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Uvod

V soucasné dobé¢ neustalych zmén a inovaci to ma kazda firma, kterd se chce rozvijet,
byt konkurenceschopnd, a tuspé$na nesmirné obtizné. Je dulezité, aby méla spole¢nost
jasn¢ stanoveny smér, kterym se chce ubirat. Musi mit jasné stanovenou strategii,
a urCené cile, kterych ma byt dosazeno. Zakladnim stavebnim kamenem kazdé
spolecnosti jsou vSak jeji zaméstnanci, ktefi jsou nositeli schopnosti, dovednosti
a zkuSenosti. Je nezbytné nutné, aby byly tyto znalosti dale rozvijeny a efektivné
pfedavany dal$im zaméstnancim. Kli¢em k uspéchu je pravé firemni kultura, ktera je

zakladem smysleni zaméstnancti ve firmé.

Firemni kultura je pomérn¢ ,,mlady*“ pojem, 0 ktery se firmy zacaly zajimat teprve
v nedavné dobé¢, a diky jeji celkové slozitosti je pomérné tézké ji konkrétné definovat.
To ji nicméné neubira nic na jeji dulezitosti. Firemni kultura ma dvé stranky. Ta kladnd
znich je fakt, Zze spravné¢ zvladnutd firemni kultura mlze znamenat pro danou
spole¢nost obrovskou konkurenéni vyhodu, a miize se tak stat jeji silnou strankou.
Negativni strankou vsak zdstava, Ze pii nezvladnuti kultury organizace miZe tento jev
pusobit jako brzda firemniho rtstu, v hor§im pifipadé mize dokonce vést i k zaniku celé

spolecnosti.

Cilem této diplomové préce je pochopit roli firemni kultury v implementaci strategie
firmy. Podnikem, ktery byl pro tuto praci zvolen, je spole¢nost Plzenské meéstské
veiejné dopravy ve mésté Plzen a jeho okoli. Pfes analyzu podniku, a uréeni vhodné
strategie, se musi stanovit zadouci stav firemni kultury organizace. Ten se nasledné
porovna se stavem soucasnym, coz povede k jednomu ze stézejnich vystupti této prace,
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kterymi jsou navrhy zmén v organizaci k dosazeni zadouciho stavu firemni kultury.

Jak jiz bylo zminéno, prace se ve své prvni tretiné vénuje piedstaveni spolecnosti
Plzeniské méstské dopravni podniky, a.s. a jeji celkové strategické analyze. Je zde
analyzovano jak makroprostiedi, tak i mikroprostedi firmy, z nichz je urCena strategie.
V nasledujici kapitole je zvolend strategie implementovana dle metodiky Balanced

scorecard.

V poftadi ¢tvrta kapitola se jiz konkrétné vénuje problematice firemni kultury, nejprve

teoreticky, poté se jiz dle analyz stanovuje konkrétni Zadouci kultura pro spolecnost
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Plzenské méstské dopravni podniky, a.s. Dalsi ¢asti je charakteristika internich procesu,
resp. prvki dilezitych k tvorbé firemni kultury ve firmé. Na zdklad¢ dotaznikového
Setfeni je nasledn¢ analyzovana stavajici firemni kultura spoleCnosti, ktera je dale
srovnana se stavem zadoucim. Posledni ¢asti této diplomové prace je navrh opatieni
vedoucich k dosazeni zadouciho stavu firemni kultury ve spolec¢nosti Plzeniské méstské

dopravni podniky, a.s.



1 Predstaveni spole¢nosti

Obchodni jméno spole¢nosti: Plzeniské méstské dopravni podniky, a.s.

Sidlo: Plzen, Denisovo nabiezi &.p. 920/12, PSC 303 23
I1CO: 25220683

Datum zépisu: 1. kvétna 1998

Pravni forma: akciova spole¢nost

Zakladni kapital (31. 12. 2012): 1 015 014 000 K¢
Zakladatel: mésto Plzefi

Majetkova ucast mésta Plzné: 100%

Hlavni a nejdilezitéjsi ¢innosti spole¢nosti je provozovani méstské vetejné dopravy
v Plzni. Doprava je zajisStovana autobusy, trolejbusy i tramvajemi - je rychla,
ekologicka a dostupna pro velky pocet cestujicich s moznosti rychlého odbaveni. I dalsi
sluzby, které spole¢nost nabizi, uzce souvisi s dopravou — vystavba horniho vedeni
dréznich cest, dodavky a provozovani elektronického odbavovaciho a rezervac¢niho
systému, provozovani vetrejné dopravy v pfilehlém okoli Plzné€, provozovani autoSkoly,
myti vozl, opravy dopravnich prostiedkt véetné lakovani a dalsi. (PMDP [online],

http:// http://www.pmdp.cz)
1.1 Historie

Plzeniské méstské dopravni podniky, a.s. jsou spolecnosti, jejiz historie saha az do 19.
stoleti. Hlavni zasluhu na vybudovani dopravniho podniku nemd nikdo jiny nez
nejslavnejsi  cesky elektrotechnik, doktor FrantiSek Krizik. Podnik Citajici traté
elektrické drahy i elektrarny pro jejich pohon vybudoval v letech 1896 — 1899
na zaklade koncese ziskané méestem Plzni vynosem tehdejsiho cisarského a kralovského

ministerstva zeleznic.

Prvni oficidlni nazev byl ,, Elektrické drdhy v Plzni a okoli*. Dne 18. Unora 1922 byla
spolecnosti postavena moderni vodni elektrarnou na Denisové nadbrezi, kterd
od zprovozneni slouzi dodnes. Valecna a povalecna léta jsou spjata se zavedenim
a dalsim rozvojem trolejbusové dopravy. Od roku 1946 spolecnost nese dodnes vZité
jméno ,, Dopravni podniky statutarniho mésta Plzné“ a zacala se orientovat predevsim

na zajisteni meéstské verejné dopravy na uzemi mésta Plzne. Charakter komunalni
10



spolecnosti se v dobach budovani normalizace zménil na statni podnik. Dnem zapisu
do obchodniho rejstiiku 1. kvéetna 1998 se datuje novodobd historie spolecnosti.
Dopravni podniky se vratily zpét do rukou mésta ve formé akciové spolecnosti se 100%
viastnickym podilem mésta a dostaly nové jméno: ,, Plzeniské méestské dopravni podniky,
a.s.” (ve zkratce PMDP, a.s.) Hlavni naplni ¢innosti dopravnich podnikit je i naddle

provoz mestské verejné dopravy (PMDP [online], http:// http://mwww.pmdp.cz)

1.2 Pfedmét podnikani

¢ Silni¢ni motorova doprava

e Provozovani dréhy tramvajové na izemi mésta Plzné

e Provozovani dréhy trolejbusové na tizemi mésta Plzné

e Vyroba elekttiny

e Opravy silni¢nich vozidel

e Revize, prohlidky a zkouSky uréenych technickych zatizeni v provozu
e Opravy karoserii

e Vyroba, instalace a opravy elektrickych strojii a ptistroju

e Autoskola

e Vyzkum a vyvoj v oblasti ptirodnich a technickych véd nebo spolecenskych véd

1.3 Koncepce spolecnosti

Vedeni spoleCnosti pfijalo zdvazek na zlepSeni komplexnich sluZzeb pro stavajici
a pripadné nové zdkazniky a pftihlésilo se ke strategii ,,PMDP — aktivni partner. Pro
splnéni tohoto strategického zameéru je nutné budovat nasledujici klicové zplsobilosti

spole¢nosti.

Spickové procesy a Fizeni — lépe nez druzi zvladnout organizaci a Fizeni procesi
potiebnych pro spolehlivé zajisténi MHD v nékladech nizsich nez konkurence

Vztahy a strategicka partnerstvi — schopnost budovat a udrzet vztahy s méstem Plzni,

vytvaret spolecné projekty na podporu pozice PMDP, a.s. a podpofit exkluzivitu
v MHD

Tym PMDP — Firemni kultura — podporovat otevienou komunikaci mezi zam¢&stnanci,
osobni a profesni rozvoj vSech ¢lentt tymu PMDP a disledné dodrzovat rovny a

spravedlivy pfistup ke vSem
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Inovace — Nové produkty a sluzby — tvorba vysoce prodejnych inovaci produkti
a sluzeb, které zaujmou velké skupiny zdkazniki a pfinesou zcela nové hodnoty

a standardy do MHD

Spolutviirce IDS — schopnost nabidnout a zrealizovat sluzby potiebné pro rozvoj
a fungovani IDS na novych kvalitativnich parametrech (dispecink, billing, standardy,
pruzné jizdni fady,...)

Zdroje a rizeni rizik — zajisténi dostatku zdroju pro profinancovani provozu

a rozvojovych zamérh firmy, zavedeni systému fizeni rizik

Zivotni prostredi — stdle hledat moznosti prevence zneCistovani ZP a moznosti

snizovani spotieb energii i dal§ich pfirodnich zdroji

Legislativa — dodrzovani legislativy a jinych pozadavkl, ke kterym se organizace
zavazala, vytvafet zakladni pfedpoklady pro poskytovani kvalitnich sluzeb s ohledem na

ochranu zivotniho prostiedi

Tato koncepce spolecnosti slouzi k informovani zakaznikd ¢i zaméstnancli o smérech,
kterymi se spolecnost PMDP ubira. Tato koncepce slouzi i jako zé&kladni stavebni
kamen, z n¢hoz se stanovuji strategicke cile pro dané obdobi. V tomto piipadé se pocita

s ¢asovym usekem tii let.

1.4 Cile spolecnosti

e Prostiednictvim rozSifovani dosahu plisobeni spole¢nosti 1 do vné&jSich zén
mésta Plzné ziskat nové zédkazniky a docilit ristu trzeb spolecnosti o 7%.

o Zefektiviiovanim firemnich procest, a diky zvySovani pracovni vykonnosti
zaméstnancu doji k celkovému snizeni produk¢nich nakladii o 3 %.

e Zajistit systematicky rozvoj firemni kultury na podporu strategie ,,PMDP —
aktivni partner”. Budou definovany zptisoby sbéru informaci o stavu firemni
kultury, postupné shromazd’ované informace budou managementem vyuzivany
pro rozvoj firemni kultury.

e UdrzZeni stavajici a ziskat i nové zakazniky. Cilem je dosahnout zvySeni ro¢niho
poctu piepravenych osob o 5%, a to pifi udrzeni dlouhodobych a kvalitnich

vztahu s cestujicimi.
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2 Analyza prostredi

Analyza externiho prostiredi

Do analyzy externiho prostfedi patfi analyza makroprostiedi, mezoprostiedi, urceni
potenciondlnich pfilezitosti a hrozeb prostfedi a nasledné sestaveni matice EFE slouZzici

k hodnoceni externi analyzy.

2.1 Analyza makroprostredi

2.1.1 Legislativa

Spolegnost PMDP se jako kazdy jiny subjekt podnikajici na uzemi Ceské republiky
musi Fidit pfislu$nymi zakony a vyhlaskami. V souc¢asné dobé je vetejnd doprava a jeji

zajistovani upravena zejména Zakonem o drah&ch a Zakonem o silni¢ni dopravé.

Zajistovani dopravni obsluznosti v rezimu zavazku vefejné sluzby objednavkou
ze strany vetejného subjektu, v tomto piipadé mésta Plzné, upravuje Zakon o vetejnych

sluzbéch v pteprave cestujicich.

V souvislosti s povinnosti objednavat a dotovat dopravu v ur¢itém rozsahu a kvalité
vznikaji standardy dopravni obsluZnosti vetfejnou dopravou. ,,Pracovni skupina pro
standardy ve vefejné dopravé®, kterou ustavilo Ministerstvo dopravy Ceské republiky
v souvislosti s ptfipravou Zakona o vetejné¢ doprave, dé€li standardy do péti skupin

(BUSportal [online], http://www.busportal.cz)

e dosazitelnost (muze byt charakterizovana frekvenci a casovym rozlozenim spojii,
dochazkovou vzdalenosti ke stanicim a zastavkam atd., kvalitou
a dostupnosti informaci o provozované doprave, dostupnosti pro osoby
se smnizenou schopnosti pohybu nebo orientace, moznostmi prepravy détskych
kocarku, jizdnich kol, zavazadel)

e spolehlivost (napr. dodrzovani jizdniho radu, operativni nahrazovani vadnych
vozidel a nizka zavadovost atd.)

e bezpecnost (moderni vozidla v Fadném technickém stavu, dodrzovani
bezpecnostnich predpisu pro provoz i udrzbu atd.)

e ckologicnost (moderni vozidla v Fadném technickém stavu, udrzovani cistoty

a nakladani s odpady pri udrzbé a deponaci atd.)
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o kultura cestovani (dostatecnd kapacita vozidel, prijemné a pohodiné prostredi
ve vozidlech i na stanicich a zastavkdch, uklid a udrzba, osvétleni a ochrana
pred vlivy pocasi pri Cekani, nepripusténi nezadoucich osob do prepravnich
prostor, dopliikové sluzby ve vozidlech a ve stanicich a zastavkach — napr.

obcerstveni, zachody, umyvarny aj.)

2.1.2 Ekonomika

Mezi vyznamné faktory, které mohou spole¢nost PMDP ovlivnit, patfi zména sazby
dan¢ z pfidané hodnoty. Ta se Vv poslednich letech pomérné ¢asto ménila a nova vlada
Vv tomto trendu pravdépodobné bude pokraCovat. V roce 2012 vzrostla snizend sazba
DPH, do které spada i méstska doprava, z 10 na 14 procent. V lednu roku 2013, vzrostla
snizena sazba DPH z 14 na 15 procent a dle schvéleného zédkona se od ledna 2016 maji
ob¢ sazby sjednotit na 17,5 procenta. Soucasna vlada vsak ziejmé pfijme jinou Upravu,
kde misto jednotné sazby chce od nésledujiciho roku, roku 2015, zavést naopak treti

sazbu. O pfipadnych zménach snizené sazby z 15 na 21 procent se zatim neuvazuje.

Dals$im problémem je rostouci cena benzinu a nafty. Ty v roce 2013 rekordné vzrostly,
coz neni idedlni stav pro celkem 25 dennich a 9 no¢nich autobusovych linek spole¢nosti
PMDP. K 1. lednu 2014 se cena benzinu (Natural 95) i nafty na Cerpacich stanicich
ve mésté¢ Plzen pohybovala shodné na 36,27 K¢&/1, coz predstavuje témét 28% narlst
ceny benzinu a dokonce 33% oproti stejnému datu roku v roce 2010. Na druhou stranu,
rust téchto cen miZe potencialné ptilakat nekteré fidice osobnich automobild, ktefi se
rozhodou Settit. To vSak podle poslednich vyzkuml bude tvofit pouze zanedbatelné
mnozstvi osob, protoze lidé, ktefi si zvyknou pouzivat osobni automobil, se nasledné do
prostiedki méstské hromadné dopravy vraci jen zfidkakdy, a to 1 pfes zdrazovani

pohonnych hmot.

2.1.3 Technologie

Vyvoj technologie v dopravnim odvétvi jde rychle kupfedu, a spole¢nost PMDP
Vtomto sméru nechce zaostavat. Na podzim roku 2013 zacala spolecnost testovat
prototyp nového vozu tramvaje s oznafenim Vario LF 2/2 IN, ktery je znam pod

ptezdivkou ,Inka“. Po uspéSném zakonceni zkuSebniho provozu a nasledujicich
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nezbytnych zkouskach byly dva vozy tohoto typu uvedeny do provozu. V roce 2014 se

planuje nakup dalSich dvou.

Dal§im trendem ve svété je vyuzivani elektobust. Ty ve mésté Plzeit vyviji Skoda
Electric. Funguji tak, ze elektrobusy si vzdy na kone¢né zastavce pomoci pantografii na
stieSe vozl dobiji své baterie, a nasledné je vrati do ptivodni polohy. Od roku 2015 je
chtéji PMDP spole¢né s vyrobcem zalit testovat. Zatim se predbézné pocitd

s planovanym zkusebnim provozem v obdobi dvou let.

2.1.4 Sociologie, kultura

Socialni ¢innost spolecnosti PMDP na izemi mésta Plzné€ je pochopitelné obrovska. Sit’
méstské hromadné dopravy je &tvrta nejvétsi v Ceské republice, a druha, samoziejmé po
Praze, v Cechach. Plzefi ma témét 170 000 obyvatel a roéné MHD piepravi ptiblizné na
100 miliona cestujicich. Mezi roky 2011 a 2012 patiila Plzen mezi sedm mést
v republice, kterym piibyl pocet cestujicich. Mélo to vSak za nasledek také

1,5% meziro¢ni propad trZeb.

Dilezity je také budouci vyvoj poétu studentti na mistni Zapadoceské univerzité v Plzni.
Kvuli $krtim ve statnich rozpoctech univerzité za poslednich pét let ubylo vice nez
4,5 tisice studenttll, coz ma pochopitelné dopad i na spole¢nost PMDP. Pocet uchazec,
které budou moci jednotlivé fakulty pfijmout v nasledujicim $kolnim roce, zatim neni

pfesné znan, avSak s vyraznym rlstem se piili§ nepocita, spiSe naopak.

Velkou udalosti, kterou mésto Plzen ¢ekd vroce 2015 je, ze se stane Evropskym
hlavnim méstem kultury spole¢né s belgickym Monsem. Je to titul, ktery je kazdoro¢né
proptjcovan jednomu, ¢i jako v tomto ptipadé€, vice méstim Evropské unie. Tato mésta
maji diky tomuto titulu moznost pfedstavit svou kulturu, potazmo cely méstsky rozvoj.

Ocekava se tedy narlst poctu turistl z celé Evropy, a to pfedevsim v letnich mésicich.

Projekt ,,Plzent - Evropské hlavni mésto kultury 2015 je tedy pochopitelné obrovskou
prilezitosti i pro spoleénost PMDP. Ta pocita napiiklad s nasazenim svych sedmi
historickych vozidel, které byly v nedavné dobé rekonstruovany. Nejvétsim lakadlem
bude tramvaj z roku 1899 zvana Kfizik, kterd projizdi historickym centrem mésta.
Dal§imi jsou napiiklad tramvaj T1 z roku 1956 ¢i Trolejbus Skoda 9Tr z roku 1979.
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2.1.5 Zivotni prostiedi

Ptestoze je hromadné doprava jednim z ekologicky nejSetrnéjSich zpisobi ptepravy
osob, spolecnost si uvédomuje, ze jeji ¢innosti budou vzdy ovliviiovat zivotni prostiedi.
Kromé¢ toho, ze usiluje o dodrzeni vSech zdkonnych pozadavkll a provadi opatieni
souvisejici s ochranou zivotniho prostredi, také identifikuje environmentalni aspekty,
které mohou mit vyznamny vliv na zivotni prostfedi, a nasledn¢ je monitoruje, méfti
a vyhodnocuje, a snazi se omezovat jejich dopady. Environmentalni profil spolecnosti
se zvefejnuje, protoze spoleCnost povazuje za dllezité, aby jeji zaméstnanci, vefejnost
1 obchodni partneti dostali ptehledné a jasné udaje o nejvyznamnéjsich vlivech, kterymi
provoz PMDP, a.s. plsobi na zivotni prostfedi. Vyvoj spotieby elektfiny a plynu

spole¢nosti PMDP od roku 2009 je znazornén na Obrazku 1 nize.

Obr. 1: Indikatory environmentalniho profilu
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyro¢nich zprav spole¢nosti PMDP, 2014

Dne 23.1.2014 v Bruselu také oficialné odstartoval projekt ZeEUS (z anglického Zero
Emission Urban Bus System, tedy méstsky autobusovy systém s nulovymi emisemi).
Projekt ma ambici rozsifeni plné elektrické feSeni pro Sirsi ¢ast evropskych méstskych
autobusovych siti. Vyvoj velkokapacitnich elektrovozii spolu s vytvofenim odpovidajici
infrastruktury pro jejich dobijeni by mélo podpofit oziveni trhu elektrobusii v Evropé¢.

Mgésto Plzen je tohoto projektu soucéasti. (PMDP [online], http:// http://www.pmdp.cz)
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2.2 Analyza mezoprostiedi
2.2.1 Partneri PMDP

e CSAD autobusy Plzefi a. s. (CSAD),

e Ceské drahy, a. s. (CD),

e PROBOBUSa.s,

e Autobusovéa doprava — Miroslav Hrouda s. r. 0. (AD Hrouda),
e Mc¢sto Blovice

e Skoda City Service

¢ Skody Transportation

V Plzenském kraji take pisobi spole¢nost POVED s.r.o0. (Plzensky Organizator VEfejné
Dopravy), ktera byla zaloZzena v roce 2010. Jejimi vlastniky je mésto Plzen a Plzensky
kraj. Spole¢nost POVED vykonava servisni ¢innosti v oblasti vefejné dopravy pro
mésto i kraj. Jejich sluzeb mohou vyuzit obce i mésta. Je to vyznamny parter pro
spole¢nost PMDP. Diky této spole¢nosti je komunikace mezi dopravci v kraji
jednodussi. V nasledujicich letech se predpoklada i blizsi spoluprace a propojeni
systémii s Ceskymi drahami, coz by mélo poskytnout zakaznikim PMDP rzné

benefity, ¢i slevy na jizdném.

2.2.2 Konkurence

Model méstské hromadné dopravy funguje na systému monopolu, ktery funguje vzdy
na nékolikaleté smlouveé. Podepisuje se zvlast kazdy ze zplsobi dopravy (Autobus,
trolejbus, tramvaj), pficemz smlouva na autobusy plati vzdy v fadu nékolika let,

a smlouva trolejbusti a tramvaji plati vzdy let deset.

Konkurence pro spolecnost PMDP v oblasti vefejné dopravy je tedy pouze doprava

individualni.

2.2.3 Dodavatelé

Spolecnost PMDP spolupracuje pouze s proveéfenymi dodavateli, ktefi ji mohou zarucit,
ze dodany produkt ¢i sluzba budou vysoce kvalitni a pfitom za odpovidajici cenu. Tito

dodavatelé patii ve svych oborech ke $pickam. Jedna se ptitom o stabilni a prosperujici
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podniky. Spole¢nost PMDP vyuziva dodavatele jak k dodani vozidel, jako je napiiklad
ve stejném méstd puisobici Skoda Transportation, tak i materidlu &i sluzeb. Vztahy
s dodavateli jsou povétSinou dlouhodobého rdzu a probihaji formou vybérovych fizeni.
Mezi nejvyznamnéj$i patii:

e Skoda Plzen

e CEZas.

o Ceska spofitelna

e RWEas.

e Iveco CR

2.2.4 Zakaznici

Zakazniky spolecnosti je piedevs§im mésto Plzen, potazmo cely Plzensky kraj, smluvné
vazane obce ¢i podniky, cestujici, Zadatelé 0 ziskani fidi¢ského opravnéni nebo prikazu

profesni zpusobilosti fidi¢e. Dale také objednatelé oprav a servisu motorovych vozidel.

Na grafu niZe je nasledné uveden pocet ro¢né piepravenych cestujicich a to mezi roky
2009 a 2013. Lze pozorovat trend sniZovani poctu piepravenych osob, jediny pfirtstek
byl zaznamenan v roce 2012. Avsak mezi sledovanymi roky klesl tento objem o vice
nez 7%. V nasledujicich letech se pocitd s opétovnym rlstem, a to piedevsim diky

kulturnim udalostem konajicim se ve mésté Plzen.

Obr. 2: Vyvoj poctu roéné ptepravenych cestujicich mezi roky 2009-2013 (v tisicich)

110,000

105,000

_‘;; 100,000
-t

2 95,000
o
2

o 90,000
Ed
]

S 85,000

80,000

2009 2010 2011 2012 2013
B Pocet roCné prepravenych
oy 106,977 102,252 100,885 101,900 99,154
cestujicih

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyroéni zpravy spole¢nosti Sdruzeni dopravnich podnikii CR, 2014
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2.3 Analyza interniho prostredi
2.3.1 Planovani

Systém planovani ve PMDP, a.s. je na pomérné vysoké trovni. Ve SpoleCnosti Se
planuje prevazné stiednédobé a tvoii se scénafe, ze kterych se nasledné vytvaii
jednorocni, kratkodobé plany. Ty se tykaji naptiklad alokace zdrojii ¢i rozpodti.
Spolecnost pochopiteln¢ nezapomind ani na investice, které jsou soucasti celého

investi¢niho programu firmy.

