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Anotace

Uplatnéni agilnich pristupu Fizeni v oblasti lidskych zdroju a znalostniho Fizeni se

zamérenim na specifika generace Y

Dramaticka naruseni globalnich dodavatelskych fetézct spojena s pandemii COVID-19
zduraznila strategicky vyznam obchodni agility. Spolecnosti po celém svéte implementuji
instrumentalni a kulturni zmény, aby urychlily svou agilni transformaci a uspély tak
v soucasném dynamickém a komplexnim podnikatelském prostedi. Agilni metodiky fizeni

se z oblasti vyvoje software dostavaji do dalSich odvétvi a organizacnich utvar.

Ceska republika jiz agilitu ve velkém piijala. Rada automobilovych spolednosti Gsp&§né
zaclenila do svych provoznich modelti Lean, Kanban a Scrum, které jsou zakladem agilni

transformace.

Predkladana disertacni prace poklada za cil ovéfit moznost uplatnéni agilnich metodik ve
vybranych automobilovych podnicich v Libereckém a Stiedogeském kraji Ceské republiky
se zaméfenim na specifika generace Y. Rozsah znalosti, aplikace, vyhod a obav
z pouzivani agilnich metodik jsou pfedmétem Setfeni realizovaného formou prizkumnych
rozhovori s vedoucimi pracovniky zkoumanych vyrobct automobilového vybaveni.
Formou dotaznikového Setieni, byla zjistovana mira povédomi, praktického vyuziti a
preferenci zaméstnanci v oblasti agilnich praktik. Zvlastni pozornost byla pfitom
vénovana generaci Y, kterd se stava nejCetnéjsi generaci na trhu prace a vyzaduje odlisné

prostfedky motivace k dosazeni uspéchu.

Prace propojuje koncept agilniho fizeni s fizenim lidskych zdroji, ¢imz utvafi novy,
originalni uhel pohledu na pfedkladanou problematiku a obohacuje tak dosavadni védecké
poznatky. Pfinosem prace je rozsahla reSerSe Ceskych a zahrani¢nich zdroju doplnéna
o vysledky vlastniho vyzkumu. Na zakladé¢ primarnich dat je navrzen model pfijeti
vybranych atributl agilné fizenych organizaci s ohledem na preference generace Y.
Spolecné se sadou doporuceni pro uspesnou implementaci agilnich metodik, je navrzeny
model pifinosem pro podnikovou praxi. Model je kladné hodnocen oslovenymi HR

odborniky z hlediska jeho uplatnitelnosti a pfinosu pro automobilové prostredi.

Klicova slova: agilita, agilni fizeni, lidské zdroje, generace Y, COVID-19, automobilovy

prumysl



Abstract

Application of agile management approaches in human recourses and knowledge

management with a focus on the specifics of generation Y

The dramatic disruptions to global supply chains caused by the COVID-19 pandemic have
emphasized the strategic importance of business agility. Companies around the world are
implementing instrumental and cultural changes to accelerate their agile transformation
and therefore succeed in the present dynamic and complex business environment. Agile
management methods are expanding from the field of software development to other

industries and corporate functions.

The Czech Republic has already adopted agility on a large scale. A number of automotive
companies have successfully incorporated into their operational models Lean, Kanban, and

Scrum, which are the basis of agile transformation.

The presented dissertation aims to verify the possibility of applying agile methodologies in
selected automotive companies in the Liberec and Central Bohemian regions of the Czech
Republic with a focus on the specifics of generation Y. The extent of knowledge,
application, benefits, and concerns from the use of agile methodologies is the subject of
research carried out in the form of exploratory interviews with executives of the
investigated manufacturers of automotive equipment. In the form of the questionnaire
survey, the level of awareness, practical use, and employees' preferences in the field of
agile practices was determined. Special attention was paid to generation Y, which is
becoming the prevailing generation in the labor market and requires different means of

motivation to achieve success.

The thesis connects the concept of agile methodologies with human resources
management, which creates a new, original view of the presented topic and thus enriches
existing scientific findings. The contribution of the work is the extensive research of Czech
and foreign sources supplemented by the results of own research. On the basis of primary
data, a model of the adoption of selected attributes of agile-managed organizations with
regard to the preferences of generation Y is proposed. Along with a set of
recommendations for the successful adoption of agile methodologies, the proposed model
is a benefit for business practice. The model is positively evaluated by HR experts in terms

of its feasibility and contribution to the automotive environment.
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Uvod

Soucasné podnikatelské prostiedi je charakterizovano rychlym technologickym pokrokem,
dirazem na inovace, silnou konkurenci a digitalizaci. Informacni spolecnost, zalozena na
integraci informacnich a komunikacénich technologii (ICT) do vSech oblasti spole¢enského
zivota, klade stale vyssi naroky na produkty a sluzby a snizuje tak jejich zivotni cyklus.
Dnesni spottebitel touzi byt vyjimec¢ny, pozaduje individualni pfistup ve v§ech obchodnich

interakcich.

Jiz pred rokem 2019 byl tspéch podnikatelskych subjekti do zna¢né miry urcen schopnosti
pruzné reagovat na zmeény, piipadné tyto zmény iniciovat pro dosazeni vyhodné&jSiho
postaveni pied konkurenci. Pandemie COVID-19 méla hluboky a bezprostfedni dopad na
lidstvo a organizace po celém svété. Firmy byly konfrontovany s novymi vyzvami
v podnikatelském prostiedi a rostoucim vyznamem ICT. Subjekty vSech velikosti Celily
bezprecedentni virem fizené potiebé prizpusobit své obchodni modely rychle se ménicim
pozadavkam trhu. Jiz nyni je zfejmé, Ze je dopad na digitalizaci, automatizaci a globalizaci
vSestranny a trvaly. Pokud chtéji lidfi prosperovat v dnesnim nestalém a slozitém svété,

budou se muset rychle pfizptsobit trhu a socialné-psychologickym zménam.

Agilni znamena aktivni, flexibilni, pruzné reagujici na zménu. Agilni fizeni se vyznacuje
pfipravenosti a schopnosti rychlé reakce a ma vynalézavy a prizptsobivy charakter
(Dolezal et al., 2016). Agilni metodiky nejsou novym fenoménem. Po desetileti je ICT
prumysl pouziva ke zlepSeni produktivity a motivace, zvySeni kvality produktt a zkraceni
doby uvedeni na trh. Automobilovy primysl je jednim z odvétvi, které zaznamenalo
negativni dopad pandemie nejvice (Hensley et al, 2021; Kufelova & Rakova, 2020; Eldem
et al., 2022), zejména z divodu globalni integrace, vysoce naro¢ného hodnotového fetézce
a fizeni kvality. Pandemie COVID-19 rovnéz vytvofila naro¢né prostfedi pro fizeni
lidskych zdroja. Lidfi museli rychle reagovat na technické, fyzické a socialné-
psychologické zmeény na pracovisti a ve spoleCnosti (Carnevale & Hatak, 2020). Za
takovych omezeni muze agilni zpusob fizeni slouzit vyrobnim spole¢nostem na jejich cesté
k prosperité.

Gunasekaran (1999) definoval Ctyfi kliCova kritéria agility ve vyrob¢: strategie, 1idé,
systémy a technologie. Strategie jako jedno ze zakladnich kritérii zahrnuje inovace a ptijeti

agilnich metod fizeni. Dlouhodobé planovani je nahrazeno tadou variabilnich strategii

oveéfenych béhem implementace a pfizpusobenych skuteCnym vyrobnim podminkam.
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Vedouci podniku jsou zodpovédni za ziskavani a zlepSovani schopnosti, které podporuji
agilni transformaci. Pojem agilni znamena schopnost organizace rychle se adaptovat na
zmény na trhu produktivnim a nakladové efektivnim zpisobem. Agilni organizace je ta,
ktera vyuziva iterativni metody projektového fizeni k prubéznému dodavani produktu
zakaznikovi na zaklade aktivni spoluprace s tymem, coz pomaha zajistit rychlou reakci na
piipadné zmény (Sochova & Kunce, 2014). Piipravenost podnikovych dodavatelskych
fetézci béhem pandemickych preruseni uzce souvisela s Grovni jejich agilni vyspélosti.
Agilni organizace vytvareji prostfedi neustdlého uceni a experimentovani, zatimco
zaméstnanci proaktivné vyuzivaji pfilezitosti k ziskani a uplatnéni novych dovednosti ve
své kazdodenni praci. Agilni organizace pfitahuji lidi motivované vnitini vasni pro svou
praci a touhou po dokonalosti. Agilné orientovana zména vyzaduje vicerozmérny pristup.
Lidské zdroje jako nositelé ptisluSnych znalosti a dovednosti jsou primarnimi ambasadory

agilni transformace a zdrojem konkurenceschopnosti firem (Munteanu et al., 2020).

Ulohou ttvaru fizeni lidskych zdroji (dale také HR, z angl. human resources) v agilni
organizaci je usnadnit a zlepSit organizacni agilitu a zvysit motivaci talenti. Na rozdil od
tradicniho pojeti, kdy je prace HR vétSinou vnimana jako implementace standardd, jejich
plnéni a kontrola, role HR v agilnich organizacich se posouva ke koucovani a fizeni talentd
(Gieles & van der Meer, 2017). Prestoze je HR jednou z oblasti, které v agilni transformaci
Casto zaostavaji, vhodna personalni strategie a zména pfistupu k zaméstnancim jsou
kli¢ovymi faktory uspéchu pfi zavadéni nové agilni firemni kultury (Sochova, 2019).
Odbornici na lidské zdroje by méli povzbuzovat a posilovat samo-organizované pracovni
tymy, coz je pomérné novy, ale vysoce efektivni koncept v ramci managementu
(Nawaz & Gomes, 2020). Zmeéna HR pfistupu piinasi vyhody: dobrou podporu pro agilni
zpusoby prace v tymech, vyssi miru angazovanosti a rozvoje zameéstnancu (Gieles & van
der Meer, 2017), efektivné)si prostiedi pro neustalé uceni (Dingseyr et al., 2012) a sdileni
znalosti (Tenorio et al., 2020), efektivnéjsi ziskavani talenti (Nawaz & Gomes, 2020) a
fizeni vykonnosti (Sochova, 2019). Manifest pro agilni rozvoj lidskych zdroj& (2017)
uvadi, ze poslanim HR profesionald je podporovat angazovanost lidi a jejich osobni rust;
povzbuzovat je, aby vitali zmény a pfizptsobovali se, kdyz je potieba; budovat samo-
organizujici se a spolupracujici tymy s vysokou mirou autonomie; posilovat motivaci a
schopnosti tyma; vyuzivat variability silnych stranek a talentd zaméstnanci a pomoci jim

vybudovat prostredi, které potfebuji k odvadeéni dobré prace.
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Lidsky a intelektualni kapital jsou dulezitym zdrojem konkurenceschopnosti podniku
(Jermaf, 2012). Principy agilniho managementu navic vitaji meénici se pozadavky a
pretvareji je v konkurenéni vyhodu pro zakaznika (Ulrich, 2018). Synergie obou vytvaii
vitéznou pozici v sou¢asném podnikatelském prostiedi, které vyzaduje schopnost predvidat

a rychle reagovat na vznikajici trzni pfilezitosti.

Podle Lindvalla et al. (2002), tfi nejdalezitéjsi faktory, které vedou k tUspé€Snému pfijeti
agilniho piistupu, jsou kultura, lidé a komunikace. Usp&$na implementace agilnich
pfistupti zavisi na fadé faktort, jako je typ organizace, zaméfeni a veékova struktura
zaméstnancu. Generace Y (dale také milenialové) tvoii vyznamny podil zaméstnanct na
trhu prace a poCet zastupci mladSich generaci prirozené roste. Pochopeni preferenci

mileniala v oblasti fizeni podnika a lidskych zdroja je proto klicové.

