni prostfedi je formalizované a strukturované, pficemz jsou zdUraziovany postupy a
predpisy. Formalni pravidla jsou stmelujicim prvkem. Bezproblémovy a hladky chod je

povaZovény spolehlivost dodévek, hladké plnéni harmonogramil a nizké naklady. Rizeni
zaméstnancu se soustfed’uje predeviim na zabezpecenf jistoty zaméstnani.

Pracovisté spolecnosti je dynamickym, podnikatelskym a tvlréim prostfedim. Pracovnici jsou
naklonéni riziku, vedouci pracovnici jsou vizionafi a inovatofi. Experimentovani, inovativni
pfistupy a mysleni jsou stmelujicim prvkem organizace. Je kladen diraz na to byt nejlepsi v

O oblasti znalosti, vyvoje novych a unikatnich produkt( a sluZeb. Uspéch spoleénosti je zalozen na
inovativnosti a schopnosti pfizplsobovat se turbulentnimu prostredi. Ukolem manazer( je
podporovat individualni iniciativu, tvofivost a svobodu. Kazdy projekt je unikatni, nic nemUze
byt standardizovano.

Spolecnosti se orientuje na vysledky. Lidé jsou soupefivi a zaméfeni na cile. a svymi vedoucimi
jsou pohanéni k vysokym vykonim. Spoleénost se orientuje na vitézstvi. Pozornost organizace

O je vénovana konkurenénim akcim a dosahovéani méfitelnych cilG. Za Gspéch jsou povazovany
ziskani trzniho podilu a penetrace trhu.
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12. Které tvrzeni nejlépe vystihuje firemni kulturu SMP CZ ve vztahu k VINCI? *

Dcefiné spolecnosti mezinarodni spolecnosti se nachazi v riznych zemich a mohou svobodné
utvaret svoji vlastni firemni kulturu vychazejici z narodni kultury, ve které se nachazeji. Rizikem

O je sloZita vnitini komunikace, obtizna koordinaci a spoluprace. Na druhou stranu nejsou
kladeny nové pozadavky na pracovniky a manaZery co se mezinarodnich zkusenosti a
interkulturnich kompetenci tyce.

Matefska spolecnost prosazuje svoji firemni kulturu, ktera je standardem a v témér identické
podobé je aplikovana ve viech dcefinych spolecnostech po celém svété. Firemni kultura se
opira o uniformitu a standardizaci vnitfnich procesl s cilem dosahnout jednotného vnitiniho

O prostiedi za Ucelem minimalizace rizika nedorozuméni z divodu odlidnych kultur jednotlivych
Casti firmy. Firemni kultura klade diraz na mobilitu pracovnikd, ktefi v zahranici predstavuji
nositele spoleéné kultury. Hlavni vyhodou kultury je homogenita vnitfniho prostfedi celé
mezinarodni firmy. Nevyhodou je stfet univerzalni kultury s mistni kulturou, ve které nemusi byt
nastroje managementu efektivni a Uspésné jako v materské spolecnosti.

Firemni kultura vychazi z logiky predmétu podnikani a strategie jeho fizeni, aniz by vychazela z
O narodni kultury, kde firma plsobi. V této kulture je kladen didraz na mezinarodni tymy a jejich
velkou mobilitu mezi zemémi a kulturami.

13.Vztahy a atmosféra na pracovisti - ohodnotte nasledujici tvrzeni na skale od 1 do 5.
1 - zcela souhlasim
5 - vlbec nesouhlasim *

Na mém pracovisti

panuje dobré pracovni O O O O O

atmosféra.

Na své spolupracovniky O O O O O

se mohu spolehnout.

Na svého pifimého

nadfizeného se mohu
O O O O O

kdykoliv a s ¢imkoliv
obratit.

B O O O O O

spolupracujeme.