Dulezity okamzik tykajici se planovéni do budoucnosti nastalo pro PMDP v poloving
roku 2012, kdy Plzensti zastupitelé schvalili tzv. ,,zakazku stoleti“. Mésto Plzen by
spole¢nosti Skoda mélo zaplatit 240 miliont K& roéné po dobu 29 let, a to za servis
a udrZzbu vozl, coz by dle odhadli mélo byt 0 10 az 15 procent mén¢ nez je dlouhodoby
prumér piedpokladanych nakladi. Dale by mésto hradilo splatky za stavbu depa, které
ptijde se statni dotaci 400 miliond K¢ na 1,6 miliardy K¢ a vznikne v arealu podniku
Skoda do konce roku 2014. Radnice by ho spléacela 26 let, coZ je 60 miliont K& roéné.

Projekt by mél uSetfit méstu Plzen pfes dvé miliardy korun oproti tomu, pokud by
stav€la depo sama a 0 vozy se nadéle staral PMDP. Na druhou stranu je tento kontrakt
ptili§ dlouhodoby, a to i s ohledem na mozné riziko zaniku firem. Takto rozsédhly PPP
projekt (Public Private Partnership - partnerstvi veiejného a soukromého sektoru) v CR
dosud neexistuje. Vetejnou zakazku "Vybudovani nové dopravni zakladny pro PMDP,
zajisténi oprav, Gidrzby a odstavu vozidel MHD" vyhrala Skoda City Service, seskupeni

Styf firem kolem Skody Transportation. (Ihned [onling], http:/http://byznys.ihned.cz)

2.3.2 Organizace spole¢nosti

Spolecnost Plzenské méstské dopravni podniky plisobi ve mésté Plzen a jeho nejbliz§im
okoli. Je tedy pochopitelné, Zze zde se nachazeji i vSechny jeji budovy, spole¢né
s centralou na Denisové ndbtezi. Celkové je spolecnost rozdelena na pét hlavnich tsekd,
a to Usek generalniho feditele, Gisek dopravn& provozni, tsek drazni cesty, ekonomicky
usek a Plzeniskou kartu. Statutdrnim organem spolecnosti piedstavenstvo, v jehoz Cele je
Vaclav Slajs. Spoleénost PMDP vyuzivd funkcionalni organiza¢ni strukturu.
Organizace vyuziva tady, popisy jednotlivych ¢innosti a jsou zde jasné vymezené

pravomoci — funguje zde tedy formalni organiza¢ni struktura. Nahled diagramu celé
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organizacni struktury spoleCnosti je zobrazena v Pfiloze A — Organizacni struktura

spole¢nosti PMDP.

predseda piedstavenstva: Vaclav Slajs

mistoptedseda predstavenstva: Ing. Jifi Sneberger

¢len predstavenstva: Ing. Antonin Divi§
Ing. Pavel Kotas

Milan Uhlik

2.3.3 Struktura zaméstnanci

Spolecnost PMDP se snazi zakladat si na kvalitn¢ odvedené praci svych zaméstnancu.
Uvédomuje si, ze lidské zdroje jsou nesmirné duilezité, at’ uz pro chod spolecnosti,
¢1 pro vnimani spoleCnosti vefejnosti. Zaklada si teda na profesionalité svych
zamé&stnancl

a jejich jednéni se zakazniky. V Cele jsou pochopitelné zaméstnanci, ktefi jsou se
zédkazniky v dennim kontaktu, tedy fidi¢i a revizofi. Pro spole¢nost typu jakymi jsou
PMDP je velice dulezitd vefejnd image spolecnosti, coZ si management firmy
pochopitelné uvédomuje.

V PMDP ke dni 1.12.2013 ptisobi celkové 1030 zaméstnanct, z cehoz vice nez
polovina, presné&ji 570 tvofi fidi¢i. Vyvoj celkového poctu zaméstnanct a fidic¢h

znazornuje graf nize.

Obr. 3: Vyvoj poétu zaméstnancti mezi roky 2009-2013
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyroéni zpravy spoleénosti Sdruzeni dopravnich podniki CR, 2014
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Ve spolecnosti je predevsim diky velkému procentnimu podilu fidict na celkovém
poctu zaméstnancii, ale také zaméstnanci udrzby, pomérné vyrazna ptrevaha muza.
Ptesnéji zde pracuje 712 muzii a 318 Zen. Procento muzi je tedy 69%, zatimco Zeny

s 31 procenty netvoii ani tfetinu celkového po¢tu zaméestnanc.

Na nasledujicim grafu jsou zobrazeny pocty zaméstnancli ve spole¢nosti PMDP dle

jednotlivych taseku.

Obr. 4: Pocet zamé&stnanci PMDP dle jednotlivych useku
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materiala PMDP, 2014

Lze pozorovat, ze dvé tfetiny zaméstnanct (681) tvoii usek dopravné provozni, pod
ktery pochopitelné spadaji fidi¢i méstské dopravy. Na druhém misté (165) je usek
drézni cesty, ktery je zastoupen pfevazn€ zaméstnanci udrzby. Nejméné zaméstnancl

(51) tvoti oddéleni Plzenské karty, které je tvotfeno prevazné experty na IT.
Dalsi graf je zaméfen na v€kovou strukturu zaméstnancii. Ta je dalezita proto, Ze v€k

a delka zkuSenosti ovliviiuji napiiklad postoje k organizatnim zménam ve spolecnosti.

Pro lepsi prehlednost je zde pouzit vyseCovy graf.
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Obr. 5: V&kova struktura zaméstnancu PMDP
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materiala PMDP, 2014

Z grafu vyplyva, Ze ve spolecnosti je pomérné dobie vyvazen vékovy podil kazdé ze
skupiny, a to at’ uz se jednd o mladé lidi, lidi stfedniho véku, ¢i lidi star$i. Zaméstnanci
ve vékovém intervalu 36 az 45 let je nejvice (403), ale tfetinu zaméstnancl tvori
1 vékova kategorie mezi 46 az 65 lety (336). Zaméstnanci mladSich 36 let je celkem
26% (273). Spole¢nost ma pochopitelné snahu ziskavat mladé lidi, coz mize byt mozna

do budoucna problém, vzhledem k odvétvi, ve kterém puisobi.

Posledni z grafi zaméfenych na strukturu zaméstnanci je vénovan vzdélanosti
zamé&stnancl. Ta je pochopitelné¢ také dulezitd, ma-li spolecnost sméfovat urcitym

smeérem.

Obr. 6: Vzdélanost zamé&stnancut PMDP
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materiald PMDP, 2014
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Z vyse zobrazenych dat lze konstatovat, ze 70% vSech zaméstnanct spolecnosti ma
stitedoskolské vzdélani ukoncené maturitni zkouskou (721). Tito zaméstnanci spadaji
vetsinou pod dopravné provozni usek ¢i Usek drazni cesty. Vysokoskolsky vzdélanych
pracovnikil pracuje ve spolecnosti 89 a bakalait je zde 33. Dohromady tvoii pracovnici

s titulem tedy pouhych 12% vSech zaméstnanct spole¢nosti PMDP.

2.3.4 Marketing

Spole¢nost Plzefiské méstské dopravni podniky si pochopitelné uvédomuje i silu
marketingu a komunikace s vetejnosti. Piedevsim v dne$ni dobé, kdy dochazi neustale
K ristu zivotni irovné a méni se i styl zivota, stale vice obCani vyuziva individualni

automobilovou dopravu, a to 1 navzdory tomu, Ze ne vzdy je ta nejrychlejsi.

Jednim z nezbytnych krokt v tomto sméru bylo naptiklad predélani a zmodernizovani
internetovych stranek spolecnosti, ke kterym doslo na pielomu let 2010 a 2011.
Dulezité u novych webovych stranek bylo, aby kromé pichlednosti a jednoduchého
ovladani, obsahovaly také tzv. informa¢ni minima, coz jsou: zakladni informace
0 provozovateli MHD a kontakt, zakladni informace o systtmu MHD a cestovani,
aktualni informace z PMDP, schéma linkového vedeni, jizdni fady, informace
o mimotadnostech v dopravé, zmény v provozu, a V neposledni fadé prepravni tarif

a uplné prepravni podminky.

Za zminku stoji ur¢ité i kampan ,,Nemam c¢erné svédomi®, ktera ma za cil zabavnou
formou apelovat na sluSné chovani, ukazat Siroké vetejnosti mozné dopady jizdy ,,na

¢erno* a predevsim podekovat platicim cestujicim.

2.3.5 Financ¢ni analyza

Kvalitni a cenové dostupna méstskd vetfejna doprava stoji velké mnoZstvi finan¢nich
prostiedktl, a spole¢nost typu PMDP si na svou ¢innost pochopiteln¢ nedokédze vyd¢lat
vlastnimi silami. Napiiklad v roce 2012 tak mésto Plzen hradilo ¢astku v celkové vysi
744 miliond K¢. V nasledujicich dvou tabulkach je zobrazena rozvaha spolecnosti
PMDP a.s. mezi roky 2010 az 2012. Tteti tabulka obsahuje dilezité udaje z vykazu

zisku a ztraty.
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Tab. 1: Aktiva spole¢nosti PMDP za roky 2010-2012 (v tisicich K¢)

Aktiva 2010 2011 2012
Netto Netto Netto
Aktiva celkem 1979 930 2 065 899 2 115 757
Dlouhodoby majetek 1090 135 1792 745 1 846 582
Dlouhodoby nehmotny majetek 9549 21223 15 547
Dlouhodoby hmotny majetek 1 080 586 1771522 1831035
Dlouhodoby finan¢ni majetek 0 0 0
Obézna aktiva 350 165 266 611 264 529
Zasoby 21 659 22 165 24 064
Dlouhodobé pohledavky 4 835 4 980 5102
Kratkodobé pohledavky 111 153 97 342 50 195
Kratkodoby finan¢ni majetek 212 518 142 124 185 168
Casové rozliseni 5 968 6 543 4 646
Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyroénich zprav spole¢nosti PMDP, 2014
Tab. 2 Pasiva spole¢nosti PMDP za roky 2010-2012 (v tisicich K¢)
Pasiva 2010 2011 2012
Pasiva celkem 1979930 2 065 899 2115 757
Vlastni kapitél 1592 892 1633 422 1696 755
Z&kladni kapital 1015014 1015014 1015014
Rezervni fondy, nedélitelné fondy a
ostatni fondy ze zisku 156 064 239 899 236 569
Vysledek hospodateni minulych let 0 0 43 663
Vysledek hosp. bézn. ucet. obdobi (+/-) 89 267 45 961 68 961
Cizi zdroje 341 853 386 388 383 610
Rezervy 4294 14 611 20 465
Dlouhodobeé zavazky 87 219 117 662 128 559
Kratkodobé zavazky 250 340 254 115 194 586
Bankovni uvéry 0 0 40 000
Casové rozliseni 45 185 46 089 35 392

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyro¢nich zprav spolecnosti PMDP, 2014
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Tab. 3: Trzby a zisky spolecnosti PMDP za roky 2010-2012 (v tisicich K¢)

Rok 2010 2011 2012
Trzby 381 346 375873 416 944
Zisk po zdanéni 89 267 45 961 68 961
EBIT 105 736 79 539 83728

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyro¢nich zprav spole¢nosti PMDP

Analyza pomérovych ukazateli

V této Casti financni analyzy jsou provedeny vypoclty ukazatell likvidity, aktivity,
rentability a zadluzenosti. Jsou sledovany trendy ve vyvoji téchto ukazatelti pro léta

2010 az 2012.

Ukazatel rentability

Rentabilita vlastniho kapitalu (ROE) = Zisk po zdanéni * 100 / vlastni kapital

2010: ROE =89 267 *100/1 592 892 = 5,6 %
2011: ROE =45961 *100/1 633 422 =2,8%
2012: ROE =68 961 * 100/ 1 696 755 = 4,06 %

Hodnoty rentability vlastniho kapitalu by mély byt vyssi nez alternativni formy investic,
které maji pfiblizné stejné riziko. Pokud je tato hodnota trvale niZ§i nez tirokova mira
cennych papirti garantovanych statem, resp. Urokova sazba poskytovanid bankami pfi
vkladu, potom neni podnikéni pfili§ efektivni. Tuto podminku spole¢nost PMDP

v poradku ve sledovanych letech spliuje.

Rentabilita Ghrnnych vloZenych prostiedkti (ROA) = EBIT * 100 / celkova aktiva

2010: ROA =105 736 *100/1 979 930 = 5,34 %
2011: ROA =79 539 *100/2 065 899 = 3,85 %
2012: ROA =83 728 *100/2 115757 = 3,96 %

Rentabilita thrnnych vlozenych prostfedki udavd miru zhodnoceni celkového

vlozeného kapitalu do hospodatské Cinnosti a zobrazuje vydélkovou schopnost podniku
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jako celku, bez ohledu na to, z jakych zdroju jsou celkova aktiva financovana. Tento
ukazatel by mél dosahovat hodnot okolo 0,1, tedy 10 %. Téchto hodnot v soucasné dob&

vSak spolecnost PMDP nedosahuje. Pohybuje se piiblizné na polovi¢nich hodnotach.

Rentabilita trzeb (ROS) = EBIT * 100 / trzby

2010: ROS =105 736 * 100 / 381 346 = 27,73 %
2011: ROS =79539 * 100/ 375873 =21,16 %
2012: ROS =83 728 * 100 / 416 944 = 20,08 %

Rentabilita trzeb vyjadiuje procentudlni podil vysledku hospodafeni na trzbach za
prodej zbozi, vyrobku a sluzeb, neboli procentudlni podil zisku na 1 K¢ trzeb. Hodnoty
zde mezi sledovanymi roky mirné klesly, nicméné do budoucna se predpoklada

opétovny rust.

Ukazatel likvidity

Likvidita poukazuje na schopnost spolec¢nosti hradit své zavazky. Vyhodami téchto

ukazateld je jejich jednoduchost a srozumitelnost.

Bézna likvidita = obézna aktiva / kratkodobé z&vazky

2010: BL =350 165 /250 340 = 1,39
2011: BL =266 611 /254 115 =1,05
2012: BL =264 529 /194 586 = 1,36

Vysledna hodnota ukazatele bézné likvidity by se mél pohybovat mezi hodnotami 1,7 az
2,7. Za posledni tii roky se spole¢nosti PMDP téchto hodnot nepodafilo dosahnout ani
jednou.

Pohotova likvidita = (ob&Zna aktiva — zasoby) / kratkodobé z&vazky

2010: PL = (350 165 — 21 659) / 250 340 = 1,31
2011: PL = (266 611 — 22 165) / 254 115 = 0,96
2012: PL = (264 529 — 24 064) / 194 586 = 1,23
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Pohotova likvidita spole¢nosti je tudiz také mirné pod pozadovanymi hodnotami.
Doporucené hodnoty se pohybuji mezi 1,3 az 1,7. V roce 2010 sice hodnota nepatrné

ptesahla, ale v nasledujicich letech uz opét klesla mimo pozadovany interval.

Okamzita likvidita = kratkodoby finan¢ni majetek / kratkodobé zavazky

2010: OL =212518/250340=0,85
2011: OL =142 124 /254 115 = 0,56
2012: OL =185 168/194 586 = 0,95

Okamzita likvidita je ukazatel, ktery vyjadiuje okamzitou schopnost spole¢nosti uhradit
své kratkodobé zavazky. Doporucena hodnota se pohybuje mezi 0,2 az 0,5. Zde

spole¢nost PMDP téchto hodnot bez problémii dosahuje.

Ukazatel aktivity

Obrat aktiv = ro¢ni trzby / aktiva

2010: Obrat aktiv = 381 346 /1 979 930 = 0,19
2011: Obrat aktiv = 375 873 /2 065 899 = 0,18
2012: Obrat aktiv = 416 944 / 2 115 757 = 0,2

Obrat aktiv je jednim z klicovych ukazatelt aktivity podniku. Obrat aktiv by mél byt
minimalné na urovni hodnoty 1. To se vSak diky malému poméru trzeb vici aktiviim

nedafi plnit.

Doba obratu pohledavek = praimérné pohledavky / (trzby / 365)

2010: Doba obratu pohledavek =111 153 / (381 346 / 365) = 106,3
2011: Doba obratu pohledavek = 97 342 / (375 873 / 365) = 94,53
2012: Doba obratu pohledavek =50 195/ (416 944 / 365) = 43,9

Doba obratu pohledavek stanovuje primérny pocet dni, béhem nichZz zustavaji
odbératelé spole¢nosti PMDP dluzni. Hodnoty tohoto ukazatele mély za posledni dva
roky klesajici trend.
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Doba obratu kratkodobych zavazkt = kratkodobé zavazky / (trzby / 365)

2010: DOKZ =250 340/ (381 346 / 365) = 239,6
2011: DOKZ =254 115/ (375 873 / 365) = 246,76
2012: DOKZ =194 586 / (416 944 / 365) = 170,34

Doba uhrady kratkodobych zavazki udava, za kolik dni v praméru hradi firma své
zavazky. Je ptitom vhodné, aby hodnota tohoto ukazatele byla vys$si nez hodnota doby

splatnosti pohledavek. To se spolecnosti ve sledovanych letech daii plnit.

Ukazatel zadluZenosti a finan¢ni struktury

Ukazatel zadluzenosti = cizi zdroje / pasiva

2010: Ukazatel zadluzenosti = 341 853 /1979 930=0,17
2011: Ukazatel zadluzenosti = 386 388 / 2 065 899 = 0,19
2012: Ukazatel zadluzenosti = 383 610/ 2 115 757 = 0,18

Ukazatel zadluzenosti v letech 2010 az 2012 muzeme hodnotit jako pomérné stabilni,
hodnoty se v tomto piipadé pohybuji pod 0,2, pii¢emz by neméla ptekrocit hodnotu 0,5

proto, aby byla spolec¢nost pro véfitele ptijatelna z hlediska zadluZenosti.

Mira zadluZenosti = cizi zdroje / vlastni kapital

2010: Mira zadluzenosti = 341 853 /1 592 892 = 0,21
2011: Mira zadluZenosti = 386 388 / 1 633 422 = 0,23
2012: Mira zadluzenosti = 383 610/ 1 696 755 = 0,23

Cizi zdroje spole¢nosti PMDP ve sledovanych letech nedosahuji hodnoty vyssi nez 1,
coz z hlediska bank poskytujicich své finanéni prostiedky spoleCnosti je pomérné

optimalni stav.

2.3.6 Vyzkum a vyvoj

Velkého uspéchu dosahly Plzeniské méstské dopravni podniky, a.s., kdyz zvitézily
v soutézi Ceska inovace 2014 v kategorii Inovace ve vefejné spravé. Vysledky soutéze
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byly vyhlaSeny na tfetim roéniku festivalu Ceska inovace, ktery se konal 14. biezna

2014 v Praze.

Do soutéze sly PMDP s projektem , Nabijeni Plzenské karty prostrednictvim
bankomatu“. V oblasti obsluhy dopravnich karet jde o unikatni reseni, které zcela
inovativné vyresilo problematiku samoobsluzného dobijeni Plzenskych karet. V lednu
uplynul rok od zahdajeni nabijeni Plzenskych karet na prvnich bankomatech. K dnesku je
pro zdkazniky pripraveno celkem 87 bankomatii na vizemi celého Plzenského kraje.

(Plzensky organizator vefejné dopravy [online], http://www.poved.cz)

V posledni dekad¢ kladla spole¢nost PMDP veliky diraz na vyvoj a inovaci sluzeb
v méstské hromadné dopravé. Jako dikaz lze uvést nejdokonalejsi méstsky kartovy
systém v Ceské republice, vysoka propracovanost webovych aplikaci, & moderni
dispec¢ink. Do dalSich let je vplanu snizovani nékladii, a pfitom byt stile

konkurenceschopny dopravé individualni.

2.3.7 Motivace

Spole¢nost PMDP piedevsim ve své centralni budové Hydro a v budové Plzeniské karty
vyuziva pomérné ¢asto k dosahovani svych cilti ¢i feSeni riznych druhli problému
pracovni, resp. projektové tymy. Tyto tymy pomahaji rozSifovat motivaci, jelikoZ
zaméstnanci zde jSou odménovani na zakladé roli v tymu, poctu tyma, v nichz pracuji
¢i dilezitosti daného projektu. Z rozpoctu projektu jsou nasledné uréeny bonusy
Vv piipad¢ jeho tspéSného dokonceni. Velkou nevyhodou je zde fakt, Ze projektovych
tyma se skoro vibec nelcastni zaméstnanci mimo tyto budovy, ¢imz ptichazeji
o moznost benefitl, a jejich motivace timto faktem naopak klesa, ¢i je minimalné
nedostate¢na. Spole¢nost dale nabizi zaméstnanecké benefitii nefinan¢niho razu. Duraz
je zde kladen na seberealizaci. Nabizeny jsou moznosti doplnéni vzdélani, kurzy jazyka

¢1 rizné doplitkova Skoleni.

2.3.8 Kultura

Kultura ve spolecnosti PMDP je pomérné problematicky jev. Spole¢nost je rozdélena na

pet hlavnich usekt, z nichz kazdy sidli de facto v jiné budové a jiné Casti mésta Plzné.

V organizaci tedy vznikaji dil¢i podkultury. Spolecnost se dlouhodobé snazi tento jev
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fesit, o cemz vypovida i jeden ze stanovenych strategickych cilti pro nasledujici roky,
a to zajistit systematicky rozvoj firemni kultury. Cilem této diplomoveé préce je analyza
firemni kultura a urceni jeji role v implementaci strategie firmy. Tomuto tématu se tedy
prace bude podrobné vénovat az v nasledujicich strankach textu. Uz ted’ je vSak ziejmé,

ze firemni kultura je jedna ze slabych stranek spole¢nosti PMDP.

2.3.9 Informacni systémy

Spravné fungujici a kvalitni informacéni systém spolecnosti je v dneSni dobé jiz
samoziejmosti. Spole¢nost PMDP vyuziva n¢kolik programi na vedeni ucetnictvi
¢i elektronickou spravu vlastnich dokumentd. Informacéni systémy ve firmé funguji
spolehlivé a umoznuji ji flexibiln¢ reagovat na piipadné zmény. Systémy umoziuji jak
planovani, tak i organizaci jednotlivych firemnich tkold. Samoziejmosti je pak uz
moznost ulozeni a zalohy dat. Spolecnost vyuziva také informacni systémy slouzici
zakaznikiim, jednim z nich je tzv. ,Inteligentni zastavka®. Je to elektronicky informacni
systém, ktery poskytuje cestujicim na zastavce aktualni textové a zvukové informace

o dopravé. (PMDP [online], http://http://www.pmdp.cz)

2.4 SWOT analyza

SWOT analyza je metoda, pomoci niz Ize snadno identifikovat silné a slabé stranky
podniku (strengths, weaknesses) ve vztahu k pfilezitostem a hrozbdm (opportunities,
threats). Diky SWOT analyze lze hodnotit fungovani firmy, nalézt problematické
oblasti, ptipadné moznosti pro jeji rozvoj. SWOT analyza je vlastné vystupni analyzou

vnitiniho a vnéjsiho prostiedi.

O - Prilezitosti

e Nové technologie
e Plzen - Evropské hlavni mésto kultury 2015
e Zajisténi dlouhodobé vérnosti zdkaznikl

e BIlizi spoluprace s Ceskymi drahami
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T - Hrozby

e ZvySovani cen benzinu a nafty

e Konkurence individualni dopravou

e Zmény DPH

e Snizovéni poétu studenti na ZCU

S - Silné stranky

e Rentabilita spole¢nosti

e Silny vyzkum a vyvoj

e Vyborne vztahy s partnery a zakazniky

e Dlouhodoba tradice ve mésté Plzen

W - Slabé stranky

e Firemni kultura
e Nizka likvidita spolecnosti

e Nesamostatnost v rozhodovani

e Nedostate¢na motivace zaméstnanci

2.5 Matice EFE, IFE

2.5.1 Matice EFE

Pro hodnoceni spolecnosti PMDP byly zvoleny 4 stupné vlivu, pficemz 1 je nizky, 2 je

sttedni, 3 je nadprimérny a nakonec 4 je nejvyssi. Hodnoty byly zafazeny do tabulky.