Predkladana disertacni prace se zabyva zkoumanim agilnich metodik fizeni ve vybranych
automobilovych podnicich v Libereckém a Stredoceském kraji. V této praci jsou pojmy
automobilovy podnik, automobilova spole¢nost, automobilova firma, vyrobce automobili,
vyrobce automobilového vybaveni a vyrobce originalniho vybaveni automobila pouzivany
jako synonyma a znamenaji podniky automobilového primyslu. Dominantnim odvétvim
ve vytyCené geografické oblasti je zpracovatelsky priamysl, jehoZ soucasti je automobilovy
prumysl. Ekonomicka prosperita téchto regionti je vysoce zavisla na pusobeni husté
koncentrovanych vyrobct automobila a pribuznych dodavatelti. Pandemie odhalila zna¢né
problémy v jejich hodnotovych fetézcich zptisobené mimo jiné rigiditou a pomalou reakci
na zmény trhu. Dukladna analyza téchto subjektd by méla slouzit jako zaklad pro
doporuceni agilni transformace. Cilem disertacni prace je zjistit miru znalosti a pouziti
agilnich metodik fizeni ve vybranych podnicich. Dal§im cilem prace je prozkoumat postoje
zamestnancl vybranych podnika k atributim agilné fizenych firem. Prace si taktéz klade
za cil ovéfit moznost uplatnéni agilnich pfistupt fizeni v oblasti lidskych zdroji a

znalostniho fizeni s ohledem na specifika generace Y (neboli mileniali).

Jako generace je oznaCovana velka skupina lidi, ktefi jsou socializovani pfiblizné ve stejné
dobé, a poji je proto doboveé podminény styl zivota a zpusob mySleni (Hernandez-de-
Menendez et al., 2020). Tato skupina je identifikovana rokem narozeni, ktery se dle
raznych autorti mirné lisi. Dle Leslie et al. (2021) jsou milenialové povazovani za prvni
generaci, kterd vyrostla v dob¢ internetu, médii a globalizace; autofi vymezuji generaci Y

rokem narozeni 1981 az 1995.
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Zatimco poradenstvi a IT zlstavaji na SpiCce odvétvi s nejvyssi agilni vyspélosti, zprava
"The Business Agility Report" (Cearns etal., 2020) poukéazala na to, ze vyrobni,
automobilovy a letecky primysl po celém svété s obchodni agilitou teprve zacinaji.
Analyza sekundarnich dat potvrzuje pokrok v urovni znalosti a vyuzivani agilnich praktik
v Ceské republice (dale také CR) za posledni desetileti. Poet relevantnich prizkumd je
viak omezeny a obvykle poskytuje piehled na vysoké Grovni napii¢ odvétvimi. Zadny ze
zjisténych prizkumi neni natolik detailni, aby osvétlil problematiku vyuzivani agilnich
metodik v automobilovych firmach na primyslovém severu Ceské republiky. Dostupné
prizkumy agilniho fizeni v CR rovnéz nemaji piesah do oblasti fizeni pracovnikd
Generace Y. Téma disertacni prace rezonuje s potfebou flexibilni reakce na neustalé se
meénici trzni podminky. Problematika agilniho fizeni nabyva na aktualnosti s ohledem na
akutni  potfebu  feSeni  popandemickych  naruSeni  dodavatelského  fetézce
a zaméstnaneckych preferenci. Predkladana disertacni prace tak tvoii prispévek k literarni

mezefe a ma prakticky pfinos pro podnikatelské subjekty.

Disertaéni prace je rozdélena do osmi zakladnich kapitol. Prvni kapitola se vénuje
hlavnimu cili, vyzkumnym otazkam a celkové koncepci prace. Druhd kapitola se vénuje
teoretickym vychodiskiim a literarni reSerSi. Tato kapitola nastifiuje historicky vyvoj
projektového ftizeni, definuje klicové koncepty agilniho fizeni a jeho presah do oblasti
fizeni lidskych zdrojii a v neposledni fadé se zaobira pracovni motivaci generace Y.
Kapitola treti poskytuje prehled sekundarnich dat. Zde jsou predstavena kliCova zjisténi
mezinarodnich a Ceskych prizkuma v oblasti agilniho fizeni. Pozornost je rovnéz
vénovana posunu preferenci mileniald od tradiéniho k agilnimu zptsobu fizeni. Ctvrta
kapitola se vénuje metodice a postupu feSeni empirické Casti disertatni prace. Na ni
navazuji vlastni vysledky primarniho vyzkumu, zejména prizkumnych rozhovort a
dotaznikovych Setfeni. Kapitola Sestd predklada obecna doporuceni a model piijeti
vybranych atributt agiln€ fizenych organizaci ve zkoumanych automobilovych podnicich
Libereckého a StfedocCeského kraje s prihlédnutim k preferencim generace Y. V kapitole
sedmé jsou shrnuty hlavni vysledky prace. Tato kapitola rovnéz otevira diskuzi ve vazbé
na dosazené vysledky primarniho vyzkumu a s ohledem na teoretické poznatky z uvodnich
kapitol. Kapitola osma poklada za cil definovat védecky pfinos realizovaného vyzkumu v
teoretické a praktické roving€. Praci uzavira seznam literatury, pfilohy a pfehled publikacni

¢innosti autorky této prace.
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1. Cile a koncepc¢ni ramec disertacni prace

Koncepce disertacni prace je zalozena na obecnych principech agilniho fizeni. Agilni
fizeni vyuziva iterativni metody vyvoje za ucCelem prubézného dodani produktu ¢i sluzby;
rychla reakce na zmény je vysledkem aktivni spoluprace tymu se zakaznikem (Sochova &
Kunce, 2014). Agilni tymy usiluji o lepsi zpisoby tvorby hodnoty pro zakaznika (Manifest
agilniho vyvoje software, 2001), coz jim zajistuje vyhodnéjsi postaveni oproti konkurenci.
Agilni metodiky fizeni se postupné dostavaji do rdznych oblasti fizeni podniku.
Tato disertacni prace se zaobira presahem agilnich pfistupti do oblasti fizeni lidskych
zdroju. Agilni HR odhaluje lepsi zpusoby, jak rozvijet firemni kulturu, ktera podporuje
spokojenost a zapojeni zameéstnanci (Manifest pro agilni rozvoj lidskych zdroja,
2017). Manifest agilniho vyvoje software a Manifest pro agilni rozvoj lidskych zdrojt jsou

nosnymi zdroji teoretickych koncepti agilniho fizeni.

Zameérem disertacni prace je oveéfit moznost uplatnéni agilnich metodik fizeni v prostiedi
automobilovych podnikil ve vytyené geografické oblasti Ceské republiky a s ohledem na

generacni rozdily co do preferovaného stylu fizeni lidskych zdrojt.

1.1. Cile disertac¢ni prace

Hlavni cil disertaéni prace je definovan nasledovné: Oveérit moznost uplatnéni agilnich
metodik ve vybranych automobilovych podnicich v Libereckém a Stredoceském kraji Ceské

republiky se zamérenim na specifika rizeni generace Y.

Rada dosavadnich priizkuma analyzuje problematiku agilniho fizeni z obecného hlediska,
ptipadné poskytuje meziodvétvové srovnani. Pfehled mezinarodnich a Ceskych prazkuma
v dané oblasti je predstaven v kapitolach 3.1 a 3.2. pfedkladané disertacni prace. Literarni
reSerSe (viz kapitola 2) odhalila mezeru v prizkumech agilniho fizeni v oblasti lidskych
zdroji. Na druhou stranu, agilni vyspélost firem je povazovana za zdroj konkurencni
vyhody (Comella-Dorda et al., 2020). Agilni fizeni vede ke spokojenéjsi, zdraveéjsi a
produktivngj§i pracovni sile (Donovan, 2019) a umoziiuje maximalizovat potencial
zaméstnancu (Petrucci & Rivera, 2018). Aktualnost tématu eskaluje i v souvislosti
s bezprecedentnimi pandemickymi dopady na spole¢nost a podnikani. Tento vycet davodu
vedl ke zvoleni tématu k hlubsi analyze a vlastnimu primarnimu vyzkumu autorky

disertacni prace.

16



K naplnéni hlavniho zaméru disertacni prace bylo formulovano pét dil¢ich cila (dale jen

DCO).

DC1: V néavaznosti na kritickou analyzu odborné literatury a sekundarnich dat
definovat kli¢ové atributy agilné fizenych organizaci v teoretické roving.

DC2: Zmapovat znalosti a pouziti agilnich metodik fizeni ve vybranych
automobilovych podnicich v Libereckém a Stiedoteském kraji Ceské republiky.
DC3: Zmapovat preference zaméstnanci vybranych automobilovych podniku
v Libereckém a Stfedoceském kraji co do stylu fizeni.

DC4: Analyzovat presah znalosti, pfip. pouziti agilnich metodik fizeni a
pracovnich preferenci generace Y.

DC5: Navrhnout model pro uUspé$né piijeti agilnich metodik s ohledem na

soucasnou uroven agilni zralosti zkoumanych podniku a preference generace Y.

Vychodiskem pro naplnéni stanovenych dil¢ich cili byla rozsahla teoreticka reSerSe a

analyza dostupnych sekundarnich dat. Na teoretické urovni bylo pouzito metody deskripce,

indukce a dedukce.

Zakladem kazdého vyzkumu jsou vyzkumné otazky (dale jen VO), které byly pro ucely

této prace stanoveny nasledovné:

VO1: Jaké jsou znaky, atributy a charakteristiky agiln€ fizenych organizaci a zda
tyto znaky prevazuji ve vybranych automobilovych podnicich?

VO2: Do jaké miry jsou agilni metodiky fizeni znadmy a pouzivany v prostiedi
automobilového pramyslu v Ceské republice?

VO3: Jakeé jsou preference generace Y co do pracovniho prostredi?

VO4: Do jaké miry preference generace Y koresponduji s principy agilniho fizeni
organizaci a zejména fizeni lidskych zdroja?

VOS: Jaké atributy agilné fizenych organizaci mohou automobilové podniky
v Ceské republice adoptovat pro zvySeni spokojenosti zaméstnancl, zejména

generace Y?

Vyzkumné otazky se vztahuji k jednotlivym dil¢im cilim ve stejném potadi.

Ve vazbé na vytyCené cile disertatni prace byly jednotlivé vyzkumné otazky

transformovany do podoby ptredpokladu, jejichz potvrzeni nebo vyvraceni bude predmétem

empirického Setieni.
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Predpoklad 1:

Predpoklad 2:

Predpoklad 3:

Predpoklad 4:

Predpoklad 5:

V automobilovych podnicich ve vyty&ené geografické oblasti Ceské

republiky prevladaji znaky tradi¢né rizenych organizaci.

Agilni metodiky fizeni jsou znamy ve vétsin€ (>50%) zkoumanych

podniki, avSak nejsou prakticky hojné pouzivany (<25%).

Generace Y preferuje vétSinu definovanych atributi agiln€ fizenych

organizaci (>50%).

Zkoumané automobilové podniky prakticky uplatiiuji méné nez polovinu
(<50%) definovanych atributd agilnich organizaci, které jsou preferovany

generaci Y.
Na zakladé¢ analyzy preferenci generace Y lze definovat atributy agilné
fizenych organizaci, které mohou byt uspésné adoptovany v prostiedi

automobilovych firem na primyslovém severu Ceské republiky.

Vyzkumné predpoklady budou ovéreny a nasledné potvrzeny ¢i vyvraceny prostrednictvim

statistickych metod, které jsou popsany v dal§ich kapitolach predkladané disertacni prace.

1.2. Metodika zpracovani disertacni prace

V ramci predvyzkumné faze se uskutecnila participace autorky disertacni prace na

nékolika kurzech od externich poskytovatell, coz umoznilo ziskat uceleny pohled na

problematiku agilniho fizeni:

,,Agile Leadership Fundamentals - Jak zavést agilitu, aby skute¢né poméhala“

— ,,The Complete Agile Project Manager", PMI

Vyzkum by realizovan ve ¢tyrech hlavnich etapach:

I.  Prizkum postoju generace Y k atributiim agilné fizenych organizaci.

a. Termin realizace: bfezen az duben 2019

b. Metoda sbéru dat: dotaznikové Setfeni

C.