V tymu je rivalita. O O O O O
Na mém pracovisti O O O O O

vznikaji casto konflikty.
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14. Pracovni atmosféru SMP CZ hodnotim jako: *
O velice formalni
O spige formalni
O spise neformalni

Q velice neformalni

15. Vztahy s kolegy hodnotim jako: *
() nadprimérné
() pratelské
(O neutralni

O nepratelské

16. Vztah se svym nadrizenym hodnotim jako: *
O nadpramérny
() pratelsky
O neutralni

O nepratelsky

17.Tykani / vykani - uvedte na skale od 1 do 5.
1 - tykam si se vSemi
5 - netykam si s nikym *

1 2
Tykam si s kolegy. O O
Tykam si se svym/i O O

nadfizenym/i.
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18. Prostredi pracovisté - ohodnotte nasledujici tvrzeni na skale od 1 do 5.
1 - zcela souhlasim
5 - vUbec nesouhlasim *

Pracovni prostredi se
P O O O O

mi libi.

Pracovisté a spoleéné

prostory jsou O O O O

udrzovany v distoté.

Na pracovisti se citim
i O O O O

bezpecné.

Jsem spokojen/a s
vybavenim spolecnych

prostor (kuchynky, O O O O

zasedaci mistnosti,
socialni zarizeni)?

19. Odménovani - ohodnotte nasledujici tvrzeni na skale od 1 do 5.
1 - zcela souhlasim
5 - vibec nesouhlasim

Jsem spokojen/a se

svym mzdovym O O O O

ohodnocenim.

Zameéstnavatel mi

poskytuje vyhody ve O O O O

formé benefitd.

S poskytovanymi

benefity jsem O O O O

spokojen/a.
MUj pfimy nadfizeny O O O O

meé chvali.

SMP CZ dodrzuje

pracovni podminky O O O O

(vyplaceni mezd).
Vim presné, za co

zodpovidam a jsem O O O O

hodnocen/a.

106



20. Motivovani - ohodnotte nasledujici tvrzeni na skale od 1 do 5.
1 - zcela souhlasim
5- vlbec nesouhlasim *

1 2 3 4
Motivovani
zaméstnancl je O O O O
dulezité.

Nadfizenym jsem
) O O O O

dostatecné motivovan.

Nadfizeny podporuje
y podporuj O O O O

mé napady a navrhy.

21.K praci mé nejvice motivuje (mUzete zaskrtnout vice odpovédi) *
D dobré vztahy na pracovisti
D mozny kariérni rdst

mzdové ohodnoceni

vefejna pochvala a uznani

moznost podilet se na rozhodovani

firemni vyhody

strach, Ze budu pokéran za $patné odvedenou praci

strach, Ze o praci pfijdu

strach z kritiky

OO0 00040 o0od

Jiné
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22.Vzdélavani - ohodnotte nasledujici tvrzeni na skale od 1 do 5.
1 - zcela souhlasim
5 - vlibec nesouhlasim *

SMP CZ se dostatecné

zajima o rozvoj svych O O O

zaméstnancu.

SMP CZ dostatecné

investuje do vzdeélavani
! O O O

a rozvoje svych
zameéstnancu.

Mél/a bych zajem o

vice vzdélavacich O O O

programd.

108



23. Komunikace - ohodnotte nasledujici tvrzeni na skale od 1 do 5.
1 - zcela souhlasim
5 - vibec nesouhlasim *

Vedeni SMP CZ

dostatecné informuje O O O

své zameéstnance.

Komunikace v mém
O O O

tymu je efektivni.

Komunikace mezi
mnou a mym

nadfizenym probiha O O O
pratelsky a na
neformalni drovni.

Jsem informovan/a o

firemnich akcich ve O Q O

spolecnosti.

Jsem zvan/a na firemni
O O O

akce.

Uéastnim se firemnich
O @) O

akci, kdyz jste zvan/a.

Firemni akce jsou pro
mé prfinosem (napf. pro

vztahy na pracovisti, O O Q

lepsi komunikaci
apod.).

Domnivam se, Ze Ucast

na firemnich akcich je
’ O O O

vyzadovana, i kdyz to
neni vyslovné feceno.

Mam pravidelné

informace o tom, co se O O O

ve firmé déje.
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24. Hodnoty, mise, vize, strategie - ohodnotte nasledujici tvrzeni na skale od 1 do 5.
1 - zcela souhlasim
5 - vibec nesouhlasim *

Znam zakladni hodnoty
spolecnosti.

Byl/a jste seznamen/a s
misi spolecnosti.