Véhy jednotlivych faktorti byly vytvoieny pomoci manazera spolecnosti PMDP, a.s.

Tab. 4: Matice EFE

Prilezitosti

Vaha faktoru

Stupen vlivu

Vazeny pomér

Nové technologie 0,09 2 0,18
Plzen - Evropské hlavni mésto kultury 0,13 3 0,39
2015

Zajisteni dlouhodobé vernosti zakaznikii 0,18 3 0,54
BIlizsi spoluprdce s Ceskymi drahami 0,06 1 0,06
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Hrozby Vaha faktoru | Stupen vlivu | VaZzeny pomér
ZvySovani cen benzinu a nafty 0,17 4 0,68
Konkurence individualni dopravou 0,12 2 0,24
Zmény DPH 0,09 2 0,18
Snizovani poctu studentii na ZCU 0,16 3 0,48
Celkem 1,00 Cel. vaz. 2,75
pomér

Zdroj: Vlastni zpracovani internich dokumenta spole¢nosti PMDP, 2014

Celkovy vazeny primér je 2,75. Lze tedy konstatovat, Ze strategicky zamér je sttedné

citlivy na externi prostiedi podniku.

2.5.2 Matice IFE

Pro hodnoceni spolecnosti PMDP byly zvoleny 4 stupné vlivu, pficemz 1 je nejveétsi

slaba stranka, 2 je mala slaba stranka, 3 je mala silna stranka a nakonec 4 je nejvétsi

silna stranka. Hodnoty byly sestaveny do tabulky. Vahy jednotlivych faktori byly

vytvofeny pomoci manazera spole¢nosti PMDP a.s.

Tab. 5: Matice IFE

Silné stranky Véha faktoru | Stupeii vlivu | VaZeny pomér
Rentabilita spolecnosti 0,10 3 0,30
Silny vyzkum a vyvoj 0,18 4 0,72
Vyborné vztahy s partnery a 0,15 4 0,60
zakazniky
Dlouhodoba tradice ve mésté Plzen 0,07 3 0,21

Slabé stranky Véha faktoru | Stupei vlivu | VazZeny pomér
Firemni kultura 0,17 2 0,34
Nizka likvidita spolecnosti 0,08 2 0,16
Nesamostatnost v rozhodovani 0,13 1 0,13
Nedostatecna motivace 0,12 2 0,24
zamestnancii

Celkem 1,00 Cel. vaz. 2,7
pomér

Zdroj: Vlastni zpracovani internich dokumenta spole¢nosti PMDP, 2014
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Soucet vazenych pramért faktort je 2,7. Lze tedy fici, ze strategicky zamér je stfedné

zavisly na internim prostiedi podniku.

2.6 Strategicka analyza
2.6.1 Matice IE

Z hodnot vypoétenych z matic EFE (2,75) a IFE (2,7) se da nyni sestavit vysledna

matice IE.

Obr. 7: Matice IE

Interni hodnoceni

4 Silne 3 2,7 Stfedni 2 Slabé 1
Vysoke
l. 1. 1.
£ ]
§ 3
2,75
E V. ¢ "
E Stredni
8
it 2
Nizké Vil Vil X
1

Zdroj: Zpracovano dle pfednasek z predmétu Strategicky management a internich dokumentti spole¢nosti

PMDP, 2014

Po té, co se zakresli hodnoty do matice IE, se d& zjistit, Ze se podnik, i kdyz pomérné
tésné, naléza v patéem poli, které odpovida strategii ,,udrzuj a potvrzuj . Tato strategie

doporucuje spolecnosti orientovat se na penetraci trhu a na vyvoj nového produktu.

2.6.2 Matice TOWS

Matice TOWS slouzi k porovnani vné&jsich hrozeb a prilezitosti s vnitinimi silnymi
a slabymi strdnkami organizace. Vystupem z této matice je jedna ze Ctyi strategii.

Konkrétni strategie a jeji vyuziti jsou uvedeny v tabulce nize.
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Tab. 6: Matice TOWS a jeji strategie

Matice TOWS S W
Strategie Maxi — Maxi Strategie Mini — Maxi
o e Komparativni vyhoda e Investice do produkti
e Vyuzivat soulad zdrojii a o sklizen
poptavky e kooperace
Strategie Maxi — Mini Strategie Mini — Mini
T e Mobilizace zdroji pro e Diraz na management

piekonani hrozeb

rizik

Zdroj: Vlastni zpracovani dle pfednasek z pfedmétu Strategicky management, 2014

Nésledujici matice zobrazuje jednotlivé strategie vhodné pro spole¢nost PMDP. Vstupni

data pro tuto matici pochazi zanalyzy SWOT. Konkrétni silné, slabé stranky,

ptilezitosti a hrozby tedy viz.: kapitola 2.4 SWOT analyza.

Tab. 7: Matice TOWS spolecnosti PMDP, a.s.

Matice S A
TOWS Silné stranky Slabé stranky
e Projekt Plzen - Evropské e Projekt Plzen - Evropské
hlavni mésto kultury 2015 hlavni mésto kultury 2015
jesté vice upevni dlouhodobé povede ke zvySeni motivace
vztahy s partnery zaméstnanci
e Spolecnost vyuziva svého e Zlepseni firemni kultury
Pilezitosti postaveni a tradice ve mésté k spole¢nosti  diky projektim,
dlouhodobé  spolupraci  se které budou probihat ve mésté
svymi zakazniky a Plzen v nejblizsich letech
ptipadnému ziskani novych
e Diky novym technologiim
jesté vice zvySovat rentability
spole¢nosti
e Navazani bliz§i spoluprace e Pii zvySovani cen nafty a
s Ceskymi dréhami za i¢elem benzinu lze pozadat o
zpomaleni rustu konkurence dofinancovani ztrét ze strany
individualni dopravou mésta Plzen
Hrozby e Schopnost vyuziti novych e  Vytvofeni scénari pro
technologii tak, aby ptipadné zmény DPH ve
spoleCnost  nebyla  tolik vetejné doprave
ovliviiovana cenami benzinu a
nafty

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

PMDP, a.s. by v soucasné dob¢é mély vyuzit strategii Maxi — Maxi. Spole¢nost musi za

pfispéni vlastnich silnych stranek vyuzit svych piilezitosti, které se ji naskytaji

v nasledujicich letech. Nesmi vSak zapominat i na potencialni hrozby a musi pfi této

strategii také respektovat své slabe stranky.
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2.7 Hodnoceni a vybér strategie

Vybér strategie je jednim ze zadsadnich okamziki spoleCnosti a je na ném zavisla
budoucnost podniku. S vybérem strategie je tedy spojeno riziko, Zze podnik v budoucnu
nedosdhne stanovenych cili. Pied vlastni implementaci strategie je proto nesmirné
dulezité podrobné vyhodnotit varianty, a z nich vybrat tu, kterd povede k dosaZeni
stanovenych strategickych cila. Takovato strategie by méla plnit téi zakladni

predpoklady, a to: vhodnost, piijatelnost a proveditelnost.

K vyhodnoceni strategii je vhodné pouzit napiiklad matici QSPM (Quantitative
Strategic Planning Matrix). Jeji sestaveni probiha v 6 krocich, a to:

e Souhrn vs8ech faktort, které byly zvoleny do analyzy prostiedi

e Piifazeni vahy, ktera byla stanovena i pti sestavovani matic IFE a EFE

e Urceni jednotlivych strategii

e Prifazeni koeficientu dilezitosti, a to pro kazdy z faktora zvlast’ s navaznosti na
stanovené strategie. Koeficient dilezitosti (KD) nabyva hodnot: 1 = nejmensi
dulezitost, 2 = mala dulezitost, 3 = stfedni dulezitost, 4 = velka dulezitost

e Vynéasobeni vah s KD. Tim se ziska celkova dilezitost (CD) faktort

e Vyhodnoceni kazdé z variant, jako celkové sumy CD faktort. Tim se ziska

celkové skore atraktivity (Total Attractiveness Score — TAS)

Varianta s nejvyss$i celkovym hodnocenim bude mit nejlepsi uplatnéni pro vngjsi

i vnitini prostfedi podniku. (Johnson, 2012)

Tab. 8: Matice QSPM

Faktory externi a VT Penetrace trhu | Rozvoj produktu Rozvoj trhu

; 4 . aha

interni analyzy KD CcD KD CcD KD CcD
Prilezitosti
Noveé technologie 0,09 3 0,27 4 0,36 3 0,27
Plzen - Evropské hlavni
mésto kultury 2015 0,13 4 0,52 3 0,39 3 0,39
Zajisteni diouhodobé 018 | 4 | 072 3 0,54 3 0,54
vernosti zakaznikii
Blizsi spoluprace
s Ceskymi drahami 0,06 4 0,24 2 0,12 4 0,24
Hrozby
ZvySovani cen benzinu a 0,17 3 0,51 3 0,51 3 0,51
nafty
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Konkurence individuélni
dopravou 0,12 4 0,48 4 0,48 4 0,48
Zmény DPH 0,09 3 0,27 2 0,18 3 0,27
SniZovani poctu studentil
wa ZCU 0,16 3 0,48 2 0,32 3 0,48
Silné stranky
Rentabilita spolecnosti 0,10 2 0,20 4 0,40 2 0,20
Silny vyzkum a vyvoj 0,18 2 0,36 4 0,72 2 0,36
Vyborne vztahy s 015 | 4 | 060 3 0,45 4 0,60
partnery a zakazniky
Dlouhodoba tradiceve | g7 | 4 | 28 2 0,14 3 0,21
meésté Plzen
Slabé stranky
Firemni kultura 0,17 4 0,68 3 0,51 3 0,51
lekavllkv@lta 0,08 3 0,24 3 0,24 2 0,16
spolecnosti
Nesamostatnost v
rozhodovani 0,13 3 0,39 4 0,52 3 0,39
Nedovstatec“nod motivace 0,12 4 0,48 4 0,48 3 0,36
zamestnancu

TAS 6,72 6,36 5,97

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Z tabulky 8 mlZeme vypozorovat, Ze jako nejvice vhodné strategie pro spolecnost
PMDP je s hodnotou TAS 6,72 strategie penetrace trhu. Na druhém misté je strategie
rozvoje produktu s hodnotou TAS 6,36 a nejméné vhodna je strategie rozvoje trhu. Zde
nebyla hodnota celkoveé skore atraktivity ani 6.

Z uvedenych analyz vyplyva, Ze nejvhodnéjSi strategii se tedy jevi strategie trzni
penetrace. Spolec¢nost by pii spravném marketingu méla dosahnout na opétovné zvyseni
poctu piepravenych zakazniku za rok, a tedy i zvySeni svého podilu na trhu. Ten povede
pochopitelné k lepsi vykonnosti podniku. Pfi této strategii bude také dulezita kvalita
poskytovanych sluzeb spole¢nosti PMDP. K udrZeni, ¢i zvySeni podilu na trhu bude
tieba, aby spolecnost poskytovala kvalitni sluzby, které predevsim zakaznik oceni,
a povedou ho kopétovnému vyuziti sluzeb firmy. Nesta¢i tedy pouze spoléhat
na kvalitni marketingovou uroven. Cilem je vytvofit dlouhodobé vztahy se zakazniky
a ziskavat si jejich loajalitu. Spole¢nost by také méla vyuzit své dlouholeté tradice ve

mésté Plzeni a znalosti tohoto trhu.

Zéaveérem téchto analyz se da konstatovat, ze Spolecnost PMDP, a.s. mé redlnou Sanci na

dosazeni stanovenych strategickych cilti pravé prostiednictvim zvolenych strategii.
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3 Implementace strategie

3.1 Tvorba a implementace strategie

Kvalitni podnikova strategie, kterd je zaroven spravné zvladana, je kli¢em tuspéchu
spole¢nosti a vede k dosazeni dlouhodobé konkurenéni vyhody. Strategické fizeni se
sklada nasledné ze tii hlavnich Casti. Je to strategicka analyza, formulace strategie
a nasledné¢ jeji implementace. Jako ¢tvrtd ¢ast by se dala brat strategickd kontrola, ktera

hodnoti vysledky implementované strategie.

Tvorba strategie musi piedevsim brat v potaz soulad kultury organizace a jeji strategie.
Jednou ze zakladnich slozek je strategie komunikacni. Samotna tvorba strategie se
sestdvad z poslani, vize, urCeni zdroji, rozdéleni kompetenci, nadefinovani pozitych
méfitek a nastaveni hrani¢nich mezi pro identifikaci nastoleného sméru. Tyto Cinnosti

jsou pro vytvoreni optimalni strategie spole¢nosti velice podstatné.

Implementace strategie pfimo navazuje na jeji tvorbu. Strategii, i vzhledem K dne$ni
turbulentni dobg, je nutné neustale kontrolovat, a ptipadné je i korigovat. Implementace
strategie je sama 0 sob¢& nesmirné dilezita. Jedna véc je strategii spravné vytvorit, druha
je tento plan dokazat efektivné realizovat. Implementace se sklada z nékolika ¢asti. Jsou
jimi naptiklad alokace zdroji, vytvofeni casovych harmonogramt, ur€eni

zodpové&dnosti, zavadéni organizanich zmén, ¢i jiz zminéné hodnoceni a aktualizace

puvodni strategie.

3.2 Balanced Scorecard

Pro implementaci strategického planu do firmy se na konci 20. stoleti zacaly vyuzivat
komplexni modely méfeni a fizeni vykonnosti, znichz nejznaméjsi je balanced
scorecard (BSC). Tento model nalezl takovou metodologii, ktera pieménuje
strategickou vizi a jeji cile do ¢ty perspektiv. Nejvyssi pfinos modelu spociva
v rozpracovani strategického planu do jednotlivych akci a aktivit kazdé z perspektiv.
Zde jsou uréené Ukoly, a to véetné métitek pro jejich naplnéni. Pti splnéni téchto cild je
timto modelem zaruceno, ze finalni wvysledky v komplexnim pojeti vedou
k planovanému zvyseni vykonnosti podniku. (Sulék, Zahradni¢kova, 2012, s. 63) Model
BSC strategicky plan rozvoje je zobrazen na obrazku 8 nize.
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Cilem této kapitoly je vytvoreni strategické mapy, kterd poslouzi k zobrazeni cili
spole¢nosti PMDP a ukéze jejich vzajemné propojeni, tzv. vtahy pficin — disledki. BSC

se sestava jak z finan¢nich, tak i nefinan¢nich méfitek.

Obr. 8: Model BSC

Finanéni perspektiva
Yystupni finanémi Cile
cile plane
Zgjména pro Metitka
alocionafts
podnilm Alcce
Zakaznicka perspektiva Interni procesy
Rozpracovini Strategicky Cile
zilcaznicloieh cild Cile plﬁ]] r‘:)gz"oje $ ‘_’.pra{:{_wa.nyd'L Cile
jako piedpoklads - S~ ' intarnich s
pro dosadeni Me&titlea firmvy doloumentd Metitka
hodnotové v zajistuicich
m%talﬂj-:{:h Alcce plﬂ‘ém tlcols Alcce
parametrs implamentacs

Perspektiva ufeni se rist

Cile

MNutns parametry

internich zdrojd
pro splnéni pline Metitlea
perspaltiv BEC

Alcce

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Sulak, Zahradnickova, 2014

3.3 BSC v PMDP, a.s.

V této Casti se vychazi ze strategickych cili, které si spole¢nost PMDP, a.s. stanovila.

Pro lepsi prehlednost této kapitoly jsou zde uvedeny znovu:

e Prostiednictvim rozSifovani dosahu plisobeni spolecnosti 1 do vnéjSich zén
mésta Plzné ziskat nové zédkazniky a docilit ristu trzeb spolecnosti o 7%.

o Zefektiviiovanim firemnich procesli, a diky zvySovani pracovni vykonnosti
zamé&stnancl doji k celkovému sniZzeni produkénich nakladi o 3 %.

e Zajistit systematicky rozvoj firemni kultury na podporu strategie ,,PMDP —
aktivni partner. Budou definovany zpusoby sbéru informaci o stavu firemni
kultury, postupné shromazd’ované informace budou managementem vyuZivany
pro rozvoj firemni kultury.

e Udrzeni stavajici a ziskat i nové zakazniky. Cilem je dosahnout zvySeni ro¢niho
poctu piepravenych osob o 5%, a to pifi udrzeni dlouhodobych a kvalitnich

vztaht s cestujicimi.
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3.3.1 Finan¢ni perspektiva

Finan¢ni perspektiva se zde zaobira zejména hmotnymi definicemi podniku. Vyuziva se
zde trivialni strategie ve stylu: ,,Prodavej vice, utracej méné.“ Tato perspektiva se
sklada ze dvou zékladnich strategii, a to strategie produktivity a strategie rastu. (Sulak,

Zahradnickova, 2012, s. 63).
Cile financni perspektivy a jejich odiivodnént:

Ruist vykonnosti — Snaha o zvySeni hodnoty firmy. Rust vykonnosti spolecnosti odrazi
jeji stabilitu a fungovani firmy jako celku. Vhodné je zde vyuzit ukazatel ekonomické

pridané hodnoty (EVA) a sledovat jeho vyvoj v ¢ase.

Riist trzeb — Snaha o dosaZeni rastu prodeju, a to jak ve mésté Plzen, tak i ve vnéjsich

zOnach mésta. Zvyseni rentability podniku.

Snizeni nakladii — Diky zefektivnénim firemnich procesit dosahnout snizeni reZijnich
nakladu tak, aby spole¢nost mohla poskytovat kvalitnéjsi sluzby, za pokud mozno

nezmeénénou CeNU.

ZvySeni vynosii od novych zdkaznikii — Snaha ziskat pokud moZno co nejvice novych
zakaznik a zajistit si jejich loajalitu dbanim na jejich poZadavky a ptani. Hlavni

orientace na zékazniky z vnéjsich zon mésta Plzné.
3.3.2 Zékaznicka perspektiva

Zékaznické perspektiva hleda takové cile, které dokazou odhalit potieby zakaznikl na
jednotlivych trznich segmentech. Ty piedstavuji pro spole¢nost zdroje obratu, které jsou
soucasti cili finanéni perspektivy (Kaplan, Norton, 2002). Obecné se za zakaznické cile

povazuje spokojenost zadkaznikd, jejich vérnost ¢i ziskovost.
Cile zakaznickeé perspektivy a jejich odiivodnéni:

Zlepseni vztahu se zdkazniky — V souCasné dob& je tento cil téméf nezbytny.
Konkurence ze strany individualni dopravy roste, proto je dulezité se zdkazniky budovat

pevné vztahy a ziskat si jejich dlouhotrvajici vérnost.

ZvySovani kvality sluzeb — Snaha o neustalé zvySovani kvality poskytovanych sluZeb,
kterd povede ke spokojenosti stavajicich zédkazniki ¢i ziskani novych. Tento cil patii

ke standardiim kazd¢ ,,moderni firmy.
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Ziskani novych zakaznikit na trhu — Ziskani novych zakaznikt je dulezité z hlediska
finan¢ni perspektivy. Povede ke zvySeni trzeb, a tim i pochopitelné k rastu rentability

spolecnosti. Zde je dilezité ziskavat zdkazniky z vnéjSich zén mésta Plzné.

Vytvoreni povédomi o inovacnim charakteru spolecnosti — Zakaznik musi ,,citit”, ze
spole¢nost mifi neustale kupiedu a drzi krok se stavajici technologii. Zékaznici musi

nabyt dojmu, Ze spolecnost déla vse pro jejich spokojenost a usnadnéni jejich prepravy.
3.3.3 Perspektiva internich procesu

Perspektiva internich potenciald se sklada ze étyf skupin internich procesi. Jsou to
provozni procesy, zakaznické (obchodni) procesy, inovaéni procesy a posledni skupinou
jsou regulac¢ni a socialni procesy. Cilem je realizovat a dodat sluzby, které maji
hodnotové parametry jak pro spolecnost, tak i pro jeji zakazniky a vytvaiet kvalitni
procesy, jejichz tkolem je sniZovani nédkladu, coZ se pochopitelné¢ také projevi i

ve finanéni perspektivé. (Sulak, Zahradnickova, 2012, s. 65)
Cile interni perspektivy a jejich oditvodnéni:

Nabizet sluzby dle predstav zdkazniki — Zajimat se zdkaznické idey, ¢i navrhy na
zlepSeni. To povede k tomu, ze zakaznici budou mit pocit spoluti€asti na vytvateni, coz

stmeli vztahy mezi nimi a spolecnosti.
Inovace procesii — Snaha o eliminaci nedostatkll v internich procesech ve spole¢nosti.
Ta povede k zvyseni efektivity a pfipadnému snizovani nakladu.

Zpracovat podrobnou dokumentaci pro zavadeni (zkvalitnéni) firemni kultury - Spravné
nastavend firemni kultury v organizaci povede k lepsi vykonnosti zaméstnanct, bude je

motivovat, a v koneéném dusledku povede ke zvyseni zisku firmy.

Zkvalitneni reakci na pripominky a prani zakaznikii — Tento cil bude mit za nésledek
zvySeni spokojenosti zakaznikd, ktefi ziskaji pocit, Ze o jejich nazory a pfipadna ptéani je
zajem, a Ze jsou ditkkladné analyzovény a feSeny.

3.3.4 Perspektiva uceni se rist

Tato perspektiva se sklada ze tfi dilé¢ich casti. Jsou to lidské zdroje, coz jsou

zjednodusené znalosti a dovednosti zaméstnanct, dale informaéni zdroje, které obsahuji

veskeré znalosti a postupy k podpote a zpracovani jednotlivych ¢asti implementované
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strategie. Posledni ¢asti jsou organizacni zdroje, kam spadé kultura, vedeni, vyladéni

a tymova prace. (Sulak, Zahradnikova, 2012, s. 76)
Cile perspektivy uceni se rist a jejich oditvodnéni.:

Zvysit  spokojenost zaméstnanci a jejich motivaci — Spokojeni a motivovani
zaméstnanci jsou klicovym faktorem pro zvysSeni produktivity prace ve spolecnosti.

Dulezité je dosazeni spokojenych zaméstnanct a motivujici pracovni atmosféry.

Zvysit technickou pripravenost zameéstnancu useku drazni cesty — Divodem tohoto cile
je snaha o dosazeni pfipravenosti zaméstnancli iseku udrzba. Dosdhnout kvalitnéjSich
kontrol a minimalizovat poruchovost vozidel spole¢nosti pro zkvalitnéni sluzeb a ni¢im

nerusené cesty pro zakazniky.

Databdze se stiznostmi a pranimi zakazmnikii — Databaze poslouzi k snadnéjsi
pfehlednosti s ndzory zékaznikl, coz povede k vétsi efektivité jejich vyfizovani,

¢i ptipadnému ukladani a archivaci téchto dat.

Zkvalitnit povédomi o misi, vizi, a hodnotach strategického planu — Diulezity faktor pro
dosazeni uspéchu je pIna identifikace pracovnikt a firmy. Je dulezité zde brat v potaz

také vliv firemni kultury.

Vylepseni provddeni organizacnich zmen — Snaha 0 to, aby zaméstnanci v piipadé zmén

Vv organizaci takovéto zmény piijali, a dokazali se s nimi ztotoZnit.

3.3.5 Vtahy pricina - disledek

Retézce vztahl pii¢ina — disledek tvoii strategické postupy, které pies jednotlivé

hybatele vedou az k fin&lnim strategickym cilim.
Vazby vychézejici z perspektivy uceni se riist:

1. Spokojeni a motivovani zamé&stnanci — kvalitn€j$i inovovani firemnich procest

2. Pfi vzristajici motivaci a spokojenosti ve firmé se snazit o maximalni posileni
téchto faktord vytvofenim ramcové strategie pro zavedeni fungujici firemni
kultury ve spole¢nosti

3. ZaSkoleni zaméstnanci udrzby pfisp&ji k vytvofeni podminek pro zavadéni
inovaci technického razu

4. Databaze snazory, stiznostmi a pfipominkami zaméstnanci — snadné&jsi
a kvalitnéjsi reakce na jejich analyzu a feSeni
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8.