Pocet respondentt: celkem 287, z toho 116 zastupcu generace Y (studenti)

II. Prizkum o znalostech a aplikaci agilnich metodik fizeni ve vybranych

automobilovych podnicich ve vyty¢ené geografické oblasti.

a. Termin realizace: srpen 2021 az duben 2022

b. Metoda sbéru dat: prizkumné rozhovory
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c. Pocet respondentt: 36 vybranych vedoucich pracovnika z 36 raznych firem
II.  Prizkum povédomi zaméstnanct vybranych podnikd automobilového prumyslu o
agilnich pfistupech fizeni.

a. Termin realizace: srpen 2021 az kvéten 2022
b. Metoda sbéru dat: dotaznikové Setfeni

c. Pocet respondentti: 130 zaméstnanct z 36 firem
IV.  Analyza dat a zpracovani vystupu primarniho vyzkumu.

K vyhodnoceni ziskanych dat v souladu se stanovenymi cili vyzkumu byly pouzity
zejména metody popisné statistiky (tabulky a grafy). Postup vyzkumu je pro prehlednost

znazornén na Obr. 1.

Definice hlavniho cile disertacéni prace

Kriticka literarni reSerse Stanoveni dil€ich ciltl, vyzkumnych otazek a
Analyza sekundarnich dat predpokladl vyzkumu

Metodologie vyzkumu

Vybér vyzkumnych metod VVymezeni vybérového souboru

Sbér dat
Dotaznikové Setreni Priizkumné rozhovory Dotaznikové Setreni
(studenti) (firmy) (zaméstnanci)

Analyza dat

}‘

Interpretace vysledkt a priprava zavéreénych

Zpracovani dat pomoci statistickych metod Zprav

A

v wr

Navrh modelu pfrijeti vybranych atributli agilné fizenych organizaci v prostredi

automobilovych podnikt v Ceské republice

Obrazek 1: Postup vyzkumu
Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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1.3. Limity disertacni prace

V ramci predkladané disertacni prace byl realizovan priizkum znalosti a pouziti agilnich
metodik fizeni v podnicich automobilového primyslu v Libereckém a StiedoCeském kraji
Ceské republiky. Geograficka oblast prizkumu byla vyty&ena s ohledem na znalost
mistniho prostiedi a jiz navazanou spolupraci s jednotlivymi podnikatelskymi subjekty. Je
nutné zdiraznit obtiznost ziskani dat pro dany prizkum. Autorka oslovila 143 vedoucich
pracovnika automobilovych podnika ve zvolenych dvou krajich, avSak tfi ¢tvrtiny z nich
se rozhovort odmitly zacastnit z divodu divérnosti podnikovych informaci, ¢asovych
omezeni, pfipadné pro blize nespecifikované divody. Prizkum povédomi zaméstnancii o
agilnich metodikach fizeni se uskutecnil ve firmach, jejichz zastupci se zucastnili
pruzkumnych rozhovort (tj. ve stejnych 36 podnicich). Autorka prace neméla piimy
piistup k zaméstnancim téchto firem, a tak komunikacni podpora prizkumu byla pomérné
omezena. S nejvetsi pravdépodobnosti se timto da vysvétlit mensi vzorek respondentt
dotaznikového Setfeni (130 respondenti). Za danych okolnosti nebylo v silach jednoho
vyzkumnika realizovat statisticky nahodny vybér respondentd. Autorka prace si uvédomuje
omezeni primarniho vyzkumu co do geografické oblasti a struktury respondentt a definuje
nékolik sméra pro §irsi rozpracovani problematiky nad ramec predkladané disertacni prace.
Primarni prazkum, ktery se zaméfil na detailni analyzu podnikd automobilového prumyslu
ve vymezené geografické oblasti, poskytuje aktualni data o drovni znalosti a aplikace
agilnich metodik v Ceskych podnicich a preferencich zaméstnanci ohledné firemniho
prostiedi, kultury a stylu fizeni. Autorka prace nepodcenuje limity prizkumu, avSak
zdlraznuje, ze takto komplexni data, ktera zachycuji jak problematiku agilniho fizeni, tak

personalni oblast, nebyla dosud v ¢eskych vyzkumech dostupna.
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2. Teoreticka vychodiska a literarni reSerse

Agilni fizeni projektu je takové fizeni projektu, které se vyznaluje pfipravenosti a
schopnosti rychlé reakce a ma vynalézavy a piizpusobivy charakter (Dolezal et al., 2016).
Puvod agilniho fizeni se nachazi v oblasti fizeni IT projektd, zejména vyvoje software.
Agilni metodiky se postupné dostavaji do jinych oblasti fizeni podniki, vCetné oblasti
fizeni lidskych zdroja. Kapitola 2 predkladané disertacni prace poskytuje piehled
vyznamnych historickych milnikii ve vyvoji projektového fizeni vcetné formalniho
zvetejnéni Agilniho manifestu (2001). Dale jsou zde predstaveny klicové koncepty
agilniho fizeni a jejich odliSnosti od tradicnich zplsobu fizeni. Literarni reserSe odhalila
mezeru v pruzkumech agilniho fizeni v oblasti lidskych zdroji. Proto je zvlastni pozornost
vénovana agilnim pfistupim v personalnim fizeni a pracovni motivaci generace Y

s ohledem na agilni principy fizeni.

2.1. Historicky vyvoj projektového rizeni

Vyznam slova Agilni (z lat. agilis) je v Ottové encyklopedickém slovniku (1888, s. 446)
popsan jako hbity, obratny a energicky. Agilni znamena bystry, aktivni, flexibilni, rychle
reagujici na zménu. Tato slovnikova definice presné vystihuje zakladni esenci agilniho
projektového fizeni, a tou je schopnost rychlé reakce na promeénlivé vnéj§i prostredi,

meénici se pozadavky apod.

Agilni metodiky vznikly v poloviné 90. let jako reakce na konvencni projektové fizeni,
kterému je vytykana byrokracie, rigidita a neschopnost pruzné reagovat na zmeény
(Antlova, 2015). Tradi¢ni projektové fizeni existuje jiz tisice let. Za prvni velké projekty
jsou Casto oznaCovany konstrukce Egyptskych pyramid, stavba Velké cinské zdi nebo
Katedraly Notre-Dame v Chartres, ktera trvala témét 60 let (Machal et al., 2017). Dalsi

vyznamné milniky ve vyvoji projektového fizeni jsou predstaveny v nésledujici tabulce.

Tabulka 1: Prehled historickych milnikii projektového Fizeni

Obdobi | Milnik Kli¢ové zmény
Ve vyrobnim procesu dochazelo k prechodu od ru¢ni vyroby
18-19 Primyslova revoluce v manufakturach k tovarni a strojni velkovyrob¢ za pomoci
stoleti Y novych zdroju energie, tim dochazelo k vzristajici délbé
prace a specializaci, resp. industrializaci.
Primyslovy inZzenyr Henry Gantt vyvinul inovativni nastroj
1917 Ganttiv diagram pro grafické znazornéni naplanovani posloupnosti Cinnosti
v ¢ase.
1941 Prvni dokumentace Byla vytvoiena prvni dokumentace pro projekt Manhattan -
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projektového fizeni

vyvoj jaderné bomby v pribéhu 2. svétové valky.

Metoda byla vyvinuta jako spolecny projekt dvou

1957 Metoda kritické cesty spole¢nosti: DuPont Corporation a Remington Rand
Corporation pro fizeni projektli spravy tovaren.
Koncept WBS byl vyvinut ve Spojenych stitech pro
Ministerstvo obrany v ramci rozvoje raketového programu
Polaris. V té dob¢ nebyl jesté pouzivan pojem WBS, ale Slo
Prvni Work breakdown jizo koncejpt, rozpadu cile na jednotlivé dodgvane vysledky a
1962 structure (WBS) koncept na jednotlivé produkty. V roce 1987 Project Management
P Institute dokumentoval rozsifeni této techniky i pro obecnéjsi
pouziti. Pojem nema jednozna¢né pfijimany Cesky pieklad,
pouzivd se pojem Hierarchickd struktura praci nebo
Hierarchicka struktura ¢innosti.
Mezinarodni asociace systémi Ve Svycarsku zalozena Mezinarodni asociace systémi fizeni,
1965 fizeni (IMSA — International jakozto férum pro projektové manazery a platforma pro
Management Systems sdileni informaci. V roce 1996 pifejmenovana na International
Association) Project Management Association (IPMA).
. . Praktikujici projektovi manaZzeti zalozili PMI, dnes nejvEtsi
Project Management Institute 9 . N \ AV ,
1969 (PMI) svétovou neziskovou organizaci, kterd se zabyva projektovym
fizenim.
Hirotaka Takeuchi a Ikujiro Nonaka, autofi ¢ldnku ,, The New
1986 SCRUM New Product Development Game™ publikovaného v Harvard
Business Review, poprvé zminili metodiku SCRUM, jakozto
nastroj projektového managementu.
A Guide to the Project Management Body of Knowledge je
metodika a ptfirucka pro projektové fizeni vyvijena
1987 PMBOK Guide neziskovou organizaci PMI. Zikladem je shromazd’ovani
nejlepsich praxi z oboru a jejich uvedeni jako standardu pro
tizeni projektli. Od roku 1998 je standardem.
Je to metodika pro projektové fizeni, jejiz struktura je dana
. Ctyfmi zdkladnimi elementy: principy, témata, procesy a
1989 PRINCE metodika prizpusobenim metodiky prostiedi projektu. Od roku 1996
byla pfejmenovana na PRINCE2.
Spolenost bro broickiove Zalozena Spole¢nost pro projektové fizeni v CR, ktera
1990 filz)em v CRP proj realizuje certifikaci projektovych manazerd a certifikaci
projektovych konzultantti dle IPMA.
Manifest agilniho vvoic Piedni softwarovi odbornici definovali a zvefejnili Manifest
2001 & vyvol agilniho vyvoje software (také Agilni manifest), ktery se
software v s L o
pouziva v programovani, ale také v jinych oblastech byznysu.
2012 ISO 21500: 2012 Guidance on ISO 21500: 2012 je norma poskytujici doporuceni pro fizeni
project management kvality v projektech pro vsechny typy organizaci.
%8(1)3 - Revize PRINCE2, PMBOK aj. | Nov¢ edice standardii projektového managementu.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Machal et al., 2017

Na konci 20. stoleti byla agilni vyroba vnimana jako zpuasob, jak dosahnout vSestrannosti a

adaptability, pficemz mnoho teorii zdaraziovalo zaméfeni na multifunk¢ni skupiny,

komunikaci, participaci, angazovanost zaméstnanci a dilezitost lidského kapitalu pro

uspéch organizace. Agilita v té dobé souvisela s konkurenceschopnosti, zkracenym
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zivotnim cyklem produktu, vyrobnimi postupy, fizenim zasob a pouzivanim technologii

(Crocitto & Youssef, 2003).

2.2. Klicové koncepty agilniho rizeni

Agilni fizeni se stalo reakci na potfebu uspét v nové ekonomice, smele se pohybovat v éfe
e-business, e-commerce a internetu. Agilni metodiky jsou alternativou k tradi¢nim
piistupim fizeni, které lze uspésné aplikovat v pripadech, kdy Cas, naklady a rozsah
projektt jsou predem dany (tzv. projektovy trojimperativ). Oproti tomu agilni metodiky
fizeni, zalozené na iterativnim a inkrementalnim vyvoji, se jevi jako vhodngjsi v ptipadech
inovativnich projektt, kdy chybi presné zadani, da se ocekavat velké mnozstvi
projektovych zmeén, tudiz neni mozné pifedem odhadnout Casovou a finan¢ni narocnost

projekt.

V unoru 2001 se predni svétovi odbornici dohodli na Manifestu agilniho vyvoje software.
Autofi definovali agilitu pomoci nasledujicich hodnot (viz Tab. 2). Tvirci Manifestu

nepopiraji hodnotu bodl napravo; bodl nalevo si vSak ceni vice.