Byl/a jste seznamen/a s
vizi spolecnosti.

o O O
o O O
o O O
O O O
o O O

Jsem seznamen/a se

strategii nebo O
budoucim vyvojem

spoleénosti.

O
O
O
O

Mam pravidelné

informace o plnéni O O O O O

dil¢ich a celkovych cild
spoleénosti.
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25. Prosazuje SMP CZ nékteré z nize uvedenych hodnot? Uvedte na skale od 1-5.
1 - urcité prosazuje
5 - urcité neprosazuje *

dobré mezilidskeé
vztahy

vysoka kvalita prace

ochrana Zivotniho
prostredi

podpora tymové
spoluprace

o O O O
o O O O
o O O O
o O O O

podpora profesniho a

O
O
O
O

odborného rastu
jednotlivel

osilovani védomi
i @, O O O

vhitfni sounalezitosti

posilovani védomi

pfislusnosti ke Skupiné Q O O O

VINCI Construction

vysoka motivace

pracovnikd k dosazeni O O O O

uréenych vysledkd

atmosféra divéry a

podpory aktivnich,

loajalnich O O O O
spolupracovnikd

spolecné sdileni

zakladni hodnoty ve

vztahu k spolec¢nosti a

zakaznikdm O O O O
(spolecenska

odpovédnost)

budovani obrazu

jednotné, kompaktni
! g O O O O

spolecnosti na
verejnosti

budovani obrazu
O O Q O

spolehlivé firmy
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26. Jaky vliv by na Vas mély vyse uvedené hodnoty? *
O Pomahaly by mi pfi praci
O Komplikovaly by mi praci

Q Nemély by na mé zadny vliv

27.Vycet hodnot uvedeny v otazce ¢. 25 je deklarovan v dokumentu IMS 2018 - 01 -
Strategické planovani jako hodnoty SMP CZ. Jak se s témito hodnotami
ztotoznujete? *

O Souhlasim se véemi.
O Souhlasim pouze s nékterymi.

O Nesouhlasim s Zadnou z vy3e uvedenych hodnot.

28. Organizacni struktura - ohodnotte nasledujici tvrzeni na skale od 1 do 5.
1 - zcela rozumim
5 - vibec nerozumim *

1 2 3 4 5
Rozumim organizacni
strukture SMP CZ. O O O O O
Rozumim organizacni O O O O O

strukture Skupiny SMP.
Rozumim organizacni

strukture VINCI O O O O O

Construction.

Rozumim organizacni
. O O O O O

strukture VINCI.
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29. Jsem hrdy/a na to, Ze pracuji ve spolecnosti SMP CZ. *

O ano
O ne
O nevim

30. Jsem hrdy/a na to, Ze pracuji pod znackou VINCI. *

O ano
O ne
O nevim

31.V cem se podle Vas shoduje firemni kultura SMP CZ a VINCI? *

32.V ¢em se podle Vas rozchazi firemni kultura SMP CZ a VINCI? *

33.V praci jsem celkoveé: *
O velmi spokojen/a
O spise spokojen/a
O spise nespokojen/a

O velmi nespokojen/a
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34. Doporucil/a bych svému znamému praci v SMP CZ. *
O urcité ano
O spise ano
O spise ne
O urcité ne

35. Pohlavi *

O muz
O Zena

36. Maj vek: *
O do 30 let

() 31-451let
() 46- 60 let

O 61 let a vice

37. Mé nejvyse dosazené vzdélani je: *
() zakladni

vyucen/a

vyucen/a s maturitou

stfredoskolské

vyssi odborné

vysokoskolské - bakalarské

vysokoskolské - magisterské

O O O O O O O

Jiné
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38. Ve spolecnosti SMP CZ jsem zameéstnan/a: *
Q do 1 roku
() 1-5let
() 6-10 let

O 11 let a vice

39. Mé pracovni zafazeni je: *
() THP
O liniovy management
O stfedni management

O vrcholovy management

40. Dékuji Vam za Vas cas straveny vyplnénim dotazniku! Pokud byste mi chtéli jesté
néco sdélit, mlzete zde.
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8.2 Priloha ¢. 2: Okruhy témat a otazek k hloubkovému rozhovoru

s generalnim reditelem SMP CZ, a.s.