Kvalitni databaze bude mit za nasledek moznost nabizet zakazniktim doplitkové
sluzby dle jejich predstav

Kvalitni povédomi zaméstnancti o strategickém zaméru pomiize pii rozvijeni
firemni kultury uvniti spole¢nosti

Pti kvalitngj$im zavadéni zmén v organizaci bude nasledné snadnéjsi Skoleni
zaméstnancl useku drazni cesty na udrzbu dopravnich prostredki

Dobré reakce na zménu — snadnéj$i rozvoj firemni kultury

Vazby vychézejici z interni perspektivy:

9.

10.
11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Nabizet zakazniky poZadované sluzby povede také k jejich zkvalitiovani

Rozvoj sluzeb dle piedstav zakazniki povede k zlepSeni vztahti zakaznik — firma
Analyzou pfipominek a ptfani zdkaznikti se dd pozvednout kvalita sluzeb
vnimana zékazniky spole¢nosti

Pii nabyti dojmu zakaznik, Ze reakce na jejich ndzory jsou firmou
zpracovavany a dale feSeny, se vytvaii dlouhodobgjsi vztahy a vznika
zakaznicka vérnost

Diky inovaci procest se zkvalitni kvalita poskytovanych sluzeb zakaznikiim
Zefektivnéni internich procest — niZsi naklady spole¢nosti

Inovace procesit v ur€itych segmentech spole¢nosti povedou ke zkvalitnéni
vztahl se zdkazniky

Fungujici firemni kultura vytvoifi povédomi pro vefejnost o inovacnich
aktivitach spolecnosti

Spravna firemni kultura — firma je vnimana zakazniky a okolim jako spolehliva
a atraktivni

Pokud komunita uvidi 1 diky firemni kultufe spolecnost jako kvalitni a zajimajici

se 0 své okoli povede to k ziskani novych zakaznikt

Vazby vychazejici ze zakaznicke perspektivy:

19.

20.

21.

22.

23.

Efektivni procesy povedou ke snizovani naklada
ZvySovanim kvality poskytovanych sluzeb se docili ristu trzeb
Dlouhotrvajici vztahy se zakazniky a jejich loajalita vii¢i firmé ma za nasledek
pravidelny piijem, ¢i dokonce postupny rist trzeb
Zlepseni vztaht se zékazniky a vefejnosti upevni vérnost nové ziskanych
zakazniki a z nich vznikajicich zvySovani vynost
Cim vice se ziska novych zakaznikil, tim vice porostou vynosy z nich
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3.3.6 Strategick& mapa

Strategicka mapa slouzi ke grafickému znazornéni vztaha piicin a dusledku. Strategicka

mapa BSC se da ve své podstaté rozd¢€lit na dvé poloviny. Horni polovina (Finan¢ni

a zékaznicka perspektiva) stanovuje cile strategického planu, které jsou klicové pro

zvySeni hodnoty (vykonnosti) podniku. Spodni ¢ast naproti tomu slouzi k urceni

internich procest, které se rozpracuji az na jednotlivé zaméstnance. Diky spodni Casti se

napliiuje &ast horni. (Sulak, Zahradni¢kova, 2012, s. 65). Samotna strategickd mapa

spole¢nosti PMDP zobrazena na obrazku nize je sestavena pomoci 23 vzajemnych

vazeb a zobrazuje celkem 16 strategickych cilu.

Obr. 9: Strategicka mapa

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
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3.3.7 Cile, méritka a akce

Vsechny strategické cile musi byt méfitelné. Proto se pro kazdy z nich musi definovat

méfitko. To tedy urCuje, jakym zplisobem se bude méfit dosazeni dan¢ho cile.

Doporucuje se volit jedno, maximalné dvé méfitka pro kazdy z cilu. Strategickeé akce

nasledné popisuji, jakym zpisobem bude strategicky cil naplnén. Cilové hodnoty jsou

uvedeny vzdy za rok.

Tab. 9: Cile, méfitka a akce jednotlivych strategickych cilt

. “yr Cilové ——
Cile Méritko Strategicke akce
hodnoty
Zvyseni produktivity, snizeni
Rist vykonnosti EVA Rist 0 5% rezijnich nakladd, rozsifeni
pusobnosti
o y Zvyseni o | Rozsifeni ptisobnost vnéjSich
- Rust trzeb K , N .
£ Ust e ¢ 7% zon spolecnosti PMDP
= Vyuzit plné zgmegtn:anecke
= o schopnosti, a i diky
= Snizeni naklad K& sz;am 0 | zkvalitnéni internich procest
3% dosahnout jejich vétsi
vykonnosti
Zvyseni vynost od K& Nartst 0 2,5 | Ziskani novych zdkaznikl a
novych zakaznikt % tim docilit zvySeni vynost
Zlepseni vztahu se | Spokojenost Zvyseni o | Vytvaret zakaznikiim sluzby
zakazniky zékazniku 10% ,,$1té na miru*
Zvvéovani kvalit Index Analyzovat stavajici sluzby a
y sluzeb y spokojenosti 0,8 navrhovat zplsoby jejich
@ zakaznikl zlepSovani
(&)
= ., , Poc . . .
N|  Ziskani novych y ocet , Risto 5 Zefektivnit marketing,
S| oo prepravenych o e, o
=<| zdkaznikl na trhu . o milionil rozsifit ptisobnost
N zékaznikl
Vy‘Evorer,u y Formou tiskovin (Plzensky
povédomi o Index poctu . . .
. “ ; . denik, letaky v dopravnich
inovacnim informovanych 0,5 rostiedeich) informovat
charakteru zékazniku p g .
. zakazniky
spolecnosti
. . Pocet nové i s o .
Nabizet sluzby dle ocet nove Dle ptéani zdkaznikl vytvaret
y . oo nabizenych 1-2 L .
predstav zakaznikl N nové nabidky a sluzby
= sluzeb
5 Pocet
o .
= zmapovanych Mapovani procest, eliminace
Inovace procesii a 95% procest nepfispivajicich
zdokonalenych K cilam
procesi

44




Zpracovat o . .
P Vytvoteni kvalifikované
podrobnou . o
. Dokument skupiny, ktefi se budou
dokumentaci pro Dokument y 3 .
. e . vytvoren zabyvat problematikou
zkvalitnéni firemni . .
firemni kultury
kultury
Povétit zodpoveédnou osobu
Y . , Reakce na . S
Zkvalitnéni reakci Pocet 90% viech (tym) zabyvajici se
na ptfipominky a odpovédi Lo reagovanim na pfipominky a
wr o 1o , e pfipominek o o .
prani zékaznika zékaznikiim A DEAD prani, aktivné na nich
p pracovat
e . “ Nabizeni firemnich benefitt,
Zvysit spokojenost Pocet ) .
< . o 0 prostor pro diskusi 0
zameéstnancu a spokojenych 85% . <
o . . . nedostatcich ve firmé,
jejich motivaci zamé&stnancu o o, "
ptipadné navrzich na zlepSeni
Zvysit technickou y
" Pocet v s . &
pfipravenost . Snizeni o Uzsi spoluprace se Skoda
. o porouchanych 0 .
zaméstnancu Useku . 2 15% Transportation
P vozidel/mésic
drdzni cesty
N
o3 Databaze se , Najmout IT experta (firmu)
= » . . Databaze B .
Y stiznostmi a Databaze . na vytvofeni pozadované
D 1,0 vytvorena .
‘=| prénimi zdkaznikl databaze
>
> v v o J N
e Kazdoro¢ni dotazovani
= Zkvalitnit d? ¢ ({0 ©
poveédomi o misi Pocet zaméstnancii formou
- . < . 90% vsech dotazniku s ukrytymi
vizi, a hodnotach zaméstnancu ° , o .yty
" . otazkami tykajicimi se tohoto
strategického planu .
tématu
et Pocet
epsSeni X ° . y .
r}(l)vg deni zamestnancu Zvitent o Diskutovat se zamé&stnanci o
orpanizaénich kl_a,dpe %10% dulezitostech zmén, vysvétlit
ganize reagujicich na jim pro¢ je zména potiebna
2 zménu

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Balanced Scorecard funguje jako nastroj implementace strategie, ktery vychazi ze ¢tyf
perspektiv. Postupnymi kroky pfeménuje stanovené strategické cile na jednotliva
méfitka, potazmo tkoly. Diilezitd jsou spravné stanovena méfitka a cile, nasledné mtze
byt implementace strategie uspésna. (Kaplan, Norton, 2005) Aby firma dosahovala
pozadovanych vysledkd, je dilezité zaméfit se na ,,nejspodné&jsi* perspektivu v modelu
BSC a to uceni se rist. PfedevSim pak na lidsky kapital. Prostiednictvim lidského
kapitalu se da bud’ efektivné ¢i neefektivné dosahovat stanovenych cili. Je potiebné lidi
tedy sprédvné ftidit. Spole¢nost se pfevazné musi zaméfit na fizeni lidskych zdrojq,
znalostni management, na zpusob odménovani ¢i napiiklad uspokojovani lidskych

potieb.
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4 Firemni kultura
4.1 Kultura

Kultura jako takova je v obecném slova smyslu ozna¢ovana jako ,,specificky zptsob
organizace, realizace a rozvoje Ccinnosti, objektivizovany ve vysledcich fyzické

a dusevni prace* (Velky sociologicky slovnik, 1996)

Existuji vesmés tii pohledy na pojem kultura. A to pfistup antropologicky, pohled
sociologie a pohled psychologie. V antropologickém piistupu se kultura spiSe jen
popisuje a zaklada se na pozorovani chovani skupin lidi. Sociologicky pohled vychazi
ze systému hodnot, stanovenych norem ¢i nazort osob. Posledni ze zminénych je
psychologicky Uhel pohledu. Ten se da definovat jako tvarny systém pravidel
a standardd, které jsou vytvareny skupinou lidi za ucelem pteziti kultury. (Lukéasova

akol., 2004, s. 17).

4.2 Firemni kultura

Firemni kultura jako celek se dd rozdé¢lit na dva ptistupy jejitho chapéani, a to
interpretativni a objektivisticky. Interpretativni pfistup na kulturu spole¢nosti nahlizi
jako na ,,néco, ¢im firma je*“. Naproti tomu v objektivistickém pfistupu se kultura chape

jako néco ,,co firma ma“.

Firemni kultura, n€kdy také oznaCovana jako podnikova ¢i organiza¢ni kultura, je
Vv soucasné dobé chapana autory pomérné riznorodé, avsak v celku velmi podobnym
zpusobem. Napfiklad jako: ,,Vzorec sdilenych zékladnich predpokladii, které si skupina
osvojila pii FeSeni problému externi adaptace a interni integrace a které se natolik
osvedcily, Ze jsou povazovany za platné a jsou pfedavany novym c¢lenim organizace
jako zplisob vniméni, mysleni a citéni, ktery je ve vztahu k témto problémim spravny.*
(Schein, 1992, s.12, dle Lukasova a kol., 2004, s. 22) ¢i jako: ,,Kazdy podnik je chapan
jako vyrobni, ale také jako socialni systém. Jako celek je podnik vzdy soucasti ur¢itého
typu podnikového systému. Podnikova kultura vyjadiuje vzdy ur€ity charakter, duch
podniku, vnitini pravidla hry, kterd ovliviluji mySleni a jednani pracovniki, ale
i celkovou atmosféru, ve které probiha veskery vnitropodnikovy Zivot.“ (Sigut, 2004)
Obecné lze firemni kulturu povazovat za soubor zakladnich ptedpokladd, hodnot,
postoji a norem chovani, které jsou sdileny v rdmci organizace, a které se projevuji
v mySleni, citéni a chovani ¢leni organizace a v artefaktech (vytvorech) materialni

a nematerialni povahy. (Lukasova a kol., 2004, s. 22).
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4.3 Prvky firemni kultury

Prvky firemni kultury jsou oznacovany elementarni strukturadlni a funkcni jednotky,

které popisuji zakladni stavebni kameny celého systému kultury.

Zakladni predpoklady — Zafixované predstavy o fungovani reality, které lidé povazuji

za zcela samoziejmé, pravdivé a nezpochybnitelné

Hodnoty — Co je pro skupinu ¢i jednotlivee explicitné ¢i implicitné Zadouci a co
ovliviiuje vybér z moznych zplsobi, néstroju a cili ¢innosti.

Postoje - Je to vyjadienim vztahu k udalosti, ¢lovéku, véci ¢i problému. Postoje jsou

vysledkem hodnoceni

Normy chovani — Jsou to normy pfijaté ve skuping, jsou nepsanymi pravidly, zasadami
chovani v uréitych situacich, ktera skupina akceptuje (kvalita prace, jazyk ve firmé,
odév...). Dodrzovani norem ve skupiné je ¢leny skupiny ,,odménovano, nedodrZzovani

je naopak ,,trestano®.

Artefakty — Je to vné&jsi projev kultury spolecnosti. Jsou bud’ materialni (architektura
budov, produkty firmy, vyro¢ni zpravy firem) ¢i nematerialni povahy (historky a myty,

zvyky, ritualy, ceremonialy a hrdinové)

Jazyk — Odrazi piedpoklady a hodnoty zastavané v organizaci, miru formalnosti
¢i neformalnosti vztahti apod. a je dulezitou determinantou vzajemného porozuméni,

koordinace a integrace uvniti firmy.

Historky a myty — Historky jsou ,pfibarvené” piib&hy, které se v minulosti ve
spolecnosti odehraly. Myty jsou zpiisoby uvazovani ¢i vykladu, objasiiujici zadouci
¢1 nezadouci chovani v organizaci. Na rozdil od historek nemaji Z4dny racionalni
zaklad, ale spiSe vznikaji proto, ze lidé potfebuji né€emu vefit.

Zvyky, ritudly, ceremonialy — Jsou to ustalené vzorce chovani, které jsou v organizaci
udrzovany a predavany. Jako soucést organizacni kultury napomahaji hladkému
fungovani organizace, snizuji nejistotu pracovnikd, vytvaieji stabilni a ptredvidatelné
prostfedi a umoziuji pracovnikiim vytvareni vlastni identity.

Hrdinové — Jsou to vzory pro ostatni pracovniky. Nékteti hrdinové se rodi (Ford, Bat’a),

jini jsou hrdiny ,,situa¢nimi‘, hrdiny roku ¢i dne. (Lukasova a kol., 2004, s. 22-26).
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4.4 Zdroje firemni kultury

Obsah firemni kultury a jeji silu ovliviiuje mnoho raznych faktort. Tyto faktory jsou
povétSinou uzivany spise jako zdroje firemni kultury. Zdroja firemni kultury je velké
mnozstvi a témeét vzdy jsou vzdjemné zavislé. Za zékladni zdroje se da povazovat vliv
podnikatelského a trzniho prostiedi, vliv vlastnika, manazerti podniku nebo pfirozeného
vudce v organizaci. DalSimi ze zékladnich zdrojt je vliv technologie, velikosti podniku
¢i faze zivotniho cyklu, ve které se podnik nachazi. Za dalsi se da povazovat struktura

organizace, tizeni v organizaci nebo styl jejiho vedeni.

Vliv podnikatelského a trzniho prostiedi se da rozdélit na nékolik dil¢ich ¢asti. Prvni
Z nich je vliv narodni kultury, kdy si ob¢ané jednotlivych narodt predavaji béhem let
ur¢ité prvky firemni kultury. Problematikou vlivu narodni kultury se mimo jiné zabyval
1 Geert Hofstede, ktery diky svému vyzkumu stanovil pét dimenzi ndrodni kultury. Byly
to: velké/malé rozpéti moci, individualismus/kolektivismus, maskulinita/feminista,
mala/velka mira vyhybani se a dlouhodobé&/kratkodoba orientace. (Novy, 1993) Dalsi

z vlivi prostiedi jsou vliv profese nebo vliv zakladatele ¢i vidce.

4.5 Organizaéni kultura a vykonnost

Parametry organiza¢ni kultury ovliviiujici vykonnost jsou elementarnimi prvky zadouci
firemni kultury. Jde o rysy organiza¢ni kultury. Témi jsou sila, angaZovanost,
kontextudlni a strategickd vhodnost kultury, adaptivnost a kulturni pfiméfenosti

manazerskych praktik.

Silna kultura je povétSinou vnimana jako kultura stabilni a vysokou mirou sdileni.
Respektuji se zde pfedem stanovené predpoklady, hodnoty a normy existujici v daném
podniku. Kazdy z vySe uvedenych rysii ma své pro a proti. Nejinak je tomu i u vlivu sily
kultury na vykonnost spolec¢nosti. Jednozna¢nou vyhodnou je naptiklad tvorba stejného
smysleni zaméstnanci. To mé za nasledek napiiklad redukci konfliktd, ¢i snazsi zptisob
komunikace uvniti firmy. Dal$i vyhodnou je moznost usmériiovani lidského chovani.
Lidé diky sdileni spolecnych hodnot a norem maji stejny smér a respektuji podobné
zpusoby jejich chovani. Posledni z vyznamnych vyhod silné kultury je moznost sdileni
spoleénych cild. Sdileni cili vyvolava v zaméstnancich pocit splynuti s organizaci

a zvysuje jejich loajalitu. Naopak nevyhodami muze byt naptiklad upnuti se na minulé
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zkuSenosti, blokovani ,,mysleni jinak“, kdy je potlaCovano alternativni mysleni, ¢i odpor

k jakymkoli organizaénim zménam.

Angazovanost v podnikové kultufe umoziuje zaméstnancim neustdlou seberealizaci,
zdokonalovani znalosti ¢i dovednosti nebo vede Kk zmoctiovani pracovniki. Dale
angazovanost prispiva k budovani atmosféry na pracovisti a zvySovani schopnosti
spoluprdce v tymu. V neposledni tadé je dulezitd také pro zvySovani kvality

poskytovanych sluzeb ¢i schopnosti tvorby budouciho obrazu organizace.

Vliv kontextudlni a strategické pfiméfenosti obsahu firemni kultury ovliviluje smér
zaméstnancl ve spolecnosti. Sziti se s pozadavky okoli zobrazuje kontextudlni

piipravenost kultury, sziti se s firemni strategii urCuje strategicka ptipravenost kultury.

Charakteristické pro adaptivnost kultury je napiiklad schopnost reakce a interpretace na
podnéty externiho prostiedi, resp. celkova schopnost uceni a zdokonalovani se. DalSim
dalezitym prvkem je pochopeni potieb zakaznikli spolecnosti. Ty je tieba nasledné
analyzovat, reagovat na n¢ a snazit se predpovédét jejich budouci potiebu. Poslednim
z vyznamnych ryst adaptivni kultury je schopnost byt pfipraven na zménu, 1épe feceno

zmény procest uvniti organizace. (Lukasova a kol., 2004, s. 52).

4.6 Zadouci firemni kultura spole¢nosti PMDP, a.s.

Jak jiz bylo vySe v textu uvedeno, pro naplnéni strategie je kultura nesmirné diileZitym
prvkem. Pochopitelné miize nastat i situace, kdy mize ,,Spatna* kultura byt ptekazkou a
branit napliiovani stanovenych cili. K dosazeni efektivni firemni kultury je proto

nezbytné mit spravné stanovana strategicka vychodiska.

Z vyse uvedeného textu této diplomové prace jasné vyplyva, ze spole¢nost PMDP klade
prioritni diiraz na kvalitu poskytovanych sluzeb a spokojenost stavajicich zékaznika
¢1 hledani novych. Strategie jsou tedy zaméfeny predevs§im na zakazniky a maji za kol
minimalné zachovat postaveni firmy na trhu. Ve spolecnosti je také patrné snaha o vyssi
motivovanost zameéstnanctli a zlepSeni vztahll uvnitt organizace. To jsou viceméné prvky

klanové kultury z modelu soupeticich hodnot, ktery je popsan v nasledujici kapitole.
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4.6.1 Model soupericich hodnot

Model soupeficich hodnot Quinna a Rohrbaugha se velkym zptsobem podepsal
k objasnéni vztaht mezi kulturou a efektivnosti. Autofi na zakladé expertniho
hodnoceni sestavili nékolik aspektt efektivnosti. Ty nasledné podrobili dalsim
analyzam, jez mély za cil odhalit ,,pravou‘ strukturu hledanych kritérii. Vysledek byl
popsén ve dvou dimenzich: flexibilita versus stabilita a interni versus externi zaméfeni.
Jejich vzajemnou kombinaci vzniknou ¢tyfi kvadranty, jez zobrazuji ¢tyfi zakladni

skupiny podnikové efektivnosti.

Na obrazku 10 jsou zobrazeny jednotlivé kvadranty a v nich uvedené typy firemnich
kultur. Klanova kultura se vyznacuje dirazem na lidské vztahy, v takovéto kultuie
panuje dobrda moralka a soudrznost. Je vétSinou neformalni. Adhokratickd kultura je
typickd inovativnim zpisobem mysleni. Vyskytuje se Vtviréim prostiedi, které
podporuje rust. V levém dolnim kvadrantu tohoto modelu se vyskytuje hierarchicka
kultura. Ta si zaklddd na formalnich postupech. VSe musi byt organizovano,
koordinovano a kontrolovano. Posledni z typu je maket, neboli trzni kultura. Ta se

vyznacuje snahou o dosahovani cilli a potebou zvitézit nad konkurenci.

Obr. 10: Model soupeticich hodnot

Flexibilita

Klan Adhokracie

Interni Externi
zaméieni zameéreni

Hierarchie Market

Stabilita

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
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3.6.2 Zadouci firemni kultura dle OCAI

Tato metoda byla vyvinuta dvojici Cameron a Quinn v roce 1999. Cilem této metody je
poskytnou piesny a pomérné rychly popis firemni kultury. OCAI (Organizational
Culture Assessment Instrument) se sklada ze Sesti ¢asti, které dle autord zachycuji Sest
dimenzi podnikové kultury. Tyto ¢asti se zkoumaji celkové dvakrat. Nejdiive se urcuje
zhdouci firemni kultura a aZ néasledné se zjistuje stavajici kultura organizace. Casti

metody OCAI:

e (Dominant Characteristic) — méfi jak je organizace vnimana jako celek.