Tabulka 2: Elementy agilniho vyvoje

Primarni elementy: Sekunddirni elementy:
jednotlivci a interakce procesy a ndstroje
fungujici software vyCerpavajici dokumentace
spoluprace se zakaznikem vyjednavani o smlouvé
reagovani na zmény dodrzovani pldnu

Zdroj: vlastni zpracovani dle Manifestu agilniho vyvoje software, 2001

Prevladajici vyznam primarnich element 1ze objasnit nasledovné (upraveno dle Manifestu

agilniho vyvoje software (2001):
o Jednotlivci a interakce pred procesy a ndstroji

Lidé a jejich spoluprace maji prioritu pfed procesy a nastroji. Komunikace a kooperace
tymu lidi, ktefi jsou spolu v neustalém kontaktu, je zakladem uspéchu. Skupina byt
nejlepsSich expertl, ktefi pracuji izolované a celkové nejsou tymovi hraci, zpravidla jen
stézi dosahne tak dobrych vysledkd jako tym motivovanych a na cil orientovanych

spolupracovnika.

! Bylo pfihlédnuto k diskuzim s respondenty prizkumnych rozhovoru, kteti maji rozsahlé teoretické
védomosti a praktické zkuSenosti s agilnim fizenim.
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o  Fungujici software pred vycerpavajici dokumentaci

Spokojenost zakaznika je v pifimé korelaci s funkCnosti software, jehoz ovladani je
intuitivni a snadno pochopitelné. Rozsahlé navody a manualy nejsou v souladu se
zminénym pozadavkem, tudiz by nemély prevazovat nad kvalitou produktu. Interni
dokumentace popisujici procesy a slouzici zpravidla pro budouci tymy je pro zakaznika

irelevantni. Slovo software lze v tomto pfipadé nahradit libovolnym produktem ¢i sluzbou.
o Spoluprace se zakaznikem pred vyjednavanim o smlouvé

U komplexniho projektu ¢asto neni mozné predem presné specifikovat rozsah ¢i zadani.
Proto je vhodné prabézné upresnovani cile diky neustalému kontaktu s budoucim
uzivatelem. Interakce je zalozena na pfijimani dil¢ich dodavek, zkouSeni hrubych
funk¢nosti a jejich zdokonalovani; zakaznik se vyjadiuje k jednotlivym ¢astem produktu,

koriguje pozadavky a dalsi smér projektu.
e Reagovani na zmény pred dodrzovdanim planu

Agilni fizeni pocita s neustalym vyvojem, dokaze se prfizpusobovat trendim na trhu,
konkurenci a novym pozadavkim zakaznika. Zmeény planu a zadani jsou vitany, a to i
v pozdéjsich fazich vyvoje. Agilni procesy podporuji zmény vedouci ke zvySeni

konkurenceschopnosti zadkaznika.

Za Agilnim Manifestem stoji dvanact principt. Polovina z nich je vénovana personalni

problematice (viz principy zvyraznéné kurzivou).

Tabulka 3: Principy agilniho Fizeni

o C . Podpora zmén vedoucich ke zvySeni Preference kratsi periody
Casné a prubézné dodavky . T . . e
. konkurenceschopnosti a atraktivity | dodavek v intervalech tydnti az
hodnotného produktu . , o
pro zdkaznika meésicu
Neustalé vénovani pozornosti . , -
egstq ¢ venovan pozo os} Fungujici produkt jako hlavni Jednoduchost, umeéni
technické vyjimecnosti a dobrému . L . L
. m¢éfitko pokroku eliminovat zbyteCnou praci
designu
, o Budovani projektii kolem Osobni konverzace jako
Denni spoluprdace lidi 7 byznysu a . o e e e . ¢
;o . motivovanych jednotlivcii; ditvéra v nejucinnéjsi a nejefektnéjsi
vyvoje po celou dobu projektu g . o o ,
dobve odvedenou praci zpiisob sdélovani informaci
e ) Divéra v to, Ze nejlepsi navrhy 1l
Podpora udrZitelného rozvoje a . L Sebereflexe a neustalé
1 , vzejdou ze samo-organizujicich se S ..
stalého pracovniho tempa lymu ‘ zvySovani efektivity

Zdroj: vlastni zpracovani dle Manifestu agilniho vyvoje software, 2001
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Agilni organizace je ta, ktera vyuziva iterativni metody projektového fizeni k pribéznému
dodéavani produktu zdkaznikovi na zakladé aktivni spoluprace s tymem, coz pomaha zajistit
rychlou reakci na pipadné zmény (Sochova & Kunce, 2014). Agilni fizeni predpoklada, ze
je rozsah projektu definovan ramcovée, produkt se vyviji ve vice iteracich a samo-

organizujici se tym uzce spolupracuje se zakaznikem, jak je zndzornéno na Obr. 2.

Intenzivni zapojeni zakaznika

— . o Nova
funkcionalita

. . Poiadavk

Testovani , Y

a design

Funkcionali ,,f:;ﬁa::ah
ta dané ’,/’:,a"f H‘*H:"‘%H

iterace o T
Ll K“mn 4
Vyvoj :

Seznam
funkcionalit

dle priority

Obrazek 2: Proces agilniho vyvoje produktu

Zdroj: vlastni zpracovani dle PMI, 2021

Agilni metody byly zpocatku pouzivany pii vyvoji softwaru (Annosi etal., 2020)
a postupné se objevuji v dalSich oblastech podnikani (Ramesh et al., 2012; Uludag et al.,
2019). Nekteré predchozi studie poskytuji piiklady vyuzZiti agilnich pfistupt v inovacnich
projektech a rozvoji obchodni strategie (Denning, 2017a, 2017b, 2018; Doz & Kosonen,
2010; Hodgkinson et al., 2017; Dziallas, 2020).

Pojem agilita je dnes stale vice spojovan s uspéchem firem. Zejména pandemie COVID-19
poukazala na to, ze agilni vyspélost organizace muze byt zdrojem jeji konkuren¢ni vyhody
(Comella-Dorda et al., 2020). Vysoky stupenl nejistoty a zmén vyzaduje, aby lidfi jednali
v souladu s agilnimi a flexibilnimi cili spiSe nez s pevnymi cili (Narayandas et al.,

2020). Donovan (2019) klade diraz na autentickou kulturu flexibility, kde je podporovana
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variabilita a kreativita zaméstnancu. Flexibilita ve své fad€ vede ke spokojenéjsi, zdraveéjsi
a produktivngjsi pracovni sile (Donovan, 2019). Agilni tymy jsou obvykle 1épe vybaveny
na krizové situace diky své prizpusobivosti rychle se ménicim obchodnim prioritam
a dobrym digitdlnim dovednostem (Comella-Dorda et al., 2020). Agilni metodiky navic
pomahaji pii zavadéni spravnych postupl fizeni znalosti v organizacich (Tenorio et al.

2020).

Agilni fizeni klade velky daraz na talenty a vyzaduje flexibilitu a neustalou interakci clent
tymu. Tradi¢ni hierarchie fizeni je nahrazovana multifunkénimi a samo-organizujicimi se
tymy, které maji vét§i rozhodovaci pravomoc a s maximalnim usilim se zaméfuji na
dedikovany projekt (Sochova, 2019). PouZivani agilnich siti v ramci tymd ma mnoho
vyhod, na rozdil od strukturovangjsich, tradi¢nich tymovych modelt: tyto tymy jsou
vybirany na zéakladé jedineCnych dovednosti kazdého zaméstnance a mohou pomoci

maximalizovat potencial kazdého zaméstnance (Petrucci & Rivera, 2018). Klicové rozdily

mezi tradi¢nimi a agilnimi metodikami jsou znadzornény v Tab. 4.

Tabulka 4: Rozdily mezi tradicnimi a agilnimi organizacemi

Aspekt Tradi¢ni Fizeni Agilni Fizeni
L . - , Nepftetrzité vylepSovani a testovani
Zakladni predpoklady Systerpy jsou pIn¢ specifikovatelné a produktii na 74kladé rychlé zpétné
predvidatelné N
vazby a zmén
Kontrola Zaméfeni na proces Zaméfeni na lidi
Styl fizeni Ptikaz a kontrola Vedeni a spoluprace

Rozhodovaci pravomoc

Projektovy manazer / rada uréena
hierarchii

Agilni vyvojové tymy

Pfifazeni role

Individudlni a specializované

Samo-organizace a zastupitelnost

Rizeni znalosti Explicitni Tacitni

Komunikace Formalni Neformalni

Role zakaznika Dilezita Kriticka

Organizacni struktura Byrokraticka a vysoce formalizovana Flexibilni, neformalni,

participativni

Vyvojovy model

Model Zivotniho cyklu

Inkrementalni, iterativni

Organizace Velka, mechanicka Mala, organicka

Kontrola kvality Narocrrle’planovam, pozdni komplexni Prtlb?%nz} kontrorla’pozadavku,
testovani prubézné testovani

Transparentnost Vysoka ve fazi zahajeni a akceptace Celkova transparentnost projektu je

projektu; nizka ve fazi realizace

stabilni

Zdroj: vlastni zpracovani dle Engelhardt, 2019, Juricek, 2014, McElfish. 2011
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2.3. Agilni pristupy v personalnim Fizeni

Na rozdil od tradi¢niho fizeni lidskych zdroja, je agilni HR zaméfeno na zapojeni,
ziskavani zpétné vazby a piizpasobovani se klicovym pozadavkim zakaznikl; na rozdé€leni
velkych projekti a iniciativ na mensi, lépe zvladnutelné, na experimentovani, ueni se
z chyb, testovani pilotnich projekti a nehledani dokonalosti; na vytvareni samostatné
fizenych tymt a dokonceni prace v krat§im Case (Nawaz & Gomes, 2020). Agilni
personalisté nelpi na striktnich procesech, popisech prace ¢i dodrzovani smérnic; velky
duraz kladou na fizeni talentd. Pro Gspéch v oblasti prace s lidmi je kliCovy agilni zptisob
fizeni celé firmy a partnerstvi mezi byznysem a HR. Yawson (2020) zdaraziuje schopnosti
personalnich utvari podporovat organizace pii posunu pracovni sily smérem k agilnim
personalnim strategiim. Primarnim cilem je stat se vyhleddvanym zaméstnavatelem, a
protoze velky podil na pracovnim trhu tvofi generace Y, je nezbytné, aby agilni HR

postupy nasly u této skupiny pozitivni odezvu.

V navaznosti na obecné principy agilniho fizeni vytvorila fada HR profesionali Manifest
pro agilni rozvoj lidskych zdroji. V souladu s Manifestem (2017) spociva poslani
personalisti v podpofe osobniho rlstu, rozvoji silnych stranek a talentll zaméstnancd,
pomoci pii vytvafeni samo-organizujicich a spolupracujicich tymu, motivaci jednotlivct a

tymu, povzbuzeni ke zménam a vytvareni prostiedi, které potiebuji pro vykon své prace.

Tvurci Manifestu pro agilni rozvoj lidskych zdroja (2017) navrhuji posileni angazovanosti

zaméstnancu na pracovisti prostiednictvim nasledujicich hodnot:

o Spolupracujici sité pred hierarchickymi strukturami

Transparentnost pred utajovdnim

e Adaptabilita pred normativnosti

o Inspirace a angazovanost pred rizenim a udrZovdnim
e Vnitfni motivace pred vnéjsimi odménami

o Ctizadost pred povinnosti.