1. Doba ptisobeni na pozici GR SMP CZ.

2. Historie spole¢nosti. Zda spole¢nost stavi na historii, dilezit¢é momenty z historie
spole¢nosti.

Vyznam firemni kultury na Gspé$nost a vykonnost firmy.

Charakteristika SMP CZ, a.s.

Obsah firemni kultury SMP CZ, a.s.

Jak je fizena nebo ovliviiovana firemni kultura spolecnosti?

Nedostatky soucasné firemni kultury spolecnosti.

Normy spole¢nosti (pokud nebude védét, tak uptesnit definici)

© © N o 0 ko

Zvyky spole¢nosti (pokud nebude védeét, tak uptesnit definici)

10. Ritualy spolecnosti (pokud nebude védet, tak uptesnit definici)

11. Ceremonialy spolecnosti (pokud nebude védét, tak uptesnit definici)

12. Hrdinové spolecnosti (pokud nebude védét, tak uptesnit definici)

13. Charakteristika organizacni struktury SMP CZ, a.s., Skupiny SMP, VINCI

14. Porozuméni téchto struktur zaméstnanci. Konfrontace s vysledky z dotazniku.
Charakteristika vztaht a atmosféry na pracovisti.

15. Popis stylu fizeni.

16. Vliv firemni kultury na motivovanost zaméstnancu-

17. Jak jsou zaméstnanci motivovani?

18. Motivace — Konfrontace s vysledky z dotazniku

19. Jaké kvality cekate od svych zaméstnancii?

20. Jaké chovani zaméstnanci je pro vas nepiipustné?

21. Jak je zamé&stnancim poskytovana zpétna vazba za jejich praci?

22. Priibéh a zptisob komunikace ve spole¢nosti. Myslite si, ze je efektivni?

23. Jsou zaméstnanci pravidelné informovani o tom, co se ve firmé déje?

24. Myslite si, Ze vedeni spole¢nosti dostatecné informuje své zaméstnance?

25. Ma spole¢nost SMP CZ vytyéenou misi, vizi, strategii a hodnoty? Miuzete je
specifikovat?

26. Jak jsou s nimi seznamovani zaméstnanci?

27. Jaké jsou hodnoty spolecnosti?
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28. Myslite si, ze zaméstnanci znaji zakladni hodnoty spole¢nosti? Konfrontace s vysledky
dotazniku.
29. Je podle Vas ovliviiovana firemni kultura SMP CZ firemni kulturou VINCI? Mizete
specifikovat jak?
30. V ¢em se podle Vas shoduje firemni kultura SMP CZ a VINCI?
31. V ¢em se podle Vs rozchazi firemni kultura SMP CZ a VINCI?
32. Jaké jsou podle VaSeho ndzoru hlavni nedostatky spolecnosti?
33. Jaké jsou podle VaSeho ndzoru hlavni ptednosti spolecnosti?
34. Které z nésledujicich oznaceni nejlépe vystihuje firemni kulturu SMP CZ?
e stabilni (organizace je introvertni, orientovand do minulosti a s averzi
k riskovani)
e reaktivni (organizace je introvertni, ale je orientovand na soucasnost a
akceptuje alesponi ,,minimum® rizika),
e anticipujici (organizace se soustfed’'uje na soucCasnost, ale jiz o néco vice
akceptuje riziko a je schopna dil¢ich zmén)
e tvoriva (organizace je velmi extravertovand, orientuje se na budoucnost a na

denni bazi akceptuje rizika)
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8.3 Priloha ¢. 3: Okruhy témat a otazky k hloubkovému rozhovoru se

zastupcem vedeni zahrani¢ni materské spoleCnosti

Specitikace pracovni pozice a role v SMP CZ, a.s.
Vyznam firemni kultury na aspésnost a vykonnost firmy.

Charakteristika firemni kultury VINCI. Je né¢im vyjimec¢na (pozitivné i negativné)?

A e

Obsah firemni kultury VINCI (nabidnout, pokud nebude védét — hodnoty, postoje,

artefakty...)