Zameétuje se na dominantni rysy a charakteristiky organizace

(Leadership Style) — styl vedeni, ktery prostupuje organizaci. Zpusob
leadershipu v organizaci
e (Management Of Employees) — Zputsob jakym organizace zachazi se svymi
zameéstnanci. Je také zamétend na pracovni prostiedi ve spolecnosti
e (Organizational Glue) — mechanizmy, které drzi spole¢nost pohromadé.
Zaméstnanci urcuji podstatné charakteristiky, které organizaci tmeli
e (Strategic Emphases) — urcuje, na jaké oblasti klade organizace duraz. Jedna se
o dirraz, jako je naplnéni strategickych cili spole¢nosti
e (Criteria Of Success) — Urc¢uji jak definovat firemni tspéch, ale také naptiklad
jaké jsou za n¢j odmény
Timto zpGsobem se daji méfit spolehlive tfi podstatné dimenze firemni kultury. Prvni je
jeji typ (Market, Hierarchie, Adhokracie, Klan), druhou je kulturni shoda, neboli na
kolik je typ kultury akceptovan. Treti dimenzi je sila kultury, tedy v podstaté nakolik se
ji spolecnost fidi.
Kazdému z nize uvedenych vyrokli jsou pfifazeny body dle dulezitosti a vyznamu
daného vyroku. Suma bodu v ramci kazdé z ¢asti 100, pticemz ¢im je pocet bodd vyssi,
tim vyssi je dalezitost. Rozdéleni bodu v tabulce bylo sestaveno dle vlastniho usudku za
pomoci nazorl a pfipominek managementu firmy. Vyroky v kazdé z oblasti jsou fazeny

v poradi: klan, adhokracie, market a posledni je vzdy hierarchie.
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Tab. 10: Zadouci firemni kultura dle OCAI

The Organizational Culture Assessment Instrument Pocet bodu
Dominantni rysy 100
Organizace je velmi osobnim mistem. Je to jako rozsifeni rodiny. Lidé o5
zde sdileji hodn¢ sami o sob¢&

Organizace je velmi dynamické a podnikatelské misto. Lidé jsou 15
ochotni a schopni rychle a pruzné reagovat a piijimat riziko

Organizace je velmi vysledkové orientovana. Hlavnim zalezitosti je

kvalitn¢ odvedena prace. Lidé jsou velmi soutézivi a vysledkoveé 20
orientovani

Organizace je velmi kontrolované a strukturované misto. Formalni 40
procedury obecné fidi, co maji lidé délat

Vedeni lidi 100
Vedouci v organizaci jsou obecné povazovani za mentory, ktefi 20
usnadnuji praci, nebo podporuji tymovou praci

Vedouci v organizaci jsou obecné povazovani za podnikatele. Podporuji o5
inovativnost, tvorivost avsak i riskovani

V organizaci panuje soutézivé prostfedi. Vedouci v organizaci sméfuji o5
zamé&stnance k vysokym vykontm, piisobi jako konkurenti

Vedouci v organizaci jsou obecné povazovani za koordinatory. Maji 30
vysoky stupeil autority

Rizeni zaméstnancii 100
Styl tizeni v organizaci je charakterizovan tymovou préci, a spolutcasti 30
Styl fizeni v organizaci je charakterizovan svobodou mysleni, 20
znalostnim pfistupem, individualnim riskovanim a inovacemi

Styl fizeni v organizaci je charakterizovan soupefenim a soutéZivosti, 20
panuji zde vysoke naroky, a dulezity aspéch

Styl fizeni v organizaci je charakterizovan respektem k druhym, panuji 30
zde stabilni vztahy a je kladen diraz na piedpisy

Soudrznost v organizaci 100
Tmelici prosttedek, ktery drzi organizaci pohromadé je loajalita a 35
vzajemnd diivéra. Zaméstnanci sdileji hodnoty a cile

Soudrznost v organizaci je dosahovana ptredevsim diky inovativnimu 20
ptistupu a vyvoji, kladen diiraz na experimentovani a mysleni ,,jinak"

Tmelici prostiedek, ktery drzi organizaci pohromadég je dlraz na tspéch 20
a plnéni cili. Agresivita a chut’ vyhravat jsou spole¢na témata.

Soudrznost v organizaci je dosahovana pomoci formalnich pravidel a 25
politik. Udrzovani plynulého chodu organizace je zde velice dilezité.
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Strategicke faktory 100

Organizace klade diraz na lidsky rozvoj. Dtlezita je davéra, otevienost 35
spoluprace

Organizace klade dlraz na ziskdvani novych zdroji a vytvareni novych 15
vyzev. Dilezita je zde flexibilita, kreativita a schopnost pfijimat zmény
Organizace klade diraz pfedev§im na a aspéch a napliovani cilt. Cilem 20
je vitézstvi na trhu

Organizace klade diraz na stabilitu a efektivitu. Uginné, hladce 30
probihajici operace jsou zde dulezité

Kritéria uspéchu 100
Organizace definuje uspéch na zakladé vyvoje lidskych zdrojt, tymové 30

prace, odhodlani zaméstnanci, a péce 0 lidi.

Organizace definuje uspéch, na zakladé mnozstvi unikéatnich nebo 25
inovovanych produktt a sluzeb. Prvenstvi v oblasti inovaci

Organizace definuje uspéch na zaklad¢é vitézstvi a velikosti trzniho 15
podilu ¢i piekonavani konkurence

Organizace definuje uspéch na zékladé vykonnosti. Spolehliva dodavka, 30
hladké planovani a vyrobu ¢i poskytovani sluzeb jsou Kritickymi faktory

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Cameron a Quinn, 2014

Zakladem pro spoleénost PMDP, a.s. je zajisténi kvalitniho lidského kapitalu. Cim vice
se bude spolecnost zaméfovat na lidi, jejich potieby a rozvoj, tim vétsi je Sance, Ze se
bude dosahovat stanovenych cilli, a prace bude probihat v pratelském prostredi.
Dulezité k dosahovani cili je jejich pfesna definice a pro zaméstnance adekvatni
odména. Ta je bude motivovat k lep§im pracovnim vykonim. Dulezité je, i s ohledem
na zvolené strategie, aby fungoval vztah zaméstnancl se zdkazniky, a bylo mozné
i timto prostfednictvim ziskavani zakaznikd novych. Cilem je mit v organizaci schopné,
pracovité, a predevS§im loajalni zaméstnance. K tomuto ucelu je zaméstnancim

nabizeno spousty kurzi a vzdélavacich programu slouzicich k jejich seberealizaci.

Ditlezité jsou také vzajemné vztahy na pracovisti. PfedevSim pak vztah nadiizeny —
podtizeny, i kdyz pochopitelné ani vztahy stejné tirovné se nesmi opomijet. Vedouci ve
spolecnosti jako je PMDP musi piisobit jako autorita, avSak zarovenl musi rozumét
potiebam svym podiizenym zaméstnancim. Je dilezité, aby k vedoucim pracovnikiim
mohli zaméstnanci chodit pro rady, a ti aby je vyslechli, pokud mozno i pomohli.
V organizaci funguje soucasn¢ jak formalni, tak i neformalni zptsob komunikace,
pfiCemz k neformalngjsi komunikaci se d& dopracovat vzristajici moralkou

¢i stmelovanim kolektivu.
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Ve spolecnosti musi fungovat urcitd mira centralizace. Zaméstnanci by méli védét,
jakym zptuisobem mohou piispét k naplnéni stanovenych cili. Ve spolecnosti funguje
celkem pét hlavnich useki, pficemz je nadmiru diilezité, a to nejen pro plnéni cilt, aby
mezi témito Useky panovala komunikace na vysoké urovni, bez jakychkoli
komunikacnich Sumut. Zde je nutné zamé&fit se na angazovanost zamé¢stnanct. Ta jim

pfinasi zapal do jejich prace a pomdhéa budovat zaméstnanecky vztah k firmé.

Dulezité je disponovat kvalitni komunikaci v celé spole¢nosti, at’ uz to je smérem shora-
dolu, zespoda-nahoru ¢i napfi¢ jednotlivymi useky. Nesmi se zapominat také na
komunikaci zaméfenou na vnéjSek organizace, jako je komunikace se zakazniky nebo
napiiklad partnery. Timto zpGisobem mize spolecnost PMDP také 1épe prezentovat své
sluZzby. V organizace se nesmi opomijet komunikace tykajici se zmén, piipadné

zaméstnanciim i diivody téchto zmén vysvétlit ¢i docilit jejich spoluti€asti na zméné.

Zadouci firemni kultura je ovliviiovana strategii firmy ve stejné mife, jako je strategie
ovliviiovana kulturou. Zadouci firemni kultura piispiva k strategii tak, aby mohla byt

provedena efektivné jeji implementace, a tim mohlo byt dosazeno strategickych cila.

Grafické zobrazeni OCAI
Vyhodou metody OCAI je moznost jejiho zobrazeni graficky. Na obrdzku nize lze

pozorovat profil zddouci firemni kultury ve spole¢nosti PMDP, a.s.

Obr. 11: Zadouci firemni kultura

Flexibilita
Klan w0 Adhokracie
30
20
0
Interni Externi
Typ firemni kultury | Primér
Klan 30
Market Adhokracie 19.16
Hierarchie Market 20
Stabilita Hierarchie 30,83

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Zadouci firemni kultura sméfuje nejvice k prvkiim hierarchie a k prvkim kultury

klanové (vztahy se zdkazniky, rozvoj zaméstnanct).
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5 Charakteristika prvki relevantnich k tvorbé firemni kultury

Artefakty - Spole¢nost PMDP je firma s vice jak stoletou tradici, na niZ je nalezité hrda.
Firma klade duraz na to, jak ji vnimani jeji okoli, tedy na svou image. Zakladem pro
identifikaci spolecnosti je jeji logo, které se objevuje na vSech predmétech spolecnosti,
at’ uz se jedna o dopravni prostfedky ¢i pouze darkové predméty. Spolecnost vyuziva
vice oficidlnich log, avSak nejznaméjsi z nich je to zobrazené na obrazku 12 nize. Toto
logo vychazi ze znaku mésta Plzné, obsahuje i stejné barevné kombinace, ale misto

obrazktli na znaku jSou zde pozity pismena zkracujici ndzev spolec¢nosti.

Obr. 12: Logo spole¢nosti PMDP, a.s.

P
_dl o

Zdroj: PMDP, 2014

Firemnimi barvami jsou tedy bil4, zluta, zelena a ¢ervena. Avsak obleceni zaméstnancu,

se kterymi se zdkaznik dostava do kontaktu nejcastéji, tedy fidici, je modré.

Spole¢nost nezapominad ani na jiz zminéné reklamni pfedméty jako jsou napiiklad
kancelaiské potfeby ¢i  drobné predméty. Svou historii  zddraziiuje firma
1 prostiednictvim rocenek, které l1ze zakoupit v kazdém zdkaznickém centru tohoto
podniku. Je tfeba opét zdlraznit, Ze obménou prosli i internetové stranky spolecnosti,

které slouzi pro webovou komunikaci se zdkazniky.

Spole¢nost PMDP ma jasné centrum, tim je jiz zminéna budova Hydro, jez se naléza
Vv centru mésta Plzné&, tudiz je pro zdkazniky v dobie dostupné lokalité. Jedna se o nove
zrekonstruovanou budovu s dobrym pfistupem. Ostatni budovy firmy jsou rozptyleny
po celé Plzni. Jednotna architektura budov v tomto sméru neexistuje. Dale se da tvrdit,
ze kazdy z seki, ma do jisté svou specifickou firemni kulturu.

Zvyky a ritualy se ve spole¢nosti PMDP n¢jakym pravidelnym zpiisobem nedodrzuji.
Jedinou vyjimkou je kazdomésicni ,,snidané manazerského tymu®, kde teditel hodnoti

uplynuly mésic pii snidani se zamé&stnanci ze sttedniho managementu. Déle se slavi jen
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ve vyjimecnych situacich, jako jsou naptiklad vyznamné ,kulaté* narozeniny c¢lena
tymu. Je zde patrné, Zze zvyky si zaméstnanci spiSe utvofili v mensich pracovnich

skupinkach sami mezi sebou.

Nesmirn¢ duleZitou slozkou je také celkova image firmy. Image slouzi k ucelené
predstavé vetejnosti o spolecnosti. Spole¢nost prostfednictvim image ukazuje jaka je,
pfipadné jaka by chtéla byt. Diky artefaktlim se image da dale budovat. V tomto ptipadé
také spiSe nez na materidlnich artefaktech, zalezi na jednéni zaméstnanci vici
vetejnosti. Ty jsou totiz piimym obrazem spolecnosti. Zalezi tedy na jejich chovani,
vystupovani ¢i jednani s lidmi. Image vyraznym zpisobem muze ovlivnit celkovy chod
spole¢nosti.

Spoluprace - Ve spole¢nosti jsou vytvafeny pracovni ukoly, takovym zptasobem, aby
sestavuji tymy. Také zde probihaji téméf neustdle projekty a sestavuji se projektové
tymy. Management spole¢nosti musi také kazdoro¢né dosahovat urcité participace na
projektech. Jeji velikost se odviji od oddé€leni, kam dany zamé&stnanec spadé a od irovné
managementu na kterém pusobi. Spoluprace je také dulezita z pohledu komunikace
fidicu vozidel a dispecinku, ktery jim hlasi informace o trase, a pfipadnych nehodach na

s

ni.

Pracovni klima - Klima, nebo také atmosféra, na pracovisti ma vyznamny vliv na
efektivitu vykonii zamé&stnanct. Je dilezité, aby lidé ve spolecnosti citili vzajemné
urcity vztah a ztotoZnéni se s organizaci. Organizace a zaméstnanci v ni musi vzéjemné
fungovat jako jeden celek. Klima ovliviiuje cely chod spole¢nosti. Plisobi pfevazné na
motivaci pracovniki a také na jejich spokojenost. Je dulezité pro celistvost pracovnich
skupin, vzdjemnou spolupraci ¢i vztahy uvnitf organizace. Naruseni klimatu vzniké
ptedevsim, kdyZ je na pracovisti velky pocet konfliktd. Ve spolecnosti PMDP panuje
piivétivé klima se vzajemnou uctou a respektem k druhym zaméstnanciim. Formalnost

jazyka se odviji od jednotlivych usekii.

Kariéra - V soufasné dobé poticbuje kazda spolecnost, kterd se chce né&jakym
zpusobem rozvijet kvalifikované a také dostate¢né motivované zaméstnance. Nejinak
tomu je 1 u spole¢nosti PMDP. Spole¢nost se snazi o vychovu vlastnich zaméstnancti na
vSech urovnich. Snazi se také spolupracovat s riznymi stiednimi Skolami ve meésté
Plzen, ale i s mistni Zapadoceskou univerzitou, a tim naldkat potencidlni mladé
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pracovniky do vlastnich fad. Problém ovSem zlstdva, ze o toto odvétvi, neni
Vv soucasnosti piili§ velky zajem. TakZe az na vyjimku par pozic ve firmé se mladi lidé
nékolik let, a vékova struktura roste. Toto tvrzeni lze pozorovat v interni analyze této
diplomové prace (obrazek 5). Nastésti pro PMDP, ma spole¢nost pomérné velky podil
zaméstnancl kteti maji zajem a entuziasmus se dale vzde€lavat a rozvijet. Spolecnost
nabizi spousty dopliikovych vzdé€lani, jazykovych kurzii ¢i rtizna Skoleni a kurzy.

Neékdy se jedna o placené kurzy ¢i Skoleni, jindy zase o bezplatné.

Centralizace - Centralizace je v podstaté soustfedéni kol a ¢innosti do jednoho
jediného, povétsinou nadfazeného organu ¢i do rukou uzsi skupiny lidi. Spole¢nost
PMDP urcit€ vyuzivd centralizovanou organizani strukturu. VSechna dulezita
rozhodnuti a planovani budouciho obrazu firmy probihaji v centralni budové. Tato
rozhodnuti ma vétSinou v moci generalni feditel spolec¢nosti Mgr. Michal Kraus
spole¢n¢ s fediteli jednotlivych tsekti (dopravné provozni feditel - Ing. Jifi Ptacek,
ekonomicky feditel - Ing. Miroslav Koc¢ica, feditel tseku drazni cesty - Josef Vracovsky
a feditel useku Plzenska karta - Mgr. Martin Chval). Ve spole¢nosti do ur€ité miry
funguje delegovani, coz je poskytovani ur¢it€¢ moci podfizenym slozkam, ne vSak tolik,
jak by bylo Zadouci. Centralizovana struktura méa v podniku typu PMDP urcité své
opodstatnéni, otdzkou vsak zlustava, do jaké miry je centralizace nutna. Vznika pak
jednostranné feSeni problémul a miiZze byt nevhodna 1 pro komunikaci uvnitf firmy, coz

je problém, se kterym se, jak je zmin€no nize, spolecnost potyka.

Cilovost - Prioritou pro spole¢nost PMDP je spokojeny zakaznik. Je daleZzité poskytovat
kvalitni sluzby, k ¢emuz napoméahd image spoleCnosti a jeji historie ve mésté¢ Plzen.
Firma vS§ak nezapomina ani na inovace v prepravovani zakazniku, a jejich celkovému
zlepseni pocitu z jizdy. Je dilezité také disponovat znalymi zaméstnanci, a to predevsim
v zakaznickych centrech. Zameéstnanci by meéli znat, a predevSim také chépat,
strategicky zamér spolecnosti. Pokud strategii a strategickym cilim porozumi, mohou
se lépe zaméfit na zékaznické potieby a rozvijet vzdjemny vztah mezi zdkaznikem

a firmou.

Firma se peclivé zajima o minéni lidi v okoli. K zlepSeni tohoto minéni pfispiva

reklama a rizné kampané. Jak jiz bylo n€kolikrat zminéno, spole¢nost buduje vztahy se
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zakazniky a snazi se o jejich celkovou spokojenost. Za primarni hodnoty firmy PMDP
se tedy da povazovat spokojeny zdkaznik a také kvalité poskytnuta sluzba. Toto si
vSichni zaméstnanci musi uvédomit a s cili firmy a hodnotami se ztotoznit. Ztotoznéni
se s cili napomaha ucelovat kolektiv a vede i k celkovému zlepSovani firemni kultury

Vv organizaci.

Komunikace - Komunikace se da zahrnout i do klimatu ve firmé, nicméné v této
diplomové prace je analyzovana samostatné, jelikoZz ve spole¢nosti je v této oblasti
pomérné problém. Proto, aby zaméstnanci mohli mit vztah k firmé, je dilezité, aby
pravé tito pracovnici ziskali pocit, ze firma ma vztah k nim. Dilezita je v tomto sméru
oteviena komunikace. Jednd se naptiklad o pfedévani znalosti druhym, v ¢emz jak jiz
bylo zminéno, neni ve spolecnosti PMDP zadny problém. Horsi to vSak je napiiklad
S komunikaci a  informovdnim  zaméstnancii  ohledné¢  pldnovanych  cili
¢i chystanych zmén v organizaci. Je pochopitelné, ze v nékterych piipadech nemohou,
¢i dokonce nesmi nadtizeni pracovnici mluvit o tom, co védi, nicméné ve spole¢nosti
vazne komunikace i ohledné zmén obycejnych. Zaméstnanci firmy poté nebyvaji
dojmu, ze pro nadiizené nejsou dostate¢né duleziti, na to aby jim dané informace

predali.

Jednou z oblasti sprdvné komunikace v organizaci by méla byt také moznost sdéleni
nedostatkl €1 pfipominek podfizenych pracovnikli svym nadfizenym. Vedouci ve
spolecnosti PMDP védi, Ze by méli podporovat otevienou komunikaci, jelikoZ ta je
zdrojem zpétné vazby. Je dilezité, aby na pracovistich nepanoval strach ozvat se, a aby
nebyla potlacovana komunikace smérem nahoru. Ve spolenosti moznost sdéleni svého
ndzoru v kazdém ptipad¢ existuje. Pokud nechtéji zaméstnanci jednat piimo se svym
nadfizenym, maji je§t€¢ moznost svoji piipominku podat anonymné. V kazdé z budov se
nachazi box na piipadné pfipominky ¢i navrhy zaméstnanci, ktery je kazdé dva mésice

analyzovan.

Personalni systtm - Personalni systém je potiebny pro vhodny vybér novych
zameéstnancl ¢i usnadnéni prace a komunikace s témi soucasnymi. Spravné fungujici
personalni systétm by mél slouzit k podpofe prace personalniho useku. Mél by dokazat
napfiklad automaticky vytvaret pracovni smlouvy, pocitat mzdy, ¢i vytvaret dalsi
dokumenty potiebné pro praci se zaméstnanci. Dale napiiklad k vzdélavani

zaméstnancl, pofadani kurzl a Skoleni ¢i hodnoceni zaméstnancti. Spole¢nost PMDP
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investovala finanéni prostfedky v roce 2011 a nyni ma tedy vSechny vyse zminéné
funkce plné k dispozici. V tomto ohledu ma spolec¢nost vSe v pofadku a jiz neni tieba

dalsich analyz.

Organizovani a vedeni - Spole¢nost PMDP operuje na uzemi mésta Plzné a jeho
blizkém okoli. Rozdélena je na pét zakladnich usekl, které spolu musi vzajemné
efektivné komunikovat. Ze strategie spolecnosti jsou stanovené strategické cile, které
jsou dale rozpracovany az na jednotlivé tkoly. K pfesnému naplnéni stanovenych ukold
zaméstnanci potiebuji disponovat fidici pracovnici komunikacnimi dovednostmi,
komunikaéni obratnosti, a také mit presvédéivé argumenty. Usp&sny styl vedeni se
sklada z kvalitni komunikace a kvalitni informovanosti. To, jak vime jiz z pfedchozich
analyz, neni zrovna silna stranka spole¢nosti PMDP. Dilezité k tomuto je mit

V organizace spravné propojeny management a fadové zaméstnance.

Zmeny - Celkové lidé moc nemaji radi zmény, nejinak tomu je bohuzel i u spole¢nosti
PMDP. Firma sice v poslednich letech neprosla nikterak vyznamnymi zménami, ty ji
vSak cekaji v nasledujicich letech. Jak jiz bylo zminéno ve druhé kapitole analyzy
prostiedi, tak spoletnost Skoda pievezme servis a Gdrzbu vozil na piistich 29 let.
Soucasti této zakazky by neméla byt jen vystavba nového depa, ale pravdépodobné
i prevzeti celého useku zaméstnancti pod firmu Skoda Transportation. Nicméné kromé
této vyznamné zmény ve spole¢nosti PMDP probihaji i zmény prubézné, které vSak
zamé&stnanci také pfijimaji neradi. Zamé&stnanci nabyvaji dojmu, Ze pldnovanou zménu
stejné nemohou ovlivnit, a proto ji s nadfizenymi radéji ani nekonzultuji ¢i dale nefesi.
Nékterym zaméstnanctiim také nedochazi Sirsi souvislosti v tomto ohledu. Maji za to, ze
zmény nejsou potiebné, 1 kdyz pro budouci chod spoleCnosti jsou nékteré zmeény
nezbytné. Problém se zde tyka pfedevsim fidicl, kteti pro zmény nemaji pochopeni, ¢i
spiSe jim nebyla dilezitost zmén dostate¢né vysvétlena. Zde se opét objevuje problém
s komunikaci ve spole€nosti. Zmény jsou ndsledné nespravné pokladany, za natizeni,

ktera museji byt splnéna.
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6 Analyza stavajici firemni kultury ve spole¢nosti PMDP, a.s.

Je tfeba si uvédomit, ze na firemni kulturu je nutné nahlizet jak z hlediska jejich

externich projevu, tak i prostiednictvim internich prvku.

6.1 Metody vyzkumu

Zéakladni piistupy pro analyzu firemni kultury jsou v podstaté dva, a to kvalitativni
a kvantitativni. Kvalitativni ptistup nevyuziva zadné statistické metody ani techniky.
Zameétuje se na socialni a individudlni problémy, vystupem by mél byt uceleny obraz
feSené problematiky. Snaha o pochopeni zkoumanych jevi a jejich pfipadné objasnéni.
Pro zde zkoumanou diagnostiku nejsou predem stanovené zadné proménné.
Zameéstnanci, ktefi byli tazani, odpovidali na otazky pouze ze svého pohledu, bez §irsi
perspektivy. Informace z kvalitativniho pfistupu slouzi k ndhledu pro nezainteresované
osoby do vnitiku kultury podniku. Nejznamé&j$imi metodami kvalitativniho piistupu
jsou pohovory, rozbor dokumentti ¢i projektivni metody, které slouzi k analyze

psychiky a osobnosti osob.

Oproti tomu kvantitativni ptistup, je pfistup, ktery popisuje zkoumanou problematiku
pomoci proménnych, jez jdou vyjadiit pomoci ¢isel. Tyto proménné musi byt predem
stanovené. Kvantitativni vyzkum oproti vyzkumu kvalitativnimu pouziva rozsahlejsi
soubory dat a dotazovanych respondentii. V' praxi jsou v§ak povétsinou obé dvé metody

doplitkem jeden druhého.

6.2 Vlastni vyzkum

Vyzkum, resp. analyza firemni kultury ve firmé¢ PMDP, a.s. probihala pomoci nékolika
metod. Jednou z nich, tou nejzakladnéjsi byla metoda pozorovani, ktera byla vyuzivana
v obdobi mé praxe ve spolecnosti. Tato praxe probihala pfevazné v centralni budové
spolecnosti, zvané Hydro, jeden den pak v budové Plzenské karty. Mimo jiné jsem se
snazil zaméfit na celkové fungovani komunikace v téchto budovach, na tUroven
formalnosti ¢i na fungovani tymové prace. Pochopitelné jsem béhem téchto dni kladl
otazky zaméstnancum s cilem zjistit co nejvice relevantnich informaci tykajicich se
problematiky této diplomové prace. Dale mi bylo umoznéno prozkoumat intranet
spolecnosti, kde bylo k nahledu spousty internich dokumenti organizace pocinaje

vyro¢nimi zprdvami za poslednich n¢kolik let, pfes pracovni fady, az napiiklad po
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nedavno provedené dotaznikové Setieni spokojenosti, vyhodnocené jednim z docentt

ZapadocCeské univerzity v Plzni.