Odlisné pristupy ke klicovym personalnim aktivitdm jsou znazornény v Tab. 5.
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Tabulka 5: Odlisnosti tradicniho a agilniho HR

Aspekt

Tradi¢ni HR

Agilni HR

Odpovédnost za lidské zdroje

personalni utvar

manazeii a tymy

Pfistup k uc¢eni

Skoleni jako ndstroj pro dosazeni
konkrétni irovné¢ vykonu

prostiedi neustalého vzdélavani,
workshopy v redlném Case

Pfistup k naboru zaméstnanci

vyhledavani uchazeci zacina,
jakmile jsou pracovni mista
k dispozici; proces je dokoncen,
jakmile je identifikovan nejlepsi
kandidat

prubézné ziskavani talentu,
investice do znaCky

zamg¢stnavatele, budovani trvalych
vztaha s talenty

Ptistup k fizeni talentl

nepruhledné talentové procesy
jsou ve vlastnictvi HR; procesy,
kterymi se talenty ziskavaji,
hodnoti a rozvijeji, jsou
nepiistupné

talent management je podporovan
HR, kazdy zaméstnanec piebira
odpovédnost za sviij vlastni r0zvoj

Pfistup k hodnoceni a odménovani
zaméstnancii

ro¢ni hodnoceni zaméstnancti na
zdklad¢ plnéni klasickych
kli¢ovych ukazatela vykonnosti;

prub&zna a oteviena zpétna vazba,
systém vzdjemnych odmén a
uznani, tymové bonusy

ro¢ni bonusy
w - individualni pracovni cile; sdilené hodnoty a firemni vize,
Pfistup k cilim oo . . , L
komunikovany hierarchicky tymové cile
. pravidelna interakce se Cleny transparentni informac¢ni tok
Komunikace

tymu

s vysokou mirou intenzity

Motivace a angazovanost
zamgstnanct

vnéjsi motivace: odmény,
pokdarani a uznani

vnitini motivace: zaméstnanci
jsou motivovani svymi vlastnimi
z4jmy a souladem s firemnim
poslanim

Poslani persondlniho utvaru

funk¢ni utvar HR je zaméten na
vedeni zaznamu o Cinnostech a
vysledcich v oblasti lidskych
zdroju; métitkem uspésnosti je
uplnost dokumentace

funk¢ni utvar HR je zaméien na
zvySeni angazovanosti
zam¢stnanci a podporu
spoluprace; méfitkem tspeSnosti
je uroven spokojenosti
zaméstnancu, uroven inovaci a
davéry

Piidana hodnota

snizovani nakladu

hodnota pro zdkazniky /
inspirované spolupracovniky

Zdroj: vlastni zpracovani dle Denning, 2018; Huzooree & Devi Ramdoo, 2015; McElfish, 2011;

Sochova, 2019

V nasledujici Casti budou predstaveny odliSnosti jednotlivych personalnich procest

v agilnim modelu od tradi¢nich personalnich €innosti.

Nejprve je dulezité zdaraznit planovaci a organiza¢ni aspekty prace samotného HR tymu,

aby byla zaji§téna rychla a pruzna reakce na potfeby podniku. HR procesy a struktury by

mély byt vyuzivany k vytvafeni a udrzovani dovednosti, které jsou nezbytné pro uspéch

firmy (Machal etal., 2017). V agilnim modelu se odpovédnost za rozvoj a vedeni lidi
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presouva z HR na jednotlivé manazery, pfipadn€ 1 na samotné tymy v zavislosti na jejich

vyspélosti (Gieles & van der Meer, 2017).

Agilni zptsob prace pomaha piizpisobovat proces ziskavani talentll neustale se ménicimu
trhu prace (Nawaz & Gomes, 2020). Soucasné podnikatelské prostiedi je charakterizovano
velmi rychlym technologickym pokrokem, diirazem na inovace, silnou konkurenci a
digitalizaci. V dneSnim prostiedi rychlého technologického pokroku se schopnost uceni a
adaptabilita stavaji mnohem daleZit&jsi neZ soubor aktualnich dovednosti (Sochova, 2019).
Vzhledem k praci v samo-organizovanych tymech, kde je uceni nepfetrzitym procesem,
jsou nutné kompetence, ale motivace a osobni vlastnosti jsou stale dualezit€jsi (Gieles &
van der Meer, 2017). Ty se na rozdil od kompetenci méni jen velmi obtizné. Pfi vybéru
novych pracovnikll, je nezbytné, aby byly brany v uvahu individualni normy, hodnoty a
osobnostni charakteristiky ve vztahu k pracovni specifikaci a organizacnimu prostiedi
(Assen, 2000). Podle Deborah Henrett, prezidentky skupiny Procter & Gamble (PWC,
2011), se dovednosti zaméstnanct jiz netykaji pouze urovné inteligence Clovéka, nybrz
spise schopnosti zachazet s emocemi a spolupracovat se socialnim okolim (tzv. emocni
kvocient, EQ), protoze mnoho dovednosti je nahrazovano pocitaci a technologiemi. Kromé
toho je nutné najit shodu mezi hodnotami kandidata a vizi organizace (Hershatter &

Epstein, 2017).

Zakladem pohovorti by mél byt pocit rovnosti mezi potencialnim zaméstnavatelem a
kandidatem. Stale Castéji je do pohovort zapojen tym, pfiCemz diraz se klade na to, jak
dany kandidat do tymu zapadne (Sochova, 2019). Pravé tym rozhoduje o piijeti nového
Clena a je tak velice zainteresovan na vybéru spravného kandidata. Spolu s tim se méni i
styl, kterym lidi hledame. V inzeratech se Castéji pouzivaji genderové neutralni formulace.
Podle Kuriana (2017) je rovnéz dulezity signalizacni vyznam pouzitych slov: Zzeny
generace Y obecné 1épe reaguji na pecujici, pozitivni jazyk nez na konkurencni konotace,
které lakaji muze. Je viditelny odklon od inzerce na konkrétni pozice se specifickymi

znalostmi (Sochova, 2019).

Atraktivita organizace se stdva pro potencialni kandidaty zasadni. Talenty pfitahuje
smysluplna prace (Denning, 2018). Nyni je pro zameéstnance dulezitd autonomie,
mistrovstvi a poslani spole¢nosti (Gieles & van der Meer, 2017). Velky vyznam ma také
pracovni prostiedi, kolektiv, rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem a uceni

(Hershatter & Epstein, 2017). Prizkum spokojenosti zaméstnancu tradi¢nich a agilnich IT
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firem v USA (Tripp et al., 2016) potvrdil, ze agilni tymy vykazuji vyss$i miru pracovni

spokojenosti; rovnéz pozitivné je vnimana autonomie a zpétna vazba.

Flexibilita v personalnim fizeni a kreativni firemni kultura podporuji neustalé sdileni
znalosti (Tenorio et al., 2020), které je zasadni pro generovani novych napada (Amir &
Parvar, 2014) a vede k inovacim (Omotayo, 2015). Hlavnim forméatem vzdélavani a
rozvoje v agilnich firmach je $koleni na pracovisti (Sochova, 2019). Vedouci na viech
urovnich organizace plisobi jako prakticti skolitelé, vyvijeji programy na podporu diverzity
v tymech a predstavuji razné techniky pomahajici odhalit individualni potencial a posilit

schopnosti zaméstnanct (Huzooree & Devi Ramdoo, 2015; §ochové, 2019).

K hodnoceni potencidlu zaméstnanci se pouzivaji rizné metodiky (Sochova, 2019),

zejména:

e pair-working, ktery umoziuje lidem vyzkouset si, co je zajima a zda v tom budou
uspesni, bez rizika ztraty pracovniho mista;

e hledani potencialu na zakladé sebehodnoceni zaméstnancli a jeho konfrontace
s pohledem vedouciho ¢i mentora;

e absolvovani tzv. leadership hodnoceni (obdoba metody anonymniho hodnoceni
pracovniho vykonu jednotlivce znamé jako 360° zpétna vazba), jez zahrnuje nejen
vlastni hodnoceni, ale i hodnoceni ostatnich v ramci organizace. Vysledkem je
pomérné rozsahly profil, porovnany a normalizovany na prumér nékolika tisic
leaderd po celém svét€, ktery zobrazuje jednotlivé Casti osobnosti a umoziiuje

zkuSenym kouclm pomoci leaderim v jejich rozvoji.

Agilita do znacné miry zavisi nejen na schopnostech a kompetencich (ucit se a vyvijet se
v souladu se zménami), ale také na interakcich mezi moznostmi technologie a schopnostmi
zamestnancl pracujicich s technologii (Assen, 2000). Zmény zpusobené pandemii
COVID-19 donutily organizace urychlit digitalni transformaci (Gigauri, 2020). Zejména
prace na dalku vyzaduje digitalni dovednosti a schopnost zameéstnanci spolupracovat
(Sheppard, 2020). Digitalni technologie umoziuji virtualni praci, automatizaci ukolt
a rozhodovani. V dasledku toho hraji personalisté vedouci roli pii rekvalifikaci nebo

zvySovani kvalifikace zaméstnanct a usnadniovani transformace (Parry & Battista, 2019).

Sva specifika ma i hodnoceni vykonu zaméstnancii. V neustale se ménicim prostiedi
klasické klicové ukazatele vykonnosti a rocni bonusy ztraceji na vaze. Agilni fizeni pocita

stim, e se cile v prabshu roku nékolikrat zméni (Sochova, 2019). Cile a ukoly jsou
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stanoveny tak, aby zaméstnanci plné uchopili vizi organizace, rozuméli dynamice
podnikani a pravidelné sledovali pokrok organizace (Huzooree & Devi Ramdoo, 2015).
Dalsim rozdilem je mensi mira zameéfeni na jednotlivce ve prospéch tyma, které si sami
stanovuji osobni a profesni cile vedouci k vysoké vykonnosti (Sochova,
2019). Kvantitativni vyzkum potvrzuje, ze zmoctujici styl vedeni, ktery podporuje
individualni mysleni a seberozvoj a poskytuje vétsi odpoveédnost a autonomii, pozitivne
souvisi s tymovym vykonem (Zemuner Garcia & Russo, 2019). Dalsi vyzkum ukazuje, ze
agilni tymy maji vice nez 1,5krat vyssi pravdépodobnost lepsiho vykonu nez jejich
konkurenti (Denning, 2018). Na rozdil od kazdorocniho hodnoceni vykonnosti se pribézna
zpétna vazba prostiednictvim elektronickych komunika¢nich kanald objevuje jako
alternativni mechanismus zpétné vazby, ktery muze usnadnit efektivnéjsi komunikaci a

tézit z preferenci a dovednosti milenialt (Petrucci & Rivera, 2018).

Proces planovani kariéry je vyvinut tak, aby pomohl zaméstnancim ujasnit si jejich
kariérni aspirace, identifikovat mezery v kompetencich a podle toho wvytvofit plan
zlepSovani (Huzooree & Devi Ramdoo, 2015). Dalezitou soucasti procesu je v¢asna a
dostateCna zpétna vazba, ktera zaméstnancim poskytuje ujisténi, ze se pohybuji spravnym
smérem (Hershatter & Epstein, 2017). Pomérné novym nastrojem pro ocenovani Uspécht

kolegd je tzv. kudo systém vzajemného odméiiovani a uznani (Sochova, 2019).

Vétsina tradi¢nich spoleCnosti pouziva systém odmeénovani, ktery pfimo navazuje na
hodnoceni, zda je vykon nad nebo pod ocekavanim, coz cCasto zpusobuje frustraci
zaméstnanct (Huzooree & Devi Ramdoo, 2015; Sochova, 2019). Cilem HR v agilni
organizaci je vytvorit systém odmeénovani, ktery lidi pfirozené motivuje a uznava piinosy
spolupracovniki (Hershatter & Epstein, 2017). Ve vyspélych agilnich organizacich
&lenové tymu rozdéluji odmény podle zasluh jednotlivet (Sochova, 2019). Zaméstnanci by
méli byt odménovani za uceni, mysSleni ,mimo Skatulku®, zavadéni inovaci a
pfizptisobivost nezbytnou pro organizacni zmény. Rozdéleni zisku organizaci také
signalizuje tymovou perspektivu a odménuje zaméstnance za jejich usili (Crocitto &

Youssef, 2003).