5. Charakteristika a obsah firemni kultury SMP CZ, a.s. (nabidnout, pokud nebude védét
— hodnoty, postoje, artefakty...)

6. Ridite nebo cilend ovliviiujete n&jakym zptisobem firemni kulturu SMP CZ, a.s.?

7. Existuje néco, co vas na firemni kultuife SMP CZ, a.s. zaujalo? Piekvapilo? (pozitivné
1 negativng)

8. Existuje néco, co se Vam nelibi na soucasné podnikové kultute spolecnosti SMP CZ,
a.s.?

9. Ovliviiyje VINCI svoji kulturou firemni kulturu SMP CZ, a.s.?

10. Je v zajmu VINCI ovliviiovat firemni kulturu SMP CZ, a.s.?

11. Urceni oblasti, ve kterych je firemni kultura SMP CZ, a.s. ovliviiovana kulturou
VINCI?

12. V ¢em se podle Vas shoduje firemni kultura SMP CZ, a.s. a VINCI?

13. Existuji v SMP CZ, a.s. oblasti, do kterych se kultura VINCI viibec nepromita?

14. Charakteristika organizac¢ni struktury VINCI Construction, VINCI, VCIN?

15. Myslite s1, Ze zamé&stnanci témto strukturdm rozumi?

16. Jak probihd komunikace mezi SMP CZ, a.s. a VINCI? Myslite si, Ze je tato komunikace
efektivni?

17. Jsou zaméstnanci SMP CZ, a.s. pravidelné a dostate¢n¢ informovani o tom, co se ve
VINCI dgje?

18. Jaké jsou podle Vaseho nazoru hlavni nedostatky SMP CZ, a.s.?

19. Jaké jsou podle Vaseho nazoru hlavni prednosti SMP CZ, a.s.?

20. V odborné literatufe existuje velké mnozstvi typologii firemnich kultur. Jednou

Z typologii je typologie zaloZena na mezinarodnim prostfedi. Kterd z nasledujicich

definic podle Vas nejlépe vystihuje firemni kulturu SMP CZ ve vztahu k mateiské

spole¢nosti?
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Polycentrické firemni kultura

Jedna se o firemni kulturu, kdy se jednotlivé subjekty (dcefiné spolecnosti)
mezinarodni spolecnosti nachazeji v riiznych zemich a mohou svobodné utvaret
svoji vlastni firemni kulturu vychdzejici z ndrodni kultury, ve které se nachazeji.
Riziko polycentrické firemni kultury pfedstavuje slozitou vnitini komunikaci mezi
jednotlivymi subjekty, obtiznou koordinaci a spolupraci. Na druhou stranu nejsou
kladeny nové pozadavky na pracovniky a manazery co se mezindrodnich

zkuSenosti a interkulturnich kompetenci tyce (Veber a kol. 2009).

Globalni firemni kultura

Matetské spolecnost prosazuje svoji firemni kulturu, kterd je standardem a v téméf
identické podob¢ je aplikovéana ve vSech dcefinych spole¢nostech po celém svété.
Takovato firemni kultura se opira o uniformitu a standardizaci vnitinich procest
scilem dosdhnout jednotného wvnitintho prostiedi, a to tak, aby bylo
minimalizovéano riziko nedorozuméni z diivodu odlisnych kultur jednotlivych casti
firmy. Firemni kultura klade diraz na mobilitu pracovnikli, ktefi v zahranici
predstavuji nositele spolecné kultury. Jako hlavni vyhoda globalni firemni kultury
je uvadéna homogenita vnitiniho prostfedi celé mezindrodni firmy. Nevyhodou
muze byt stiet univerzalni kultury s mistni kulturou ve které nemusi byt nastroje

managementu efektivni a uspésné jako v matetské spolecnosti (Veber a kol. 2009).

Geocentricka firemni kultura

Tato firemni kultura vychazi z logiky pfedmétu podnikani a strategie jeho fizeni,
aniz by vychdazela z narodni kultury, kde firma ptsobi. Pfedmétem podnikani firem
s geocentrickou firemni kulturou jsou skute¢né globalni produkty, napt. informacni
a komunikacni technologie. V této kultufe je kladen dliraz na mezinarodni tymy a

jejich velkou mobilitu mezi zemémi a kulturami (Veber a kol. 2009).
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