Kvalitativni vyzkum na problematiku firemni kultury se opira o dotaznikové Setieni
(kompletni nahled. Viz ptiloha B). Dotaznik obsahuje celkem 18 otazek, z nichz je 17
uzavienych a pouze posledni ,,doplitkova“ otazka je oteviené¢ho typu. Odpovédi na
otazky jsou sestaveny na $kale péti stupni, od Gplného ztotoznéni se s vyrokem v dané
otazce az po uplny nesouhlas. Odpovédi obsahuju i moznost ,,nevim®, které se mutize
zdat jako navic, ale dle mého nazoru je tato moznost odpovédi téZ potfebna. Otazky
z dotazniku vychéazeji z ptedchozi analyzy této diplomové prace a vlastniho pozorovani.
Dotaznik je zaméfen na n€kolik zékladnich oblasti firemni kultury, jsou jimi spoluprace,

kariérni rust, centralizace, cilovou, komunikace, ¢i zptisob vedenti lidi.

Dotaznikové Setfeni probéhlo ve spolecnosti PMDP v ¢asti kalendarniho mésice, kdy si
zaméstnanci chodi na mzdové oddéleni osobné pro stravovaci poukazy. Zaméstnanci pii
této prilezitosti byli pozddani i o vyplnéni dotazniku. Dotaznik byl pochopitelné
anonymni. Celkem bylo vybrano 215 dotaznikd, pficemz dvéma znich chybélo
vyplnéni ,,roziazovacich otdzek v zahlavi, proto jsem se rozhodl pro jejich anulaci.
Tudiz kone&ny poéet vybranych dotazniki byl 213 (usek GR — 21, dopravné provozni —
97, drazni cesty — 49, ekonomicky — 30, Plzeniskd karta — 16 zaméstnancii), coZ je
priblizné 20,7% vSech zaméstnanct spolecnosti. Nutno jiz doptedu podotknout, ze byl
pomérné znatelny rozdil v jednotlivych Usecich firmy a jeji kriti€nosti. Na zakladé vyse
zminénych kvalitativnich a kvantitativnich analyz byl vytvofen popis soucasné firemni

kultury spole¢nosti PMDP, a.s.

Jako doplnéni jest€ mize slouzit informace, ze dotaznikového Setfeni se ucastnilo 131
muzu a 82 Zen, pficemz pramérna délka pracovniho poméru dotazovanych respondentt

byla 7,3 let.

Prvni otazka dotazniku se ptala na to, jakym zptisobem vnimaji zaméstnanci spole¢nost
PMDP. Témér dve tretiny (63%) spoleCnost vnima jako firmu s tradici, coz je
otekavany vysledek vzhledem kjeji vice nez stoleté historii. Ctvrtina zaméstnancti
(26%) si mysli, Ze se jednd o uspéSnou firmu a pouze 11% si mysli, Ze firma je

nedspésna.
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Obr. 13: Analyza dotaznikové otazky ¢islo 1

Vnimam organizaci PMDP jako:
11%

26% \/

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

B Firma s tradici
Uspésnou firmu

B Neuspésnou firmu

6.3 Spoluprace

Na obrézku 14 je analyza dotaznikové otazky ¢islo 2, kde zaméstnanci odpovidali na
¢etnost tymové prace ve spolecnosti. Témeéf polovina zaméstnanci (47%) si mysli, ze
spise ano, k tomu dalSich 23% odpovédé€lo, Ze ano, tudiz celkem dle 70 % zaméstnancti
ve spolec¢nosti probiha tymova prace. Spise negativné ¢i pfimo negativné se k tomuto
vyroku stavi dohromady 24% zaméstnanct. Zbytek odpovédél nevim. Rozdily jsou, jak
jiz bylo zminéno v odpovédich zaméstnanci dle tsekt. V tseku Plzenské karty a Useku
generélniho feditele (GR) je tymova prace na dennim potadku, coZ si pfevazné vsichni
z téchto usekd také mysli. Ve zbylych tfech tsecich s timto vyrokem vzdy ptiblizné
30% z dotazovanych nesouhlasi. Je tfeba tedy zjistit, zda opravdu tito zaméstnanci
nemohou byt soucasti tymu, nebo zda spise jen o tymovou praci ve spole¢nosti nemaji
zdjem, Ci si ji jen pouze neuvédomuji. Kazdopadné je dulezité, aby pocitu spoluprace
dosahovali vSichni zaméstnanci.

Obr. 14: Analyza dotaznikové otazky ¢islo 2
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
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Moznosti ristu efektivity prace je tedy napiiklad byt soucasti tymu. Prace v ném totiz
pfispiva k propojovani zaméstnancli, tfeba i napfi¢ organizaci, jejich vzijemnému
sblizovani a poznavani. Tim se uceluje kolektiv. V tymech se daji také vzajemné
vyménovat znalosti a zkuSenosti, to naopak povede k ristu jednotlivce. V neposledni

fad¢ by m¢l tym vést k zlepSovani komunikace v celé organizaci.

K vyse zminénému je vsak potieba, aby probihala prace v tymech, projektech, ¢i prosté
obecné V pracovnich skupindch bez vyraznéjSich komplikaci a komunikacnich bariér.
Tomuto se vénuje tieti otazka dotazniku (obrazek 15), ktera se pt4, zda je v pracovnich
skupinach dobréa spolupréace. Ze je v tymech vyloZené dobra spoluprace si mysli pouze
21% zaméstnancti. Za pomérné dobrou ji v§ak povazuje dalSich 37 % lidi. Celkem tedy
vice nez polovina (58%) zamé&stnanct si mysli, ze v pracovnich skupinach je spolupréce
dobré a efektivni. Pomérné velky pocet (29) zaméstnancti zde vybralo moznost nevim.
Je to pravdépodobné zplsobeno tim, ze si napiiklad fidi¢i neuvédomuji kazdodenni
spolupraci naptiklad s dispecinkem, jelikoz nejvice odpovédi typu nevim bylo praveé
z tseku dopravné provozniho. Zde lze opét pozorovat rozdily jednotlivych tseki.
Nejlépe se jevim Usek Plzenské karty, zatimco tsek dopravné provozni a drazni cesty
o kvalit¢ spoluprace ve skupiniach pochybuje. Zde bude tieba klast vétsi diraz na
sestavovani jednotlivych pracovnich skupin a komunikaci v nich.

Obr. 15: Analyza dotaznikové otazky ¢islo 3
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

S

Posledni otazkou tykajici se pievazné tématu spoluprace bylo zjistovani, jak efektivné
funguje predavani znalosti a zkuSenosti mezi jednotlivymi zaméstnanci ve spolecnosti
PMDP. V kazdé firm¢ je uceni se od druhych dilezité, a ve spolecnosti jako je PMDP
obzvlast. A to at’ uz se jednd o fidice, kde je pochopiteln¢ toto zasadni oblast pro

fungovani celého useku, ¢i administrativni pracovniky pracujici v centrdlni budové
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Hydro. Obrdzek 16 zobrazuje rozdéleni odpovédi na otazku ¢islo 4 dotazniku: Uceni se

od druhych je ve spole¢nosti PMDP, a.s. samoziejmosti.

Obr. 16: Analyza dotaznikové otazky cislo 4

100%

Ucenise od druhych je ve spolecnosti

PMDP a.s. samozrejmosti: 50%
10% 4% 10%
39 20%
\ .
UsekGR Dopravné Draini cesty Ekonom. Plzefska
provezni karta

mNe 1 1 7 0 0

. 44% Spige ne 3 4 10 4 o

p B Hevim 0 1 5 1 0

Spie ano a 51 17 14 3

ARG 9 40 10 11 13

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Jiz z vyseCového grafu vlevo na vySe zobrazeném obrazku je patrné, ze ziskavani
znalosti a zkuSenosti od jinych zaméstnanct funguje ve spolecnosti pomérné bez
problému. OvSem problém zde nastava v useku drazni cesty. Zde témé 40%
dotazovanych z tohoto Useku stimto vyrokem bud’ Easte¢né, nebo zcela nesouhlasi.
Jedna se prevazné o zaméstnance udrzby vozidel pracujicich v depech firmy. Zde je
nutné hledat pfi¢inu tohoto problému, co brani predavani informaci druhym praveé

Vv téchto prostorech, kdyz v ostatnich Usecich tento problém nenastava.
6.4 Klima na pracovisti

Problematice klimatu na pracovisti se vénuje prevazné otazka ¢islo 5 dotazniku.
DalSimi dvéma otdzkami, které se tykaji tohoto tématu, jsou otazky 14 a 15. Ty vSak
budou rozebrany nize v samostatné kapitole — komunikace. Otadzka 5 — Na pracovisti

panuje vzajemna kolegialni Ucta, je zobrazena na obrazku 17 nize.

Obr. 17: Analyza dotaznikové otazky ¢islo 5
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
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Dle vysledkt dotaznikového Setfeni panuje vzajemna kolegiélni na Gsecich generalniho
feditele, ekonomickém a Plzenské karty. Z tiseku dopravné provozniho se s tvrzenim
V této otazce neztotoziuje témét 30% dotazovanych. VEtsi problém je vSak opét v Useku
drézni cesty, tam se jedna az o 50 % zamé&stnanct. Zde je urCité nezbytné nutné najit
pfi¢inu napéti, které zde na tseku vznika. DuleZité je zjistit, zda se jedna o cely usek
¢i jen urcité skupiny zaméstnanci. Mozny problém také muze byt v komunikaci,

¢1 vztazich nadfizeny-podiizeny.
6.5 Kariéra a seberealizace

Spolec¢nost nabizi spousty dopliikovych vzdélani, jazykovych kurzl ¢i rizné Skoleni a
kurzy. Nékdy se jedna o placené kurzy ¢i Skoleni, jindy zase o bezplatné. Co Si 0 tomto

mysli zaméstnanci analyzuje obrazek 18.

Obr. 18: Analyza dotaznikové otazky ¢islo 6
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Celkové si 31% dotazovanych mysli, Ze ve spolecnosti PMDP je moZnost osobniho
rozvoje. K tomu dalSich 43 % zaméstnanci odpovédélo na tuto otazku moznosti spiSe
ano, coz v konetném disledku znamena, ze tfi Ctvrtiny zameéstnanct souhlasi
S tvrzenim, Ze firma podporuje sebezlepSovani. Jako zédkladni moZnost se pro fidice jevi
ziskani napiiklad kurzu fidi¢e tramvaje ¢i fidicského opravnéni skupiny D, jelikoz
spolecnost PMDP provozuje 1 autoskolu. MozZnost rozvoje pochopiteln€¢ souvisi
i s konkrétni profesi. Mezi administrativnimi pracovniky jsou velice popularni jazykoveé
kurzy, ptedevsim anglictina, kdy ptedevsim ,,star$i* pracovnici neméli tolik pfilezitosti
tento jazyk studovat, a v souc¢asné dob¢é maji zajem o jeho nauceni. Dal$i z moznosti,

predev§im pro techniky a management, jsou napiiklad vzdélavaci exkurze do
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partnerskych firem. V tomto sméru je dulezité, aby ve spole¢nosti spravné fungoval

informac¢ni tok ohledné téchto nabidek a moznosti osobniho rustu.

K zajimavym vysledkiim se dospélo diky otazce 7 dotazniku. Pro kazdou firmu je
dalezité, aby jeji zaméstnanci mohli vyuzivat své znalosti a zkuSenosti naplno. Kdyz
tohoto neni dosahovano tak tim strada nejen firma, ale pfedevsim to mtize vést ke ztraté
motivace ze strany zaméstnancl. Ti mohou nabyt dojmu, ze si firma jejich potencidlu
dostateCné nevazi, coz by mélo pravdépodobny nasledek v podobé ztraty pracovni

vykonnosti ¢i loajality ke spole¢nosti.

Na obrazku 19 lze pozorovat, Ze s plnym vyuzitim svych znalosti ve firmé nesouhlasi,
¢i spiSe nesouhlasi, vice jak tietina zaméstnanci. Co je ovSem moznad jeSté vice
zarazejici je, ze s timto vyrokem se neztotoziuje 40% zaméstnancu z Useku generalniho
teditele, coz je v podstaté SirSi vedeni firmy. Zde bude zapotiebi provést dikladnou
analyzu, napiiklad formou rozhovorti toho, v éem pfesné se citi zaméstnanci
nevyuzivani, a piipadné¢ kde si mysli, Z¢ by mohli spole¢nosti PMDP byt vice

napomocni.

Obr. 19: Analyza dotaznikové otazky ¢islo 7
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Préace, kterou zaméstnanci vykonavaji, by méla byt prevazné pro né¢ samotné atraktivni.
Jejich prace by v nich méla budit zajem. V okamziku, kdy vykonavana prace piestane
byt pro zaméstnance atraktivni, se opét muze projevit ztrdta motivace a pokles
produktivity. S atraktivnosti souvisi i pojem rozmanitost. Ta je pro podnik vzdy
prosp&sna. S rozmanitou praci se da uréité setkat v Gsecich GR, ekonomickém &i, a to

prevazné, useku Plzeniské karty. Naopak se stereotypem se potykéd pievazné dopravné
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provozni Usek. Tato tvrzeni viceméné potvrzuji i odpovédi tazanych respondentt, jak

1ze pozorovat na obrazku nize.

Obr. 20: Analyza dotaznikové otazky ¢islo 8
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

6.6 Uroven centralizace

Obrézek 21 zobrazuje, co si respondenti mysli o centralizaci. Dle odpovédi se jedna o
nejvice ztotoziujici se vysledek s vyrokem z celého dotazniku. Ze jsou dilezita
rozhodnuti spiSe provadéna z jednoho mista, si mysli polovina zaméstnanct, a dalsi
tietina s timto tvrzenim souhlasi zcela. Zcela s timto tvrzenim nesouhlasi pouze 5%
tazanych a 9% si mysli, Ze rozhodovani spise neni z jednoho mista. To jen potvrzuje, Ze
centralizace ve spolecnosti je velika, a zaméstnanci si ji 1 uvédomuji. AvSak pro

zlepSeni vztahli a komunikace bude pravdépodobné nutné také mirn€ decentralizovat

a n¢které ukoly vice delegovat.

Obr. 21: Analyza dotaznikové otazky ¢islo 10
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
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Ve spolecnosti PMDP slouzi ke komunikaci sit intranet, diky které se zaméstnanci
snaze dorozumivaji. Pfistup do toho systému vSak nemaji vSichni, jedna se spise
0 manazery, administrativni pracovniky ¢i vedouci na pobockach. Ziskani informaci je
pro ostatni zaméstnance né€kdy problém, avsak tito zaméstnanci povétSinou ani nejevi
néjak Casto zdjem o nové informace. Piistupné kazdopadné jsou informace o firemni
strategii, strategické cile spoleCnosti ¢i eticky kodex zaméstnanci. Nechybi ani

dokumenty tykajici se BOZP.

Na obrazku 22 lze pozorovat, co si zaméstnanci mysli o pfistupu k informacim
v organizaci. Na sloupcovém grafu vpravo Ize pozorovat evidentni rozdil mezi Useky,
ve kterych se bézné pracuje se siti intranet a useky, ve kterych ma tento pfistup jen mala
¢ast zaméstnanci. Spolenost by méla, alespont zakladni informace, poskytovat
kazdému ze zaméstnancl. To povede k jejich vétsi informovanosti ohledné sméru firmy

a lepSimu ztotoznéni se se spole¢nosti.

Obr. 22: Analyza dotaznikové otazky ¢islo 11
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
6.7 Cilovost

Jak moc zaméstnanci rozumi strategii a budoucimu sméfovani firmy je zobrazeno na
obrazku 23. Z grafu lze vypozorovat, ze situace ve firmé ohledné znalosti strategice
a budouciho sméru je tristni. Az na tseky GR a Plzeiiské karty, jsou tyto znalosti
zamé&stnancll nedostacujici. Odpovéd’ ne na otazku, zda zaméstnanci plné¢ rozumi
strategii a budoucimu smétovani spolecnosti zvolilo 22% dotazovanych. Dalsi tfetina
(33%) st mysli, Ze strategii a sméru firmy spiSe nerozumi. Spole¢nost by méla co
nejdiive mezi zaméstnance rozsifit vlastni strategicky zameér, aby se mohli zaméstnanci

szit s organizaci.
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Obr. 23: Analyza dotaznikové otazky ¢islo 12
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Na obrézku 24 lze pozorovat, ze velké procento dotazovanych (22%) nevédélo jak na
tuto otazku odpovédét. Jen to jen pouhy disledek otazky piedchozi. Je pochopitelné, Ze
kdyz doslova polovina zaméstnancii nezna strategii a cile firmy, tak s nimi jen téZce
mohou souhlasit ¢i nesouhlasit. Nicméné, podle odpovédi v dotazniku, si 47%
dotazovanych mysli, ze zaméstnanci spole¢nosti PMDP s cili firmy souhlasi ¢i spise

souhlasi. Ze s cili zamé&stnanci vyloZené nesouhlasi, si mysli pouze 11% respondenti.

Obr. 24: Analyza dotaznikové otazky ¢islo 13
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
6.8 Komunikace

Otevienosti komunikace se vénuje 14. otdzka dotaznikového Setfeni. Otazka se jako

jediné ze vSech 18 pta pfimo na jednotliva oddéleni, a ne na celou organizaci.

Problém je zde pfedevsim ve dvou tUsecich. A to iseku dopravné provoznim a useku
drazni cesty. Vysledek se da celkem jednoduse vysvétlit. Prevazné vSichni zaméstnanci
tiseku GR a ekonomického useku se nachazeji v jedné centralni budové, tudiZ je pro né

predavani informaci dosti snazsi. Usek Plzenské karty ma dokonce budovu pouze pro
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zaméstnance tohoto useku. Problém s otevienosti komunikace je tedy ve zbylych
usecich, kde je velky pocet zaméstnancii operujici na rozsahlé plose. V tomto to nemaji
manazefi téchto Usekil vibec jednoduché, nicméné na problému oteviené¢ komunikace
se musi kazdopddné zapracovat, protoze jak lze na grafu vidét, 40% zaméstnanct
z téchto useku si nemysli, Ze komunikace v jejich Usecich funguje tak, jak ma.

Obr. 25: Analyza dotaznikové otazky ¢islo 14
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

Co si zaméstnanci mysli 0 moznosti ohlaSeni nedostatkd v organizaci, a jejich pfipadné
feseni s nadiizenym zobrazuje obrazek 26. Ze se situace s nadiizenym fesit neda si
mysli 9% dotazovanych, dalsich 20% si mysli, ze se takovato situace fesit spiSe neda.
Problém je pfevazné opét v isecich dopravné provoznim a také useku drazni cesty
s timto vyrokem nesouhlasi dvé pétiny respondentli. Naopak jako bezproblémové useky
se v tomto sméru jevi isek GR a tisek Plzefiské karty.

Obr. 26: Analyza dotaznikové otazky ¢islo 15
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

S pfedchozi otazkou tzce souvisi i otdzka 9, kterd se zaméfuje misto na nedostatky, na
feSeni konflikt s nadfizenymi. Konflikty se pochopitelné objevuji v kazdé spolecnosti,
a je to pfirozeny jev. Nejinak tomu je i u spole¢nosti PMDP. Konflikty jsou ve své
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podstaté stiet rozdilnych nazord, je vsak dilezité, jestli tento jev spolecnost dokéaze
spravné uchopit, prevést konflikt na diskuzi a vytézit z toho pokud mozno co nejvice.
Management spolecnosti PMDP je ohledné¢ feSeni konflikti trénovan. Dokonce
v nedavné dob¢ (listopad 2013) byla moznost navstivit specialni prednasku v Praze
vénujici se této problematice. Vedouci védi, ze kazdy ze zaméstnancli ma pravo na
vlastni nazor, a jdou vedeni k tomu, aby tyto nazory pokud mozno vyslechli. Jsou také
vedeni ktomu, aby pro né nebylo dilezité mit za kazdou cenu pravdu a snazit se

,Vyhrat“, ale ndzor vyposlechnout, zkonzultovat ho, a ptipadné dojit ke kompromisu.

Obrézek 27 je i vysledkové velmi podobny piedchozimu obrazku. Z této podkapitoly je
tedy zfejmé, ze na zlepSeni komunikace se ve spolecnosti PMDP, a.s. bude muset jesté

zapracovat.

Obr. 27: Analyza dotaznikové otazky ¢islo 9
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
6.9 Organizovani a vedeni

Otazka 16 dotazniku (obrazek 28) byla zaméfena na schopnost nadtizenych vyjadfit se,
a ptresn¢ specifikovat své pozadavky vici podiizenym. Opét zde nastavd problém
pfedevSim v Useku drazni cesty. Komunikace je v tomto oddéleni velmi Spatnd, a dle
zaméstnancll z tohoto oddéleni vypliujicich dotaznik, neni optimalni ani zadavani
ukoli, takovym zplisobem aby byly pfesné a jednozna¢né. Bude potiebné provést
konzultaci s manazerskym tymem tohoto useku, a zjistit, co se zde dé&je za problémy,
a ty nasledné eliminovat. Problém muze pochopitelné byt i pravé ve stylu vedeni

nadfizenych pracovnikd.
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Obr. 28: Analyza dotaznikové otazky ¢islo 16
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014

6.10 Prijimani zmén

Na obrazku 29 je vidét, Ze vice jak polovina zamé&stnancti odpovidajicich v dotazniku se
neztotoziiuje S vyrokem, Ze zmény jsou v organizaci piijimany pozitivné. Ze jsou
zmény pozitivné piijimany si mysli nejvétsi ¢ast zaméstnanc z Useku generalniho
feditele. Vedeni spolec¢nosti by si mélo uvédomit, ze je dilezité o zménach zaméstnance

informovat a diivody zmén jim vysvétlit.

Obr. 29: Analyza dotaznikové otazky ¢islo 17
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Zdroj: Vlastni zpracovénl', 2014

Posledni 18 otazka byla dobrovolnd na vyplnéni, a byla v dotazniku spiSe jen jako
dopln€k. Na tuto otdzku odpovédéla zhruba Cctvrtina respondentli, avSak kromé
povétSinou stiznosti na oblasti, které¢ byly analyzovany v dotazniku vyse, se k Zadnym

zajimavym ¢i realizovatelnym odpovédim nedoslo.

72



6.11 Porovnani Zadouci a stavajici firemni kultury

K porovnani zadouci a stavajici firemni kultury je opét pouzita metoda dle OCAL
Urceni stavajici firemni kultury vychazi z vySe uvedenych kapitol 5.3 az 5.11. Opét byl
kazdému vyroku pfifazen urcity pocet bodu tak, aby suma v kazdé skupiné c¢inila 100
bodi. Ani fazeni jednotlivych typt se pochopitelné¢ neménilo, je tedy stdle: klan,

adhokracie, market a hierarchie. Porovnani je zobrazeno v tabulce 11.

Tab. 11: Zadouci a soudasna firemni kultura dle OCALI

Pocet bodu | Pocet bodu

The Organizational Culture Assessment Instrument v . Y
Zadouci Stavajici

Dominantni rysy 100 100

Organizace je velmi osobnim mistem. Je to jako rozsifeni

rodiny. Lidé zde sdileji hodné sami o sobé 25 15

Organizace je velmi dynamické a podnikatelské misto.
Lidé jsou ochotni a schopni rychle a pruzné reagovat a 15 15
pfijimat riziko

Organizace je velmi vysledkové orientovana. Hlavnim
zalezitosti je kvalitné odvedend préce. Lidé jsou velmi 20 25
soutézivi a vysledkové orientovani

Organizace je velmi kontrolované a strukturované misto.