Dal§im trendem v agilnim svété je absence konkrétnich pracovnich mist, pfesnéji popisu
prace. Tymy se v prubéhu ¢asu méni v zavislosti na iniciativach ¢i prioritach a lidrem
iniciativy je ten, kdo je ochoten do ni vloZit energii, znalosti a nadseni (Sochova, 2019).
Viceuroviiové fizeni a formalni komunikace a reportovani jsou nahrazovany S§tihlymi

samo-organizujicimi se tymy (Juricek, 2014; Manifest pro agilni vyvoj softwaru, 2001).
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Stoji za to zduraznit vyznam personalniho utvaru v socialni dimenzi projektového fizeni.
Budovani duavéry, poctivosti, integrity a citlivého vnimani mezi Cleny tymu zvySuje
motivaci a moralku a vede k osobnimu rtstu vSech zainteresovanych stran (Machal et al.,
2018). Podle zpravy ,, The 13th Annual State Of Agile Report™ (2019) se vyhody agilniho
zpusobu fizeni tykaji zlepSeni tymové moralky, tymové produktivity a fizeni
distribuovanych tymd. Pokud je organizace zaloZena na konceptu samo-organizovanych
tymu, je nutné, aby vedouci pracovnici ovladali techniky koucovani a usnadnéni prace
a byli napomocni zamé&stnanctim v jejich profesnim a osobnim rozvoji (Sochova, 2019).
Vedouci pracovnici se fidi filosofii tzv. servant leadership (z angl. servant - slouzit,
leadership - vedeni). Cilem vedeni je slouzit zaméstnancim namisto ud€lovani pokynu
tymu, rozdé€lovat praci s daveérou. Vysledkem je vys$Si stupen loajality, oddanosti,

odhodlani, obétavosti a produktivity (Nawaz & Gomes, 2020).

Moderni organizace se vyznacCuji obrovskym potencialem dat a znalosti. Jejich sdileni
a vyuziti ve spojeni s lidskym faktorem je dulezitym zdrojem konkurenceschopnosti
podniku (Rabova, 2006). Vzhledem k tomu, ze rust firem zavisi predevSim na vyuziti
znalosti zameéstnanct a intelektualniho kapitalu (Jermar, 2012), pfenos znalosti podporuje
organizaCni inovativnost (Ho & Kuo, 2013) a vede k lepSimu porozumeéni potieb
zakaznikil a dalSich zainteresovanych subjekti (Matoskova, 2019). Studie provedena
Matoskovou (2019) potvrdila pozitivni statisticky vyznamnou korelaci mezi motivaci
zamestnancu a sdilenim znalosti v organizaci, pfiCemz vnitini motivace, ktera je pohanéna
seberealizaci a sebepotvrzenim, je silnéjsi nez touha po penéznich odménach a benefitech
(Jain et al.,, 2019). Je tfeba také zminit, ze prenos znalosti je zasadni pro vyuZziti
kompetenci klicovych zaméstnanci a dosazeni udrzitelného rozvoje organizace (Anwar,
2017). Agilni tymy se uci efektivné komunikovat uvnitf a vné organizace, aby
rychle reagovaly na meénici se pozadavky (McElfish, 2011). NejucinngjsSim a
nejefektivnéjsim zptsobem prenosu informaci do tymu a v ramci tymu je osobni rozhovor
(Manifest agilniho vyvoje software, 2001). Agilni HR techniky podporuji kulturu
experimentovani a vynalézavé mysleni (Dingseyr et al., 2012), kde jsou znalosti sdileny
prostfednictvim uzké interakce mezi ¢leny tymu (Bannerman etal., 2012), nebo
prostfednictvim castych interakci a spoluprace se zakaznikem (Dorairaj etal., 2012).
Agilni inovativni prostfedi podporuje vyvoj, vyuziti a nasazeni vylepSenych a obnovenych
schopnosti a kompetenci a pomaha spole¢nostem piekonat konkurenci na zakladé rychlosti

a obratnosti (Assen, 2000).
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HR neustale nachazi nové zpusoby, jak zdokonalovat poskytované sluzby. Agilni
profesionalové vyuzivaji koncept Stihlé metodologie ke stanovovani priorit a zlepSovani
pracovniho postupu. Pfijeti agilniho zptsobu fizeni lidskych zdroja usnadinuje efektivni
rozhodovani a spolupraci pii plnéni pozadavkl zakaznikd v minimalnim Case a s mensi
byrokracii (Nawaz & Gomes, 2020). Za zminku stoji pouziti scrumu, jedné
z nejrozsifengjSich iterativnich, inkrementalnich a tymoveé-zalozenych agilnich metodik
(Miklosik et al., 2012), ktera umoziiuje otestovat napad s minimalni investici a minimalni
funk&nosti; pokud neni napad realizovatelny, ztraty jsou velmi malé (Sochova, 2019).
Scrum lze také povazovat za dilezity nastroj napomahajici implementaci postupu fizeni

znalosti v organizacich (Tenorio et al. 2020).

Cim vice tradi¢nich &innosti v oblasti lidskych zdrojt prechazi do odpovédnosti tymu, tim
vice Casu lze vénovat analyze personalnich dat, kterd je nezbytna pro strategické
rozhodovani a udrzeni konkurencni pozice na trhu (Gieles & van der Meer, 2017).
V agilnim prostfedi se setkavame s pojmem pracovni skupina (angl. focus group). Je to
raznoroda skupina tcastniki definovana napfic¢ organizaci, ktera se zamétuje na konkrétni
oblast a hleda cesty k jejimu zlepseni (Sochova, 2019). Pracovni skupinu je mozné vyuzit
pii stanovovani priorit, definovani ramce projektu, zméné nebo nastaveni procest C¢i
organiza¢nich zménach. Na zacatku projektu sdéli uUCastnici pracovni skupiny sva
oCekavani a pozadavky. HR definuje ramec projekti a zpusob prubézného zapojeni
ucastnika pracovni skupiny, ktefi jsou zaroven koncovymi uzivateli vystupt projektu. Na
konci projektd poskytne skupina cenna doporuceni pro jeho finalizaci. Kurian (2017)
vybizi firmy, aby vice zapojovaly milenidly do byznysu a poskytovaly jim S§ir§i kontext
obchodnich cild, zejména dotazem na jejich nazor, jak zlepsit zakaznickou zkuSenost nebo

jaké produkty dale rozvijet.

David Ulrich (2018), povazovany za otce moderniho fizeni lidskych zdroju a tvirce
HR Business Partnering modelu, uvadi, ze HR postupy tykajici se lidi, jejich vykont a
informaci mohou byt vytvareny za ucelem podpory strategické, organizacni a individualni
agility. Ziskavani, rozvoj a vzdélavani zaméstnanci maji za cil podporu organiza¢ni a
osobni agility. Agilita se muize stat behavioralnim faktorem pifi vybéru talenti.
Zameéstnanci mohou byt odmeérniovani nefinanénimi benefity za agilitu (nebo inovace,
zmeény Ci uCeni se). Nepenézni odmény jsou povazovany za vice cenéné nez financni
odmeény, protoze zduraziiuji uctu a vdécnost za uspéch pracovnikti (Aguinis et al., 2013).

Literatura uvadi, ze nepenézni odmeény zahrnuji investice do Skoleni arozvoje
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zaméstnancu, piijemné pracovni prostiedi a pracovni podminky, preferované zafizeni
kancelare, flexibilni pracovni dobu, aj. (Habib et al., 2017). Nakonec i praci vysoce
vykonnych autonomnich tyma lze organizovat na podporu agility. Kdyz HR zastava a
modeluje agilni zpisob personalniho fizeni, zaji§tuje rovnéz, Ze jednotlivci predvidaji a
dynamicky se pfizpisobuji zménam. Rychla reakce na budouci zakaznické prilezitosti a

rychla inovace produkti, sluzeb a obchodnich modelt pritom urcuje vitéze.

2.4. Pracovni motivace generace Y

Kazda organizace usiluje o dosazeni trvale vysoké urovné vykonu svych zameéstnanct.
ZvySena pozornost je proto vénovana nejvhodnéjsim zptsobum motivovani lidi pomoci
takovych nastroji, jako jsou rizné stimuly, odmeény, styl vedeni, naplii prace, pracovni
podminky aj. Armstrong (2007) tvrdi, ze k pracovni motivaci lze dojit dvéma cestami.
V prvnim piipadé lidé motivuji sami sebe tim, Ze vykonavaji praci, ktera uspokojuje jejich
potieby, nebo alespon vede k tomu, Ze od ni oekavaji splnéni svych cili. Hovorfime o tzv.
vnitrni motivaci spojené s pocity odpovédnosti, autonomie, pfilezitostmi vyuzivat a
rozvijet dovednosti a schopnosti, pocitem uspokojeni ze zajimavé a podnétné prace a Sanci
postoupit v hierarchii pracovnich funkci. Ve druhém ptipadé mohou byt lidé motivovani
managementem prostiednictvim takovych nastrojii, jako je odmérnovani, povyseni,
pochvala, ale 1 kritika, disciplindrni fizeni ¢€i sniZzeni odmeény za praci. Jedna se o vnéjsi
motivaci. Sikyt (2014) spojuje ochotu zaméstnancd pracovat v souladu s uréenymi
pozadavky a v zajmu ocekavanych vysledki organizace s vuitrnimi motivy (vnitini podnéty
pusobici v psychice Clovéka a smérujici jednani a chovani ¢lovéka k uspokojeni urcité
potieby) a vnéjsimi stimuly (vn€j§i podnéty pusobici na psychiku ¢loveéka smérujici jednani
a chovani cloveka k dosazeni o¢ekavaného vysledku), pfi¢emz uplatiované stimuly urcuji
jednani cloveka pouze tehdy, pokud se setkaji s prisluSnymi motivy.

Nékteré studie naznacuji, ze ruzné generace, zejména milenialové, vyzaduji odlisné
prostfedky motivace k dosazeni uspéchu (Berezan et al., 2018; Hes & Mazer, 2016).
Slovnik cizich slov definuje generaci jako: ,, pokoleni; soubor osob narozenych a Zijicich
priblizné ve stejné dobé; potomstvo jedné dvojice rodicii; soubor soucasné Zijicich jedincii
téhoz druhu; prislusnost k typu technickych zarizeni urcité vyvojové etapy (Slovnik cizich

slov, 2022).

Jako generace je oznaCovana velka skupina lidi, ktefi jsou socializovani pfiblizné ve stejné

dobé, a poji je proto doboveé podminény styl zivota a zpusob mySleni (Hernandez-de-
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Menendez et al., 2020). Pojem Generace Y se poprvé objevil v srpnu 1993 v casopisu
Advertising Age. Tato skupina je identifikovana rokem narozeni, ktery se mirné li§i dle
autort. Hershatter a Epstein (2017) uvadi, Ze se prvni zastupci generace Y narodili v roce
1982. Smith a Nichols (2015) definovali generaci Y jako jedince narozené v letech 1980 az
2000. Vzhledem k jejich blizkosti k novému tisicileti dostala generace Y také oznaceni
milenidlové. Manpower (2016) oznauje za milenialy osoby narozené v letech 1982 az
1996. Dle Hernandez-de-Menendez et al. (2020) patfi mezi milenidly jedinci narozeni
v letech 1980 az 1995. Dle Leslie et al. (2021) jsou milenidlové povazovani za prvni
generaci, kterd vyrostla v dobé€ internetu, médii a globalizace; autofi vymezuji generaci Y
rokem narozeni 1981 az 1995. Posledni definice je pouzita pro ucely kvantitativniho

vyzkumu, ktery je pfedstaven v kapitole 5 této disertacni prace.

Procento milenialti v pracovni sile pravdépodobné poroste s tim, jak predchozi generace
zacnou odchazet do dichodu (Valenti, 2019), ackoli naptiklad v Evropé populace starne

(Deloitte, 2018).

Zastupci generace Y maji jiné priority a ofekavani od zaméstnani, a pokud tyto nejsou
splnény, nemaji problém rychle za sebou meénit zaméstnani. Na druhou stranu do
organizaci pfinaseji mnoho novych napadu, jsou flexibilni a cilevédomi, rychle se
pfizptsobuji a neboji se zmén. Vnimaji ukoly jako vyzvy, pfistupuji k nim pozitivné a
hledaji nestandardni feSeni, ktera mohou byt pro organizace zdrojem konkuren¢ni vyhody
(Kubatova et al., 2013). Milenialové s sebou piinaseji vudci trendy, jako je vysoce kvalitni
zpétnd vazba v redlném cCase, agilni tymy bez formalni autority, analytické mysSlent,
personalizované uceni a uméla inteligence, které budou utvaret budoucnost organiza¢niho

vedeni (Petrucci & Rivera, 2018).

Autofi Smith a Nichols (2015) na zakladé¢ empirickych dat potvrdili, ze mileniadlové
preferuji minimum pravidel a regulaci. Aby byly milenidlové angazovani, doporucuje se
dat jim vétsi kontrolu nad tim, kdy a odkud pracuji, stejn€ jako moznost volby specialnich
projekti nebo ukold (Tulgan, 2011). Design pracovnich mist, ktera zvySuji vnitini
motivaci, souvisi s pracovni diverzitou a autonomii (Matoskova, 2019, Foss et al., 2015).
Milenialové nepotifebuji vedouciho, ale Skolitele; chtéji byt ztotoznéni s vizi organizace
(Petrucci & Rivera, 2018). Agilni sit€ se zdaji byt potencialnim feSenim, protoze umoziiuji
zaméstnancim pohybovat se mezi tymy a nakonec najit ten, ve kterém se nejlépe uplatni.
Takovy systém poskytuje dalsi vyhody v podobé volného toku informaci a posileni

organizacni soudruznosti (Petrucci & Rivera, 2018).
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V souladu s fenomenologickou studii generac¢nich reakci na organiza¢ni zmény,
milenialové pfijimaji nebo se prizpisobuji zménam, chtéji byt aktivné zapojeni do zmeén a
preferuji osobni komunikaci souvisejici s organizacnimi zménami; zpusob jejich mysleni

podporuje provadéni zmén a hledani osobniho pokroku (Bourne, 2015).

Existuje mnoho studii o tom, ¢eho si milenialové ceni na pracovisti, ale jen malo studii
zkouma manazerské kvality, které jsou pro tuto generaci nejpfitazlivéjsi (Valenti, 2019).
Dva univerzitni workshopy konané na jafe a na podzim 2019 v Rumunsku vyustily
v portrét budouciho manazera, resp. mentora preferovaného milenialy: viidce budoucnosti
je duvéryhodny, schopny inspirovat, otevieny, empaticky a lidsky; emocni inteligence mu
pomaha budovat a rozvijet organizaci zittka, digitalizovanou, flexibilni a kreativni,
s kulturou orientovanou na lidi, kterd podporuje transparentnost a peCuje o zivotni
prostiedi. (Popescu et al., 2019). Vétsina milenialt upfednostriuje osobni vztahy se svymi
nadfizenymi a citi se pohodin€, kdyz zada zkuSené€jsi kolegy o pomoc nebo specialni

zachazeni (Hershatter & Epstein, 2017).

Generace Y ocefiyje flexibilitu co do rozvrhu a mista prace, pracovnich metod a dalSich
pracovnich podminek; preferuje samostatné planovani obsahu prace a ocekava, ze tato
svoboda bude jasné vymezena ramcem a cili; milenialové oceruji praci na rtiznorodych
projektech, které jsou naro¢né a rozvojové, ale zaroven nejsou priliS ¢asoveé narocné
(Kultalahti & Viitala, 2014). Prekvapiveé mladi lidé, ktefi si teprve buduji svij vlastni zivot
vcetné domu, aut a dalSich hmotnych véci, nemluvi o platech, kdyz vysvétluji $patnou

motivaci (Kultalahti & Viitala, 2014).

Prizkum Deloitte (2020) potvrdil, ze milenialové ocenuji rychlost, jakou spolecnosti
jednaly v reakci na globalni zdravotni krizi a jak podporovaly zaméstnance v
dob& COVID-19. Z kariérniho hlediska vSak bude pandemie povazovana za negativni
Sok kvili jejimu negativnimu dopadu na jistotu zaméstnani, ztratu piijmu a zvySenou
celkovou tuzkost (Akkermanst.al, 2020). Je pozoruhodné, ze krize ucinila
generaci Y finan¢né obezietnéjsi, posilila smysl pro individualni odpovédnost, zvysila
empatii a touhu pozitivné ovlivnit spolecnost (Deloitte, 2020).

Pochopeni potieb generace Y v pracovnim prostfedi miize pomoci adekvatné definovat
vnitini a vnéjsi stimuly jejich vysokého pracovniho nasazeni; muze také pomoci odpovedet
na otazku, zda je koncept agilniho fizeni organizaci v souladu s preferencemi této

generace.
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3. Agilni Fizeni v pruzkumech: prehled sekundarnich dat

Mnoho autorti povazuje agilni vyspélost firem za zdroj konkuren¢ni vyhody (Comella-
Dorda et al., 2020; Munteanu et al., 2020; §ochové, 2019; Ulrich, 2018). Aktuéalnost
tématu roste s ohledem na dynamiku soucasného trzniho prostfedi, dopady pandemie
COVID-19 a nové také naruSeni v dodavatelskych fetézcich spojena s napadenim Ukrajiny
Ruskem. Rada dosavadnich priizkum® analyzuje problematiku agilniho fizeni z obecného
hlediska, pfipadné poskytuje meziodvétvové srovnani. Chapani role HR v ramci
strategické agility je stale omezené (Ahammad et al., 2020), ackoli uloha personalniho
utvaru pii podpore agilni kultury je vyznamna (Zheltoukhova, 2014) a nelze ignorovat
demografickou, tedy generacni obménu. Predkladana disertacni prace ma za cil prohloubit
tuto analyzu na Grovni automobilového pramyslu ve vyty&ené geografické oblasti Ceské
republiky s ohledem na specifika generace Y (reakce na literarni mezeru). Prehled
mezinarodnich a Ceskych prizkuma v dané oblasti je predstaven v nasledujici kapitole

predkladané disertacni prace.

3.1. Mezinarodni prizkumy

Predchozi kapitola poukazala na specifika personalnich procest v agilnich firmach, jejich
pfinos pro praci s lidmi a dosazeni konkurenceschopnosti na trhu prace. Znalost agilnich
HR principli a generacnich rozdili v pracovnich preferencich umozni zaméstnavatelim
zvysit jejich atraktivitu. Literarni reSerSe odhalila mezeru v prizkumech agilniho fizeni
v oblasti lidskych zdroju. Vétsina prizkuma analyzuje problematiku agilniho fizeni
z obecného pohledu nebo v prostredi ICT, ackoli aktualnost tématu roste, zejména
v duasledku bezprecedentnich pandemickych dopadt na spolecnost a podnikani. Tabulka 6

poskytuje prehled vyznamnych prizkumu agilniho fizeni celosvétove.

Tabulka 6: Prehled mezinarodnich priizkumil agilniho rizeni

1:Iazev Autori Pocet o Rok Rozsah Klicova zjisténi
pruzkumu respondentu
Oblast vyvoje softwaru je
povazovana za nejagilngjsi; ostatni
oblasti IT jsou na riznych trovnich
Agile pripravenosti a ukazuji ochotu ke
Readiness Scott W. . v. | zménam; finan¢ni, marketingové,
Survey Ambler 192 respondenti | 2017 | Celosvétovy | e T et o vyhazaii
Results spisSe nepfipravenost. Oblasti
vykazujici vetsi motivaci ke
zlepSeni se zdaji byt agilngjsi.
Kauzalita v§ak nebyla prokdzana.
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13th Annual
State Of
Agile
Report

CollabNet
VersionOne

1319
respondentii z
oblasti vyvoje
softwaru

2018

Celosvétovy

46 % respondentii vyuziva agilni
postupy k fizeni outsourcovanych
vyvojovych projekti; 40 %
respondentii uvedlo, Ze planuji
zvyS$it vyuziti agilnich technik

v outsourcovanych vyvojovych
projektech v piistich 24

mesicich; 95 % respondenti
uvedlo, 7e alespoil n€které z jejich
agilnich projektu byly Gspésné,
pii¢emz 48 % uvedlo, Ze vétsina
nebo vsechny jejich agilni projekty
byly tspésné

The Peculiar
Features of
HRM in
Agile
Companies

E.
Zavyalova,
A.
Lisovskaia,
A. Alsufyev,
V.
Dominiak,
A. Zamulin,
D. Sokolov

149
respondenti, 20
agilné fizenych
firem, 20
tradi¢né
fizenych firem

2018

Rusko

V¢tSina agilnich spoleCnosti
zatazenych do vzorku pozitivné
hodnotila roli HR specialista

v aplikaci agilnich metodik.
Priizkum potvrdil vyznamny rozdil
v postupech fizeni lidskych zdroji
v agilnich a tradi¢nich
spole¢nostech; HR v agilnich
spoleCnostech se mnohem méné
podili na procesech naboru, vybéru,
Skoleni a rozvoje; liniovym
manazerum je v téchto procesech
poskytnuta vétsi odpoveédnost;
zaméstnanci se vyznamné podileji
na strategii a rozhodovani a
podporuji sdileni znalosti.

The
Business
Agility
Report:
Raising the
BAR

Business
Agility
Institute,

E. Leybourn

394 respondentii
ze 166 firem; 24
odveétvi, velikost
od 4 do 400 000
zaméstnancu

2018

Globalni (29
zemi)

3 nejvice agilni odvetvi:
poradenstvi, IT, finan¢ni sluzby a
pojisténi; 69 % respondentu
pouziva agilni praktiky mén¢ nez 3
roky; vétSina organizaci hodnoti
svou obchodni agilitu jako nizkou,
ale maji nadSeni a nad¢ji do
budoucna; respondenti se potykaji
s transformaci zakofenéné kultury a
procesu;

nejCastéji uvadi transformaci HR,
financi a dalSich podpurnych
funkci; navzdory témto vyzvam
vétsina respondenti poukazuje na
hmatatelné vyhody plynouci ze
svych investic do obchodni agility
(lepsi zpuisob prace, zvySeni
spokojenosti zakazniku a
zamgstnanct, lepsi vykonnost na
trhu)

Agile trans-
formation
From Agile
experiments
to opera-
ting model
transformati
on

KPMG

128
respondentt,
44 % 7 IT
prostiedi

2019

Celosvétovy
(17 zemi)

81 % respondentu zahajilo agilni
transformaci béhem poslednich

3 let; respondenti ocekavaji
piechod od pilotnich projekta

k agilnimu fizeni na podnikové
urovni do 3 let; stat se agilni
organizaci je strategickou prioritou
pro 63 % respondentt;
nejbéznéjsim hnacim motorem je
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rychlejsi dodavka produktu, ktery
Iépe reaguje na menici se potieby
zakazniku; méné nez 15 %
respondentt souhlasi s tim, Ze
jejich zaméstnanci jsou pfipraveni
na agilni zptisob prace

166
respondenti;
Beyond the odvetvi:

y finan¢ni sluzby, | 2018 Pouze 9 % respondentu uvedlo, ze
hype Global . P I NP
Dici . Deloitte maloobchod, - Celosveétovy | jejich utvar fizeni rizik uspé$né

igital Risk . o o
telekomunikace, | 2019 piijal agilni kulturu
Survey x .
péce o zdravi,
ropny pramysl a
technologie
COVID-19 ptisobil jako hnaci
Business motor agilni transformace. Doslo
Agility Business k meziro¢nimu praimémému zvysen
Report: o 433 respondenti .. . | 1agilni zralosti 0 8 %. Mnoho
. Agility .~ 12020 | Celosvétovy o o
Responding Institute 7 359 organizaci respondentt uvedlo, Ze jejich
to organizace maji lepsi pozici pro
Disruption prizpusobeni se COVID-19 diky
jejich obchodni agilite.
Pocet agilné vysp€lych organizaci
vrostl 0 2 % oproti 2020 (celkem
27 %). Nejvice vzrostly ukazatele
Business Business zna}ost{ﬂho a rﬁstoyého ;pf}sobu
Agility Agility mySleni, vytrvalosti a agilnich
Report: Institute, 290 respondpntq 2021 | Celosvétovy tyglu. U51}1 ov(v)b§hodm .aglhtl’l bylo
L 7 254 organizaci klicem k uspésné reakci na vyzvy
Rising to the | M. Foster, E. o e
Challenge Levbourn souvisejici s pandemii; zejména pii
y rychlém pfesunu pracovni sily a
procesu na vzdalenou praci.
Respondenti véri, ze tempo zmén
bude po pandemii i nadale rust.
Zjisténi naznaCuji vyznamny narist
agility v oblasti vyvoje software (z
15 t_h State of 37 % v roce 2020 na 86 % v roce
Agile 2021).
Report: . o
Agile Riist v oblastech podnikani
adoption Digital.ai 1382 dotazniki | 2021 | Celosv€tovy | mimo IT vzrostl dvojnasobné.
accelerates ng}zk’l‘lm ukazgje hlavni prekazky
across the piijeti: nekonzistence v prQCgsech a
enterprise postupech (46 %), kulturni vyzvy

(43 %), obecna organizacni
odolnost vii¢i zménam (46 %)

Zdroj: vlastni zpracovani dle CollabNet VersionOne, 2019; Ambler, 2017; Deloitte, 2019; KPMG,
2019; Leybourn, 2018; Zavyalova et al., 2018; Leybourn, 2020; Foster & Leybourn, 2021;
Digital.ai, 2021

Stoji za to poukazat na né€ktera kliCova zjisténi shora uvedenych prazkumi.