Formalni procedury obecné fidi, co maji lidé dé¢lat 40 45

Vedeni lidi 100 100

Vedouci v organizaci jsou obecné povazovani za mentory,

ktefi usnadiuji praci, nebo podporuji tymovou praci 20 15
Vedouci v organizaci jsou obecn¢ povazovani za
podnikatele. Podporuji inovativnost, tvofivost avsak i 25 20

riskovani

V organizaci panuje soutézivé prostredi. Vedouci v
organizaci sméfuji zaméstnance k vysokym vykontim, 25 30
pusobi jako konkurenti

Vedouci v organizaci jsou obecné povazovani za

koordinatory. Maji vysoky stupen autority 30 35
Rizeni zamé&stnanci 100 100
Styl fizeni v organizaci je charakterizovan tymovou praci, 30 30
a spoluticasti

Styl fizeni v organizaci je charakterizovan svobodou

mysleni, znalostnim piistupem, individualnim riskovanim 20 15

a inovacemi
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Styl fizeni v organizaci je charakterizovan soupefenim a

soutézivosti, panuji zde vysoké naroky, a dulezity uspéch 20 20
Styl tizeni v organizaci je charakterizovan respektem k
druhym, panuji zde stabilni vztahy a je kladen duraz na 30 35
predpisy
Soudrznost v organizaci 100 100
Tmelici prostfedek, ktery drzi organizaci pohromadé je
loajalita a vzajemna divéra. Zaméstnanci sdileji hodnoty a 35 20
cile
Soudrznost v organizaci je dosahovana predevsim diky
inovativnimu pfistupu a vyvoji, kladen diraz na 20 20
experimentovani a mysleni ,,jinak"
Tmelici prosttedek, ktery drzi organizaci pohromad¢ je
duraz na uspéch a plnéni cili. Agresivita a chut’ vyhravat 20 20
jsou spolec¢nd témata.
Soudrznost v organizaci je dosahovana pomoci formélnich
pravidel a politik. Udrzovani plynulého chodu organizace 25 40
je zde velice dulezité.
Strategické faktory 100 100
Organizace klade dliraz na lidsky rozvoj. DileZita je 35 30
duvéra, otevienost spoluprace
Organizace klade diraz na ziskdvani novych zdroji a
vytvafeni novych vyzev. Dilezitda je zde flexibilita, 15 20
kreativita a schopnost pfijimat zmény
Organizace klade duraz predev§im na a uspéch a 20 o5
naplnovani cili. Cilem je vitézstvi na trhu
Organizace klade diiraz na stabilitu a efektivitu. U¢inné, 30 o5
hladce probihajici operace jsou zde dulezité
Kritéria uspéchu 100 100
Organizace definuje uspéch na zakladé vyvoje lidskych
zdroji, tymové prace, odhodlani zaméstnancd, a péce 0 30 20
lidi.
Organizace definuje uspéch, na zékladé mnoZstvi
unikatnich nebo inovovanych produktu a sluzeb. Prvenstvi 25 20
v oblasti inovaci
Organizace definuje tispéch na zaklad¢ vitézstvi a velikosti

ey ey e 15 25
trzniho podilu ¢i prekonavani konkurence
Organizace definuje uspéch na zakladé¢ vykonnosti.
Spolehliva dodavka, hladke planovani a vyrobu ¢i 30 35

poskytovani sluzeb jsou kritickymi faktory

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Cameron a Quinn, 2014
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Spolecnost se primarné¢ orientuje na své zdkazniky. Snazi se o navazovani
dlouhotrvajicich vztahl a vytvareni si loajalnich zakaznikl. Pro to je vSak nezbytné
nutné dosahovat zékaznické spokojenosti. K tomu, Ze spokojeny zakaznik je pro
spolecnost prioritou je uceny i kazdy ze zaméstnancu firmy, piedev§im pak ti, jez jsou
se zakazniky v kazdodennim kontaktu, jako jsou fidi¢i, revizofi ¢i zaméstnanci za
prepazkou zakaznickych center. Ve spole¢nosti PMDP se klade diraz na dodrzovani
urcitych pravidel a standardli jako je napiiklad jednani se zakazniky ¢i dodrzovani

pravidel dress code.

Spole¢nost nabizi pomérné Siroké mnozstvi rtiznych rozvojovych programu, kurzi
a Skoleni. Problém vSak spocivd v tom, Ze ne vSichni zaméstnanci jsou o téchto

moznostech dostateéné a véasné informovani.

Vedeni spolecnosti se snazi ,,tlacit“ zaméstnance k dosahovani stanovenych vysledki,
avSak Casto bez dikladného popisu a vysvétleni pozadavkt. Tymova préce probiha ve
spolecnosti pomérné¢ Casto, mame-li na mysli napfiklad komunikaci fidict
s dispec¢inkem apod. Prace ve skupinach zaméstnanct z jednotlivych tusekl uz vsak tak
Castd neni. Ta probihd pfevdzné v prostorach centrdlni budovy, tudiz se vyuZzivaji

pfevazné zaméstnanci iseku GR a ekonomického useku.

Ve firmé lze pozorovat velikou nelibost k jakymkoli zménam ve spolecnosti. To
podporuje 1 fakt, ze ve spoleCnosti nepracuje tolik mladych, flexibilnich lidi, ale
ptevazné osob ve veéku kolem 45 let s dlouhodobéjsim plisobenim u spolecnosti, ktefi si

nékdy ani neuvédomuji dilezitost zmén pro budouci rozvoj firmy.

Diky 0zké a centralizované organiza¢ni struktuie probihd komunikace ve spolecnosti
pfedevsim smérem shora-dolti. Problémem je, Ze ¢ast informaci se diky tomu nedostane
az k zaméstnancim na niz§ich urovnich, ¢imz dochazi k jejich demotivaci. DalSim
komunika¢nim problémem je nékdy nevole feSeni, zjisténych nedostatkl ¢i konflikt na
pracovisti, fidicich pracovnikt s jejich podiizenymi. Nedostatky a Konflikty jsou nékdy
vedoucimi piehlizeny a ponechévany bez reakci. To zplisobuje pocit zaméstnancii, ze o
jejich nazory a problémy neni zdjem, coz zplsobuje odcizeni se od spolecnosti.

Komunikace ve spolecnosti je prevazné formalni.

U zaméstnanci je také nedostatecna znalost zakladnich firemnich zdméra. Zaméstnanci
sice védi, ze prioritou je spokojeny zakaznik, nicmén¢ strategii a cile spolecnosti

vétSinou neznaji. To mé za nasledek nepochopeni n¢kterych krokti a planovanych zmén.
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Grafické zobrazeni OCAI

Pro ptehledné zobrazeni rozdill zadouci a stavajici firemni kultury byl vytvofen
obrazek 27. Ten vychazi z hodnot uvedenych v tabulce 11 vySe. Po¢et hodnot v tabulce
Vv obrazku je dan primérem jednotlivych ¢asti metody OCAIL Tyto hodnoty byly
nasledné pieneseny na jednotlivé osy a jejich spojenim vznikl profil zadouci (modra
barva) a stavajici (¢ervend barva) firemni kultury spolecnosti PMDP, a.s.

Z obrazku lze jasn¢ pozorovat, ze nejveétsi rozdily zaddouci a stavajici firemni kultury
jsou u kultury klanové (8,33 bodi). Nasleduje kultura hierarchisticka (5 bodl) a trzni
kultura (4,16 boda). Adhokracie dosahuje témér presné¢ zddoucich hodnot. Spole¢nost
by se tedy méla o néco méné zamefit na formalnost pravidel, postupli a rozhodovani

z jednoho mista, ale spiSe by méla cilit na své zaméstnance, a budovani vztahu s nimi.

Obr. 30: Zadouci a stavajici firemni kultura

Flexibilita
Klan 0 AdhoKracie
30
20
Interni Externi
Tvp firemni kultury E’n‘i mal: Pl'll:ll:lél"
zadouci | soucasné
Klan 30 21,66
. . Market | Adhokracie 19.16 18,33
Hierarchie Market 20 24,16
Stabilita Hierarchie 30,83 35,83

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2014
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7 Opatreni k dosaZeni Zadouci firemni kultury

Pokud chce spolecnost PMDP naplnit své piedem stanovené cile, tak by k tomu méla
mit také adekvatné nastavenou kulturu. Ta musi jednoznacné vést k podpote
strategického zaméru spolecnosti. Musi byt zvolena spravna strategie, stanoveny
realistické cile a uréeny takové postupy, aby tato strategic mohla byt vibec
implementovana. Pro to je také dulezité dosahnout ve spole¢nosti souladu zvolené
strategie s firemni kulturou. V soucasné dob¢ pravé tento fakt vede k tomu, ze firma

bude povazovana za Gispésnou, a do budoucna perspektivni.

7.1 Zména firemni kultury

Struktura této diplomové préce je v celku jasna. Nejdiive byla analyzovana spole¢nost
PMDP, a.s. a z n¢j poté vytvoren strategicky plan. Dle metodiky BSC byla strategie
vice rozvedena az do jednotlivych akci. Ve ¢tvrté kapitole se stanovila zddouci firemni
kultura, byly charakterizovany moznosti spole¢nosti a analyzovala se kultura stavajici.
Po nasledném srovnani téchto kultur se zobrazily oblasti, které budou potieba zménit,

aby bylo dosaZeno stavu Zadouciho.

Prioritné, kde se zména firemni kultury musi projevit, je zména u jednani zaméstnanc,
k cemuz mize poslouzit spravna motivace. Dale to je jasné deklarovana vize
spole€nosti a z ni vychazejici cile spolecnosti. Zménu musi nejdiive pfijmout za své
management, ktery nasledné zménu ,,predava™ déale organizacni strukturou smérem
dolti. Transformace firemni kultury muaze byt bud’ celkovd, coZ znamend radikalni
zménu v celé spolecnosti, nebo dil¢i, kdy zména firemni kultury probéhne jen v urcitych
oblastech, jako je naptiklad zlepSeni komunikace, vztahii na pracovisti, ¢i zpusob

motivovani zaméstnancu.

7.2 Shrnuti stavajici firemni kultury

Diky metodé dle OCAI se rozdily mezi stavajici a zadouci firemni kulturou daji nejen
graficky pozorovat, jak l1ze vidét na obrazku 30, ale tyto rozdily se daji i ¢iselné méfit,
coZz je zobrazeno na témze obrazku v pfidané tabulce. Obrazek napomaha k uréeni
postupu od jakeho typu stavajici firemni kultury, k jaké zadouci kultufe by se méla
spolecnost PMDP ptremistit. Diky tomuto srovnani se daji urCit silné a slabé stranky

soucasn¢ kultury ve firme¢.
77



Silné stranky

e Piedavani znalosti a zkuSenosti
e Znalost mésta Plzné a jeho okoli — PMDP je ve mésté firma s dlouholetou tradici
e Duraz je kladen na spokojenost zakaznikti

e Moznosti sebezlepSovani zaméstnanct
Slabé stranky

e Komunikace ve firmé

e Neznalost zaméstnancti zamér spole¢nosti — znat jeji cile, strategii
e Nelibost ke zménam

e Chybi vice delegovani tikolil na niz$i organizacni stupné

e Motivovanost zaméstnanct

Je zadouci, aby se podporovaly silné stranky firemni kultury, a slabé stranky byly pokud

mozno co nejvice potlaceny.

Dle téchto vySe zminénych silnych a slabych stranek se da konstatovat, Ze spole¢nost
PMDP je velmi zamé&fena na zékazniky. Je dileZité znat jejich potfeby a ty se nasledné
snazit napliiovat, ¢imz se docili zdkaznické spokojenosti, které zase povede
k zakaznické loajalité. Jelikoz firma sidli ve mésté Plzen jiz vice nez sto let, ma
vyhodou, Ze dokonale zna své makroprostfedi. Tradice firmy také napomaha ke vztahu

zakaznim ke spolecnosti.

Zaméstnanci musi chapat hlavni cile firmy. Pochopit jeji planované kroky a strategii
k nim vedouci. Je dulezité budovat vztahy firma-zaméstnanec, to povede k loajalité
zaméstnancl. Pii reakci spolecnosti na okolni prostfedi a provadéni zmén, musi

zaméstnanci divody zmény pochopit a ztotoznit se s nimi.

Zménou musi projit také komunikace ve spole¢nosti. Musi se podporovat jak vzajemna
komunikace jednotlivych usekd, tak i, a to predev§im, komunikace typu nadiizeny-
podiizeny. Spolecnost PMDP se musi také zaméfit na podporu rozhodovani na nizsich
organiza¢nich stupnich. Zaméstnanci poté maji pocit, Ze jejich schopnosti, dovednosti

a zkuSenosti nejsou vyuzivany do takové vyse, jak by si sami piedstavovali.
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7.3 Navrhy na zménu
7.3.1 ZlepSeni komunikace typu nadrizeny-podiizeny

Cilem je zaclenéni zamé&stnanci do déni ve spole¢nosti PMDP. Nadiizeni musi brat
ztetel na pfipominky a nazory svych podtizeny. Musi s nimi fesit i pfipadné konflikty
na pracovisti. Po provedeni zmén se oCekava vétsi divéra k nadfizenym zaméstnanciim.

Dlouhodoba a kontinualni informovanost zaméstnancu.
Vytvorit periodikum spolecnosti

Mit ve spolecnosti vlastni periodikum pro vlastni zaméstnance je v dne$ni dobé
pomérné bézna praxe. Tento typ komunikace se zaméstnanci vSak ve spole¢nosti PMDP
chybi. Nemusi se pfitom ani noviny jako takové (novinovy papir a skladaji se), ale staci
pouzit klasicky format papiru A4 a oboustranny tisk. Mohou vychazet jednou za mésic
a nést jméno napiiklad ,,Mési¢nik PMDP*. Néklady budou minimalni a informovanost
zaméstnanctl nékolikanasobné zvysi. Clanky v nich by shrnovali déni ve spole¢nosti za
uplynuly mésic a ptedevsim by se jednalo o informace ovéfené. K realizaci této zmény
je potiebné nejdiive vybrat 2-3 zaméstnance, ktefi budou mit periodikum na starosti.
Nejvhodnéjsi by bylo, aby se jednalo o osoby z useku GR &i ekonomického tiseku,
jelikoz tito zamé&stnanci plisobi pfevazné v centralni budove. Informace by jim nésledné
poskytovalo néktery z ¢lent uzsiho vedeni firmy, ktery by o pouzitelnosti jednotlivych

¢lankd také pied uvedenim rozhodoval. Faze prubéhu:

e Rozhodnuti o rozsahu, frekventovanosti a po¢tu vydanych kusti za dané obdobi
vedenim spole¢nosti (+/- 2 tydny)
e  Vybér Clent tymu — redaktora (+/- 2 mésice)

e Sestaveni tymu, ujasnéni si pravidel a budoucich postupt (+/- 1 mésic)

Predpoklada se, ze se bude jednat o mési¢nik, kde bude vzdy 3-5 ¢lankt o aktualnim
déni ve spole¢nosti. Pocet mési¢né vydanych vytiskti bude 50-75 kust. Prvni vydani se
pfedpoklada na zaii 2014.

Komunikacni skupina

Jednou z moznosti jak dosahnout zlepseni komunikace typu nadfizeny-podfizeny je

vytvofeni komunikaéni skupiny ¢i tymu. Tato skupina se musi skladat ze zaméstnancti

napfi¢ jednotlivymi tseky ve spolCenosti a také musi byt tvoifena zaméstnanci riznych
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urovni vedeni. Cilem této skupiny bude hledat, analyzovat a pfedev§im navrhovat feseni

tykajicich se probléml komunikace uvnitt firmy. Faze prabchu:
e Analyza problému (+/- 2 mésice)
e Vybér ¢lent skupiny (+/- 1 mésic)
e Sestaveni skupiny, ujasnéni cila (+/- 1 mésic)

Je dulezité, aby skupina byla rozmanitd, a jeji Clenové méli opravdovy zajem na

zlepseni komunikace ve spole¢nosti PMDP, a.s.
Webovy prostor pro zaméstnance

Jak jiz bylo zminéno, ve spole¢nosti PMDP se komunikuje pomoci sité intranet, ale do
ni nemaji piistup vSichni zaméstnanci. Na webovych strankach spolecnosti je také
moznost pro vyjadieni se ze strany zdkaznikil, avSak stile chybi takovyto zplsob
vyjadfeni se pro ostatni zaméstnance, ktefi nemaji ptistup do sit¢ firmy. Na webu by se
vytvoftil prostor, kde by mohli zaméstnanci, podobné jako nyni zdkaznici, pfispivat
svymi navrhy, postiehy ¢i upozornénim na nalezené nedostatky. Pfredpoklada se také, ze
do takovéhoto webového prostoru by se dalo dostat pouze pod ur€itym piihlaSenim,

které by bylo pro kazdého zaméstnance specialné vygenerované. Faze pribéhu:

Navrh - ptedpoklada se stejny princip, ktery jiz existuje na webu spole¢nosti pro
zékazniky (+/- 2 tydny)

e Piijeti navrhu (+/- 1 mésic)

e Testovani (+/- 2 mésice)

e Spusténi (+/- 1 tyden)

K tomuto ukolu je potfebné vyuzit IT zaméstnanci, ktetfi v sou¢asné dob¢ spravuji web
spolCenosti. Po spusténi je dualezité povéfit zaméstnance, kteti budou vyjadieni

zamé&stnancl analyzovat a fesit je.

Cilem zmény ,,Zlepseni komunikace typu nadrizeny-podrizeny je tedy zlepSeni
komunikace zaméstnancli se svymi nadiizenymi. Nadfizeni budou naopak brat v potaz
zakaznické navrhy a pfipominky, a budou je aktivné fesit. Informace ve spolecnosti se
na niz$i arovné musi predavat minimalné podobnym zpisobem jako na téch vyssich.
Ocekavané naklady téchto zmén se predpokladaji mezi 30 000 az 45 000 K¢.
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7.3.2 ZtotoZnéni se zaméstnanci se spolecnosti

Cilem je, aby zamé&stnanci znali, a pfedev§im rozuméli strategii, strategickym cilu, resp.
celkovému sméfovani spolecnosti. Musi pochopit, ze kazdy ze zaméstnancti musi jednat
V nejlepSim zajmu firmy. Ztotoznéni se zaméestnancl se zaméry spolecnosti povede ke

zvyseni jejich angazovanosti a loajality.

Schiize se zaméstnanci

Spole¢nost PMDP musi svym zaméstnancim ukazat, ze se zajima o jejich nazory
a pripominky. Ve spolecnosti by se méli zavést schiize pro zaméstnance, kterych se
budou ucastnit i vybrani ¢lenové uzsiho vedeni firmy. Primarnim cilem bude, aby top
management vysvétlil svym zaméstnancim pldnované zmény ve spolecnosti, pfipomnél
jim strategii firmy a cile, kterych se ma dosahnout. Déle miiZze také zdtraznit dosazené
uspéchy. Pii této pfilezitosti by bylo ze strany zaméstnancii naopak mozné klést dotazy
na vedeni. Schiize tohoto typu by v prvnich téech letech od zavedeni mély probihat
minimalné dvakrat ro¢né, poté se jejich Cetnost muze snizit. Schuze budou vést
K podpote vztahu firma-zaméstnanec, diky které zaméstnanci ziskaji pocit, Ze jsou

nedilnou soucasti spolecnosti. Faze prubchu:

e Vybér ¢lent uzsiho vedeni firmy, ktefi budou vystupovat + vybér hlavniho

fecnika (+/- 1 mésic)
e Urceni hlavnich témat schtize (+/- 2 tydny)

e Stanoveni data schlize + zajiSténi prostor (+/- 1 tyden; ohlaSeni minimalné

2 mésice doptedu)
e Vlastni pribéh (2x za rok)
Brozura pro zaméstnance

Jak jiz bylo zminéno, je Zadouci aby zaméstnanci znali strategii spolecnosti, strategické
cile, resp. celkové sméfovani firmy. Bylo by proto vhodné vytvofit jednoucelovou
brozuru, kterd pro ucel rychlého a pfehledného piedani informaci dostate¢né postaci.
Budou na ni zminéni vSechny dulezité informace tykajici se strategického zaméru
spole¢nosti PMDP, a.s. Je vSak potiebné nechat ji vytvofit externé, v né&jakém
grafickém studiu, aby bylo dosazeno co nejlepSiho Zadaného efektu. Brozura bude
pfedavana zaméstnanclim V prvnim mozném obdobi po jejich vytisténi. NejsnadnéjSim

zptisob bude preddni soucasné s jidelnimi kupony, pro které si zaméstnanci chodi na
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mzdové oddéleni vzdy za¢atkem mésice. Nove piijati zaméestnanci ji budou dostavat pii

navazani pracovniho pomeéru se spolecnosti. Faze pribéhu:

e Urceni vSech pozadovanych informaci nachéazejicich se na brozufe + stanoveni
poctu kopii (+/- 1 mésic)

e Vybér grafického studia (+/- 2 mésice)

e Stanoveni terminti pro pfedani brozur zaméstnancim (max. 2 meésice od

obdrzeni zhotovenych brozur)

Co a jak pfesn¢ budou informacni broZury obsahovat, by méli vytvofit zaméstnanci
personalniho oddéleni ve spolupraci s generalnim feditelem spole¢nosti. K vlastnimu
pfedani se vyuzije jiz zminéné mzdové oddéleni. Pocet kopii by se mél pohybovat mezi
1200 — 1500 kusy.

Skoleni

Jak je jiz zminéno v pfedchozim textu a analyzach, moZnosti Skoleni ¢i exkurzi maji
zaméstnanci spole¢nosti PMDP pomémné dost. Je vSak potfebné poskytnout
zamé&stnancim i takové Skoleni, které jim ukaze spole¢nosti trochu z jiného pohledu,
nez pouze jejich vlastniho. Na Skoleni by méli mit zaméstnanci moznost poznat
pracovni napli svych kolegli, aby 1épe poznali celkové fungovani firmy. Také by méli
pochopit hrozbu individudlni dopravy jako konkurence, ¢imz by jim chépali smysl
nékterym zmén, a i to, Ze dané zmény jsou nezbytné. Skoleni by méla byt dobrovolna,
avSak vedena tak, aby o n¢j byl mezi zaméstnanci zajem. Soucasti by méla byt
1 moZnost vznaseni dotazii, které by zaméstnanci ohledné smétovani spole¢nosti méli.
Z poCatku se pifedpokladd sdvéma Skolenimi ro¢né. Dle zajmu by se pocet

Vv nésledujicich letech mohl ménit. Faze prabéhu:

e Priprava skoleni (+/- 1 mésic)
e Vybeér skolitelé (+/- 2 mésice)

e Vlastni priubéh Skoleni (1x za pololeti)

Skoliteli budou zaméstnanci ze stiedniho managementu, které navrhne a vybere vedeni

firmy.

Cilem zmény ,, Ztotoznéni se zaméstnancii se spolecnosti” je sdileni zaméstnanci
stejnych nazora s firmou, pochopit jeji strategii, cile a také kroky vedouci k jejich

naplnéni. O¢ekavané naklady téchto zmén se predpokladaji mezi 50 000 az 60 000 K¢.
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7.3.3 Snizeni nevole ke zménam

Cilem je, aby zaméstnanci spolec¢nosti pochopili, ze predevS§im v soucasné dobé je
potiebné provadét neustalé zmény v navaznosti na konkurenci ze strany individualni
dopravy, a aby tyto zmény byli schopni pochopit a pfijmout je. Musi byt tedy schopni

oprostit se od minulé zkusenosti.
Plan zmeén

Je dllezité, aby management ve spolecnosti, resp. lidé provadéjici zménu veédéli, jak ji
provést co nejvic efektivné. K tomu je potfebné vychazet z jiz nékolikrat ovétenych
modeld zmény fungujici v jinych spole¢nostech. NejznaméjSim takovym modelem je
pravdépodobné Lewin-Scheiniiv model zmény. Model popisuje zménu ve tiech krocich,

jsou jimi: rozmrazeni, posun, zmrazeni.

Rozmrazeni — Dilezité je v této fazi zdtvodnit zaméstnancim zmény, projevit empatii
a predevsim s nimi neustale komunikovat. Dodavat jim srozumitelné a jasné informace

0 zménach.

Posun — Principy této faze spocivaji v objasnéni piinosli zmén, nalezeni zastanci
¢1 ziskani podpory od ur€itych zaméstnancii ve spole¢nosti. Dllezité je také spravné

zmeénu nacasovat a zamezit §iteni strachu z ni.

Zmrazeni — Snaho o pfijeti zmén jako novych standardi. K tomu je dulezité mit
podportl vedeni spolecnosti. Také se musi zmiflovat uspéchy, kterych se diky zméné

doséahlo. (Bélohlavek, 2007, s. 453)

Tento model si musi management osvojit. Zmény v podniku PMDP provadi pievazné

top management, proto by mél byt za plan zmén také zodpovédny.
Vytvoreni informacnich prostor

Pti zmé&néch ve spolecnosti je nesmirné dulezité, aby byli spravné a v€asné informovani
vSichni zaméstnance ve firmé, kterych se dand zména tyka. Kazdy z nich by totiz m¢l
znat svou roli pii planovanych zménach. Proto by ve spolecnosti mély byt pro dilezité
zmény vzdy vytvofeny specialni prostory slouzici zaméstnancim k ziskani blizSich
informaci jak o zméné¢, tak pfimo o vlastni roli v ni. Témito prostory jsou mysleny nejen
fyzické prostory, ale i napiiklad opét vyuziti vySe navrhovaného webového prostoru.

Z tyzickych prostor se ma na mysli naptiklad vyuzivani informacnich tabuli, které jsou
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v kazdé z budov spolecnosti, ale v soucasné dobé nejsou patiicné vyuzivany, a nckteré
informace na nich jsou i vice jak dva roky staré. Tyto tabule vSak pochopitelné
nemohou poskytnout zpétnou vazbu. Proto se pii dulezitych zméndch musi zfidit
i provizorni centrum, ¢i linka, ktera by slouzila pfedev§im pro zainteresované
zaméstnance k zjisténi blizsich informaci o zménach zjisténi jejich roli v nich. To jim
pomuze k lepSimu pfipraveni se na chystané zmény. Faze pribchu:

e Zjisténi potieby zmény vedenim firmy (+/- 6 mésictr)

e Ziskani informaci pro provedeni zmény (+/- 3 mésice)

e Vybér osob zodpovédnych  zapfenos informaci k zaméstnancim
zainteresovanych do planované zmény (+/- 2 mésice)

e Zajisténi moznosti informovani zaméstnancii pies web (+/- 2 mésice)

Opét zde ma hlavni zodpovédnost uzsi vedeni firmy, kde by vSak bylo vhodné nékteré

ukoly delegovat na stiedni management.

Cilem zmény ,,SniZeni nevole ke zménam* je sniZzeni odporu ke zménam ze strany
zamé&stnancl. K tomu pfispiva zlepSeni jejich informovanosti, a komunikace s nimi 0
zménach. S tou zménou jsou Uzce spjaty 1 zmeény piedchozi, které byly popsany v textu

vyse. Ocekavané ndklady téchto zmén se piedpokladaji mezi 25 000 az 35 000 K¢.

7.3.4 ZvySeni motivace zaméstnanci

Cilem je dosédhnout spokojenych a motivovanych zaméstnancii v celé organizaci. Vyssi
motivovanost povede K vyssi efektivité prace a spokojenosti ve firmé. Zameéstnanci
¢asem nabudou vnitiniho dojmu, Ze si jich spole¢nost vazi a oni jsou pro ni duleziti.
Tim se upevni 1 jejich loajalita vi¢i spole¢nosti PMDP.

Vytvoreni motivacniho programu

K dosazeni spravné motivovanych zaméstnancli se dd dojit predevsim diky dobrému
managementu, a vhodnym motivim zaméstnancd, které je dovedou k jejich osobnim
cilim. Nadtizeni musi jit svym podfizenym ptikladem, coz povede ke zvySeni efektivity
Usili zaméstnancti, potazmo celych pracovnich skupin. Existuji vsak dalsi zpisoby, jak

motivovanost zaméstnancl, potazmo i jejich pracovni nasazeni zvysit. K tomu slouZzi
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napiiklad motivaéni programy. Uelem t&chto programii je celkové a cilevédoms

pusobit na pracovniky ve spolecnosti. Jejich tvorba se da rozdélit na tfi zdkladni druhy.

e metody a zpusoby vyuziti v§emoznych odmén, kterymi spole¢nost PMDP, a.s.
disponuje
e metody a zpusoby, které zabezpecuji celkovou péce o zaméstnance

e metody a zpusoby zvySovani odbornych znalosti zaméstnancti spole¢nosti

Jak bylo popsano v analyze spole¢nosti, motivovani jsou pievazné zaméstnanci na
vyssich stupnich fizeni, ktefi mohou byt soucasti projektl apod. Zaméstnanci na nizSich
stupnich takové ptilezitosti nemaji, proto se u nich musi motivace dosahovat jinym
zpusobem. Tyto zaméstnance mize motivovat napiiklad uznani od vedoucich,
spoluucast na pracovnich ukolech ¢i naptiklad finan¢ni odmény. Ve spole¢nosti by bylo
vhodné vytvofit program napiiklad ,,Zaméstnanec mésice®, ktery by kazdy mésic
jednoho ze zaméstnancii naptiklad finanéné odmeénil, a navic by to pro n¢j byla osobni
pocta. Tyto zaméstnance by navrhovala vzdy skupina stfednich manazert. ZvySeni
motivace u zaméstnanci povede napiiklad k dobrovolnému, a aktivnimu pfistupu
bude potieba znalych a schopnych lidi dané problematiky, proto bude mozné treba
najmout i externiho pracovnika, nicméné zodpovédnost ponese vedeni firmy. Faze

prubéhu:
e Analyza stavajicich zptisobti motivace ve firmé (+/- 2 mésice)

e Vybér vhodnych zaméstnancii se zkuSenostmi s vytvafenim motivacnich

programti - V piipadé nutnosti najmuti externiho pracovnika (+/- 3 mésice)
e Sestaveni tymu zaméstnanct v Cele se zvolenym expertem (+/- 1 mésic)
e Vytvoreni motiva¢niho programu (+/- 5 mésictr)
Spravné nastavené odmeény

Motivaci zaméstnancli se musi zabyvat kazd4 spolecnost, ktera se chce dale rozvijet.
K udrzeni svych zaméstnancii je zaddouci je efektivné motivovat i formou odmén. Ty
mohou mit rizné podoby, at’ uz financni ¢i nefinancni. Nejcastéjsich motivacnich
prostiedkem jsou pochopitelné penize. Finan¢ni odmény ma spole¢nost PMDP

nastaveny napiiklad za vérnost (finan¢ni bonusy za pocet let u firmy), ¢i za vyssi
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pracovni Usili (ucast na projektech). Nékteti zaméstnanci vSak maji jesté zajem o dalsi
prosttedky, které by je vice motivovali. Proto je zaddouci ve spolecnosti spravné nastavit
fungujici systém odmén tak, aby vedl k motivaci co nejvétsiho mnozstvi zaméstnancil.
Odmeény zaméstnanci se mohou odvijet od kvality splnénych ukoll, rychlosti jejich
splnéni ¢i celkového plnéni a dodrzovani stanovenych termind. Benefity nefinan¢niho
typu, které ve firmé chybi, jsou naptiklad ptispévky na sport, kulturu ¢i dovolend navic.
Problematikou by se mél zabyvat specialné sestaveny tym pro tento tcel, ktery predlozi
navrhy vedeni firmy, které by mélo ndvrhy analyzovat, a nékteré z navrha piipadné

akceptovat, a docilit tak zvySovani motivace ve spolecnosti. Faze prubéhu:
e Sestaveni tymu zabyvajiciho se spravnym nastavenim odmén (+/- 2 mésice)
e Sestaveni navrhu na zvySeni efektivity odmén (+/- 3 mésice)
e PiedloZeni navrha vedeni firmy (+/- 2 tydny)
e Analyza ze strany vedeni firmy (+/- 2 mésice)

e Realizace opatieni (+/- 4 mésice)

¢

Cilem zmény ,ZvySeni motivace zaméstnanci® je celkové zvySeni motivace
zaméstnancl, které by vedlo kristu jejich loajality ke spole¢nosti PMDP, a.s.

Ocekavané naklady téchto zmeén se predpokladaji mezi 60 000 az 75 000 K¢.

7.3.5 Decentralizace rozhodovani

Cilem je podporovat rozhodovéni na nizSich organizacnich stupnich ve spole¢nosti.
Zameéstnanci ziskaji diky delegovani pravomoci pocit, Ze jejich schopnosti, dovednosti
a zkuSenosti jsou pro spolecnost prospésné a zadouci. Diky participaci na rozhodovani
se zleps$i vztah zaméstnancu ke spole¢nosti. Dale by to pomohlo vedeni firmy od feseni
zalezitosti, které miize prenechat na starost sttednimu managementu, zvysi se flexibilita
a povede to i ke snizovani nakladi.

Vyuzivani prdce v tymu

Dle dotaznikového Setfeni velka ¢ast respondentd souhlasi s vyuzivanim tymové prace
ve spolecnosti, avSak spoluprace v nich uz nefunguje tolik, jak by méla. Podporovani
spoluprace je dulezité jak mezi jednotlivymi zaméstnanci, tak i mezi celymi Useky
firmy. Spolupraci zajist'uji pravé pracovni tymy. Ty podporuji u zaméstnancl zvyseni
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produktivity prace tam, kde se vyzaduji kreativni feSeni situaci, dale také slouzi
K propojovani znalosti a dovednosti jedinci, ktefi se vtymu nauéi spolupraci
a skupinovému rozhodovani. Plusem tymu je také jejich flexibilita, a rychlejsi reakce na
zvladani novych ¢i neocekdvanych situaci. SpoleCnost PMDP chce tymovou praci
podporovat ve vSech svych tusecich. Jednotlivé tymy by se méli také sestavovat za
ucelem jednorazového feseni nékterych zadanych tukold. Zde se pocitd s vyuzitim
zaméstnancl napii¢ organizaci. Za sestavovani tymu by méli byt zodpovédni feditelé

jednotlivych usekt. Faze prubehu:
e Zjisténi potieby vzniku tymu (+/- 2 mésice)
e Urceni ucelu vzniku tymu + stanovené cile (+/- 1 mésic)
e Vybér ¢lent tymu (+/- 2 mésice)
e Vlastni vznik tymu a jeho formovani (odviji se dle rozsahu bodu dva)

Zavedeni systému decentralizace

Ve spolecnosti PMDP, jak jiz bylo dfive zminéno, probihd rozhodovani ptfevazné
z jednoho mista a pouze od uzké skupiny lidi. Ve spole¢nosti je tedy vyuzivano
pomérn€ vysokého stupné direktivniho stylu fizeni. Tento styl je Zadouci trosku
»Zmirnit“, a presunout se mirné¢ smérem ke stylu demokratickému. Zaméstnanci na
niz§ich urovnich, neZ je top management by se mohli zapojit do rozhodovani
v nékterych oblastech firmy. Je dulezité, aby byly vyslechnuty nazory zaméstnancd,
a predevsim aby zaméstnanci védéli, ze jejich zkuSenosti a znalosti jsou plné vyuzivany,
coz v soucasné dob¢ dle dotaznikového Setfeni UipIn€ nemaji. K tomu napomize praveé

zmirnéni centralizace v celé spole¢nosti. Faze prib¢hu:
e Analyza procest, které je mozno delegovat
e Urceni zodpovédného zaméstnance za pribéh systému decentralizace
e Vybér zaméstnanciim, kterym se budou tkoly delegovat

e Urceni pravomoci jednotlivym podfizenym

Uceni podiizenych novym tkolim

Takovato zména nebude pfili§ financné ndrocnd, ale spiSe bude narocna organizacné.
Vse ze zacatku bude muset zvladnout top management firmy, a postupem casu jiz
predavat tikoly na nizsi stupné vedeni.
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Cilem zmény ,, Decentralizace rozhodovani® je podpora rozhodovani na nizSich
stupnich organiza¢niho fizeni ve spole¢nosti PMDP, a.s., které povede pocitu
zamestnanct, ze jsou soucasti firmy, a jejich schopnosti, znalosti a zkuSenosti jsou plné
vyuzivany. O¢ekavané naklady téchto zmén se budou pohybovat piiblizné mezi 25 000
az 30 000 K¢.

Vsech pét vyse uvedenych hlavnich zmén je navzajem velmi propojeno, a kazda z nich
svym zpiisobem ovliviiuje ¢tyii zbyvajici. Dllezity je i soulad primarnich cili zména,
a to ze tyto cile jsou vzijemné slucitelné. Za hlavni pojitko se dd povazovat
komunikace, ktera se da povaZzovat nejzavaznéjsi nedostatek v organizaci, a proto se ji

vSechny zmény alesponl okrajoveé vénuji.

7.4 Rizika zmén

Riziky zmén jsou zde myslena rizika do okamziku uvedeni zmén, ne rizika, ktera
mohou poté nasledovat. Kazda z vyse uvedenych zmén s sebou pochopitelné nese jistou
miru rizika. Je proto nezbytné nutné, aby osoby (skupiny) zodpovédné za danou zménu
rizika analyzovala, a pfipadné na né patiicné reagovala (akceptace, redukce, pienos,
vyhnuti se riziku). Z tohoto se daji vyvodit tfi hlavni rizikové faktory, které mohou pfi

zavadéni zmén nastat, jsou jimi:

e Nezvladnuti organizace zmén managementem spolecnosti
e Neziskani dostate¢nych finan¢nich prostiedkli na zménu

e Nezdjem zaméstnancl

Neékteré zmény jsou pomérn€ naro¢né na organizaci, a pokud je bude chtit spole¢nost
disponuje kvalitnim vedenim, avSak je mozné, Ze n€které zmény nebudou probihat
pfesn¢ podle stanovenych harmonogrami, a jejich zavedeni se opozdi. K redukci

mozZnosti vyskytu tohoto rizikového faktoru je vhodné zacit zménou decentralizace

v

Neziskani dostate¢nych financ¢nich prostfedki mulze nastat v pfipadé vyskytu
neocekavané situace, ktera bude vyzadovat véEétSi objem firemnich financnich

prostiedkli, coz by znamenalo, ze se budou muset nékteré z planovanych zmén
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minimaln¢ odlozit. Takovato situace vSak neni v soucasné dob¢ pfili§ pravdépodobna,
navic zmény nevyzaduji az tolik zdsadni Cast finan¢nich prostfedkli jako napiiklad
nekteré jiné projekty ve spolecnosti. Nicméné pro ptipad vyskytu rizikového faktoru je
vhodné vytvofit si uritou finan¢ni rezervu.

24

pro realizaci zmén nezbytné dileziti. Planuje se s nimi i do pracovnich skupin a tymi.
Pro snizeni rizika je tfeba jim disledné vysvétlit, ze planované zmény povedou
predevsim k jejich spokojenosti, a zlepSeni celkového pocitu z prace ve spole¢nosti
PMDP, a.s.

7.5 Zavérecné zhodnoceni

Firma PMDP ma bezesporu vyhodu diky své tradici ve mésté Plzni a dokonalé znalosti
svého okoli, na kterych miize stavét. Spolecnost ma spoustu loajalnich zékaznikt a jeji
image Vv okoli je také velmi dobra. Zaméstnanci ji povazuji za Gspé$nou firmu s tradici.
PMDP svym zaméstnancim poskytuje né€kolik moznosti rlstu a vlastniho
sebezdokonalovani, nicmén¢ hlavnim problémem stale zustava problém s komunikaci.
Nadfizeni se musi naucit davat prostor svym podfizenym, vyslechnout jejich nazory,
a také je vice zapojit do déni ve firmé&. Spolecnost musi také pIlné zhodnotit znalosti,

dovednosti a zkuSenosti svych zamé&stnanc.
Osobni nazor:

Chce-li si spole¢nost PMDP, a.s. v soucasné dobé¢, kdy ostatni podniky kladou diraz na
firemni kulturu, udrzet své zaméstnance, vyuzivat jejich potencial a rozvijet ho, peCovat
o ng, a také ziskavat nové schopné zaméstnance do svych tfad, nesmi téma firemni
kultury podcenit. Je tieba zmeénit ptistup vedoucich pracovnikii, a delegovat tkoly na
dalsi zaméstnance. Také musi se zaméstnanci lépe komunikovat a predavat jim
informace dulezité tykajicich se spoleCnosti. Tato otevienost vi¢i zaméstnancim
povede k vytvofeni vzajemné duvéry, a budovani vztahu firma-zaméstnanec, ktery je

nesmirng diilezity.
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Zavér

Tato diplomova prace pojednava o roli firemni kultury v implementaci strategie
konkrétni firmy. Pro tyto ucely byla zvolena spole¢nost Plzenské méstské dopravni
podniky, a.s., jejiz hlavni a nejdalezitéjsi Cinnosti je provozovani meéstské veiejné
dopravy ve mésté¢ Plzenn a jeho okoli. V praci je postupné popsan vyznam firemni

kultury v soucasné dobg, jeji vztah na strategii a také na vykonnost.

V prvni kapitole prace je spole¢nost nejdiive predstavena a kratce je shrnuta jeji, vice
nez stoleta, historie. V této Casti je jeSté zminén piredmét podnikani spolecnosti,
a predevS§im jsou zde stanoveny jeji strategické cile. Kapitola druhd se zabyva
strategickou analyzou spole¢nosti Plzefiské méstské dopravni podniky, a.s., ktera slouzi
K vybéru nejvhodnéjsi strategie firmy. Analyza Cerpa data piedev§im z analyz
makroprostiedi, mezoprostifedi a mikroprostiedi. Tato Cast je dulezitd pro cely dalsi
prubéh prace. Pro vybér vhodné strategie byla pouZzita matice QSPM a z ni vychazejici
celkové skoré atraktivity TAS. Jako nejvhodnéjsi strategie byla nasledné zvolena

strategie penetrace trhu.

V nasledujici kapitole je zvolena strategie implementovana dle metodiky Balanced
scorecard. Cilem této metodiky je vytvofeni a zobrazeni komplexniho obrazu vize
firmy. Ktomu se da dostat postupnymi kroky, jimiz jsou nejprve rozélenéni
strategickych cilti do ¢tyf perspektiv metodiky Balanced scorecard. Tyto perspektivy
jsou perspektiva finanéni, zakaznicka, perspektiva internich procesti a posledni z nich je
perspektiva uceni se rast. Poté jsou popsany vazby mezi cili pomoci vztaht pficin

a disledki. K jejich grafickému znazornéni je nasledné sestavena strategickd mapa.

V potadi ¢tvrta kapitola se jiz konkrétné vénuje problematice firemni kultury, nejprve
teoreticky, poté se jiz dle analyz stanovuje konkrétni Zadouci kultura pro spolecnost
Plzenské meéstské dopravni podniky, a.s. Zde se nesmi zapominat ani na strategii
spole¢nosti, ktera firemni kulturu bezesporu ovliviiuje. Zadouci firemni kultura je
nastavena tak, aby odpovidala typu spolecnosti Plzeiiské méstské dopravni podniky, a.s.
Musi zde stale panovat urCity stupenn hierarchie, nicméné nesmi se zapominat ani
na rozvoj vlastnich zaméstnancti a nezanedbavat komunikaci s nimi. Pro tvorbu zadouci
firemni kultury bylo vyuzito metody dle OCAI. Zadouci kultura firmy je primarng
cilena na zdkazniky a jejich potieby. Nasleduje ¢ast, kde je popsana charakteristika

internich procesu, resp. prvka dilezitych k tvorbé firemni kultury ve spole¢nosti.
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Vyzkum, resp. analyza firemni kultury ve spole¢nosti Plzeiiské méstské dopravni
podniky, a.s. probihala pomoci nékolika metod. Jednou z nich, byla metoda pozorovani,
dale analyza internich dokumentii organizace, rozhovory se zaméstnanci spolecnosti,
a také dotaznikové Setfeni, jemuz se vénuje Sesta kapitola této diplomové prace. Diky
témto metoddm bylo zjisténo ve firmé nékolik nedostatki, jako je naptiklad vysoka
centralizace, ¢i neznalost zaméstnanci ani zdkladniho sméfovani firmy. Nejvice

problémova oblast byla vsak bezesporu komunikace v celé spole¢nosti.

Posledni ¢ast prace se zabyva navrhy opatieni vedoucich k dosaZzeni zadouciho stavu
firemni kultury ve spole¢nosti Plzenské méstské dopravni podniky, a.s. Navrhi na
zménu obsahuje tato diplomova prace celkem pét hlavnich, z nich kazda ma své dil¢i
body. Kazdy z navrhi obsahuje cile, kterych by mélo byt dosazeno po provedeni
zmény, odpovédnou osobu ¢i tsek, piiblizné ¢asové obdobi realizace, a o¢ekavanou
finan¢ni castku téchto zmén. Ke konci kapitoly jsou uvedena jeSté rizika zmén,

a popsana opatieni vedouci k jejich snizeni.

Firemni kultura a jeji vyznam pro dany podnik je tedy nezpochybnitelny. Je vsak
dulezité, aby firemni strategie spole¢nosti mohla byt rozpracovana do realizovatelnych
cilt, a také aby ji bylo mozné Gspé€$né implementovat. Klicem k uspéchu je poté soulad
firemni kultury a zvolené strategie. Firemni kultura je ve svém disledku mocna, ale
dvojse¢na zbran, ktera muze rozhodovat o budoucim uspéchu ¢&i netaspéchu celé

spole¢nosti.
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Abstrakt

KOTIK, Ondiej. Firemni kultura — jeji role vimplementaci strategie firmy. Plzen:
Fakulta ekonomicka ZCU v Plzni, 102 s., 2014

Kli¢ova slova: Firemni kultura, strategie firmy, Balanced scorecard, zména firemni

kultury

PiedloZena prace pojednava o roli firemni kultury v implementaci strategie konkrétni
firmy. Pro tyto ucely byla zvolena spole¢nost Plzenské méstské dopravni podniky.
Prace se ve své prvni Casti vénuje piedstaveni spole¢nosti a jeji celkové strategické
analyze. Po analyzdch byla zvolena nejvhodnéjsi strategie k naplnéni stanovenych
strategickych cili. Déale byla zvolena strategie implementovana dle metodiky Balanced
scorecard. Nasleduje Cast, ktera se jiz konkrétn¢ vénuje problematice firemni kultury,
nejprve teoreticky, poté se dle analyz ur€uje konkrétni Zadouci kultura pro spolecnost.
Po rozboru charakteristiky internich procesi, resp. prvku dulezitych k tvorbé firemni
Kultury ve spoleénosti se prace zaméiuje na stavajici firemni kulturu, k jejimuz zjisténi
jsou vyuzity rizné metody. Stavajici firemni kultura je nasledné porovnana se Zadouci
a jsou navrzena opatieni zmén, ktera povedou k dosazeni zadouciho stavu firemni
kultury. Do budoucna se da nadale pozorovat vyvoj spole¢nosti Plzeniské méstské

dopravni podniky, a doporu¢ené zmény mohou byt v piipadé potieb upraveny.



Abstract

KOTIK, Ondiej. Corporate culture — its role in the implementation of company

strategy. Plzen: Faculty of Economics University of West Bohemia, 102 p., 2014

Key words: Corporate culture, corporate strategy, Balanced scorecard, corporate
culture change

The present work discusses the role of corporate culture in implementing the strategy of
a particular company. The company which was chosen for these purposes is Plzeniské
meéstské dopravni podniky. This work is in its first part deals with the presentation
of the company and its overall strategic analysis. After that, it was chosen the most
appropriate strategy to meet its strategic objectives. Furthermore was the strategy
implemented by the Balanced Scorecard. Next part which has been specifically devoted
to the issue of corporate culture, at first theoretically, then according to the analysis
determines the specific desired culture for the company. After analyzing the
characteristics of internal processes, resp. elements important to the formation
of corporate culture in the company, the work is focus on the current corporate culture,
to which the findings are used different methods. Than the current corporate culture is
compared with a preferred and next the proposed changes are designed which will
achieve the preferred sort of corporate culture. In the future, the continue development
can be watch in the Plzenské méstské dopravni podniky company, and recommended

changes can be adjusted if it be necessary.