Cilem prizkumu KPMG (2019) bylo 1épe porozumét tomu, jak organizace méni své

zpusoby fizeni a do jaké miry chtéji zavést agilitu napfi¢ zakazniky, produkty a celym
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hodnotovym tokem. Jak ukazal prizkum, 70 % respondentli ma ambici integrovat agilni

metodiky ve vétsSim méfitku az celopodnikove v pristich 3 letech (viz Obr. 3).

Ocekavani respondentll rozsifovat miru pouziti agilnich metodik naznacuje silnou ambici
ve prospéch transformace. Na druhou stranu, KPMG (2019) poukazuje na to, ze si
respondenti ne vzdy plné uvédomuji dopad takové transformace na kulturu a provozni

model organizace.

Soucasny stav agilni transformace vs. ocekavani v 2022

B soucasna pozice (2019)  mplan do 3 let (2022)

38%

32%

23%
21%
18%
15% 14%
10%
) I I o
. .

12%

4%

NepouZzivaji Agile  Pilotni projekty Agilni IT Ve vétsim méritku Ve vybranych Celopodnikové
funkcich vyuziti
Omezené pouziti agilnich metodik Pouziti agilnich metodik ve vétsim
56 % v 2019 — 26 % do 3 let méfitku az celopodnikove

32%v 2019 — 70 % do 3 let

Obrazek 3: Soucasny stav agilni transformace vs. ocekdvdni v 2022
Zdroj: vlastni zpracovani dle KPMG, 2019

Dalsi ze zminénych prizkumt (Leybourn, 2018) popisuje dopad agilni transformace

na jejich organizace (viz Obr. 4).
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v

Nejvyznamnéjsi prinosy obchodni agility

Uspéch na trhu | 18%
Lepsi zptsoby prace | 16%
spoluprace a komunikace [ NRKNEINN 4%
Adaptivni vedeni | 13%
Angazovanost zaméstnanct [ NN 3%
spokojenost zékaznikd || N >
Aginimysleni [N o~
Rychlost uvedeni na trh || NN %

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20%

Obrazek 4: Nejvyznamnéjsi prinosy obchodni agility
Zdroj: vlastni zpracovani dle Leybourn, 2018

Mezi nejdulezit€jsi divody pro pfijeti agilniho fizeni patii, spolu s lepsi schopnosti fidit
meénici se priority, divody souvisejici s lidskymi zdroji, zejména zvySeni tymové moralky
a inzenyrské discipliny a lepsi fizeni distribuovanych tymu (Digital.ai, 2021).

Prizkum vyuziti agilniho projektového fizeni v IT sektoru i mimo n¢j (Ciric et al., 2021)

odhalil davody pro zavedeni agilniho fizeni (viz Tab. 7).

Tabulka 7: Diivody pro zavedeni agilniho Fizeni

V oblasti vyvoje softwaru Mimo vyvoj softwaru
Rychlejsi dodani projektu / produktu 17.3% Lepsi schopnost fidit ménici se priority | 14.1%
Lepsi schopnost fidit ménici se priority 12.7% Rychlejsi dodani projektu / produktu 12.9%
Lepsi zaméfeni na klienta 10.2% Lepsi zaméfeni na klienta 10.0%
Snizeni projektovych rizik 9.1% ZvyS$eni produktivity 9.1%

Zdroj: vlastni zpracovani dle Ciric et al., 2021
Organizace Celi riznym vyzvam, kdyz zavadéji agilni metodiky, techniky a postupy. Mezi
nejvyznamnéjsi prekazky zavadeéni a pouzivani agilnich zplisobt fizeni patfi:

e nekonzistentni procesy a postupy,

e organizacni kultura v rozporu s agilnimi hodnotami,

e obecny organizacni odpor vici zménam,
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e nedostatek dovednosti a zkuSenosti,

e nedostateCna ucast i podpora vedent,

e prevaha tradi¢nich vyvojovych metod (Digital.ai, 2021).
Pandemie COVID-19 pusobila jako hnaci sila pro agilni transformaci. V roce 2020
ohodnotilo 433 respondentti z 359 organizaci po celém svéte€ svou agilni vyspélost v dobé,
kdy &elili bezprecedentnimu dopadu pandemie. Udaje z priizkumu pied a béhem zacatku
omezeni potvrdily vyznamny 15% narist primémé vyspélosti. Agilni zmény se nejvice
dotkly oblasti zaméfeni na zakaznika a kvalitu, podpirnych oddéleni (zejména lidskych
zdroju a financi), dodavatelského fetézce, adaptability, hodnotovych fetézct a opatieni pro

zvySeni spokojenosti zaméstnanct (Cearns et al., 2020).

V roce 2021 vice nez 87 % organizaci oznamilo zvySeni obchodni agility béhem naruSeni
bézného fungovani v dusledku pandemie COVID-19 ve srovnani s bieznem 2020 (Foster

& Leybourn, 2021).

Agilita nasi organizace se od bfezna 2020 zvysila

3,2%
16,1% 9,7%

= Rozhodné nesouhlasim 0%
Nesouhlasim 3,2%
Neutralni 9,7%

Souhlasim 71%

Rozhodné souhlasim 16,1%
71,0%

Obrazek 5: Zvyseni agility béehem pandemie COVID-19
Zdroj: vlastni zpracovani dle Foster & Leybourn, 2021

3.2. Prizkumy v Ceské republice

Evoluce znalosti a vyuziti metodik agilniho fizeni v Ceské republice je pozoruhodna.
Priizkum provedeny v letech 2005-2006 potvrdil predpoklad, Ze vétsina firem v Cesku
vefejné metodiky nepouziva a nahrazuje je bud individualni metodikou v podobé

vnitropodnikovych standardi nebo tuto oblast vibec nefesi a projekty fidi ad-hoc
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zpusobem (Buchalcevova & Leitl, 2006). V roce 2010 se Balada a Buchalcevova odkazuji
na prizkum z roku 2005-2006 jako na posledni a pravdépodobné jediny prizkum vyuziti
agilnich metodik v republice (Balada & Buchalcevova, 2010), pficemz uvadi, ze agilni
metodiky vyuziva méné€ nez 10% respondenti. Dle autort, podobné dopadl prizkum
znalosti agilnich metodik — v CR uvedlo zakladni & pokro¢ilou znalost 43 % respondent(
oproti 93 % v celosvétovém prizkumu (Balada & Buchalcevova, 2010). Na nizkou miru
vyuziti agilnich metodik v praxi pozd¢ji poukazuji Rozmajzl a Hovorkova (2012). Agilni
Asociace a spol. Etnetera zkoumaly otazku vyuziti agilnich metodik v IT sfére.
Z pruzkumu vychazi, ze 75 % ze 171 respondentt fidi projekty agilné, avsak 60 % z nich
praktikuje nové metodiky méné nez 2 roky (Agilni Asociace & Etnetera, 2013).

V roce 2014 byl ve Ctyficeti velkych Ceskych spole¢nostech (vice nez 100 zaméstnancl)
realizovan pruzkum, jehoz cilem bylo zjisténi miry vyuziti, pfip. povédomi projektovych
manazer o agilnich metodach projektového fizeni (Antlova, 2015). Vysledky ukazaly, ze
agilni metodiky jsou hojné aplikovany ve spolecnostech ptisobicich v oblasti informacnich
a komunikacnich technologii (8 z 10 projektovych manazeri z ICT firem aktivné vyuziva
agilni metodiky). Nasly oblibu rovnéZz u inovatora ze start-upti. Povédomi o agilnim fizeni
maji 1 manazefi inovativnich projekti v automotive spole¢nostech (5 z 8 dotazanych).
Horsi je situace ve stavebnictvi a logistice, dale také u poskytovateld sluzeb, kde se agilni

pfistupy pouzivaji v mensi mife u inovaci.

Dle priizkumu Spole¢nosti pro projektové fizeni v CR z roku 2015 nejvice vyuZivanym
nastrojem fizeni projektl je Casové planovani s vyuzitim harmonogramu a kritické cesty
(vyuziva 66 % respondent). Vice nez polovina respondentd (51 — 58 %) pouziva
identifikacni listinu projektu (angl. project charter), matici odpovédnosti, formalizovanou
analyzu rizik a Work Breakdown Structure. Nejméné zndmym nastrojem jsou pro
respondenty agilni techniky fizeni projektd (Kratky & Lokaj, 2015). Setfeni ukézalo, Ze
nejvétsi problémy, které ohrozuji usp&snost projektd v Ceské republice, jsou spojené
s lidskymi zdroji. Patfi mezi né€ zejména nedostatecna kvalifikace a nekompetentnost ¢lenti

projektového tymu ¢i nedostatek kapacit a pretizenost ¢lenti tymu (Kratky & Lokaj, 2015).

Ve vysledcich prizkumu KPMG za rok 2019 byla Ceska republika zemi, ktera jiz agilitu
ve velkém prijala. Zejména bankovni sektor deklaroval vysokou troven agilni vyspélosti.
Vyzva byla zjisténa v oblasti lidskych zdroji: 70 % ucastnik uvedlo, ze jejich

zamestnanci nejsou pripraveni na agilni zpusob prace; pouze jedna tfetina uUCastnika

43



uvedla, ze agilni trenéfi jsou pfitomni na vSech urovnich organizace. Stat se agilni

organizaci je strategickou prioritou pro 73 % Ceskych respondenti (KPMG, 2019).

Tab. 8 uvadi piehled dostupnych priizkum? agilniho fizeni v CR a jejich klidova zjisténi.

Tabulka 8: Prehled priizkumii agilniho Fizeni v CR

I:Iazev Autofi Rok Respondenti Klicova zjisténi
pruzkumu
Prazkum Ing. Alena 2005- 21 respondentit | Vétsina firem v Cesku veiejné
pouzivani Buchalcevova 2006 z oblasti vyvoje | metodiky nepouziva a nahrazuje je
agilnich metodik | Ph.D, Ing. Marek softwaru vnitrofiremnimi standardy, piip. jsou
v CR Leitl projekty fizeny ad-hoc zpiisobem;
Katedra IT VSE 14 % dotazovanych subjekti
Praha nepouziva zadnou metodiku;
rozsah znalosti o agilnich
metodikach je poméme nizky;
zakladni znalosti o agilnich
metodikach uvadi 43 % respondentu,
19 % povazuje sv¢ znalosti za
pokrocilé a 19 % pftiznalo, Ze pojem
slysi poprveé.
Priizkum agilniho | Agilni Asociace a 2013 | 171 75 % respondenti pouziva agilni
fizeni v CR spol. Etnetera respondenttl, IT | metodiky, 6 % pouziva, ale neni
sféra kompetentni osobou, 2 %
respondentl nevi, 17 % nepouziva;
Témet 60 % dotazanych praktikuje
agilni fizeni méné nez 2 roky.
Current State of | M. Tomanek, 2013 | 452 respondentii | Ve zkoumané spoleCnosti se v roce
Agile Katedra 2013 agilng fidilo 36 % projektu
Methodologies informatiky a (kombinace Scrum a technik
Worldwide and statistiky, VSE Extrémniho programovani).
in the Czech Praha
Republic
Agility approach | K. Antlova, 2014 | 40 firem (100 a | Agilni metodiky jsou Siroce
in innovation Katedra vice pouzivany v ICT (8 z 10 dotdzanych
projects informatiky, TUL zamestnanci) aktivné vyuziva agilni metodiky) a
start-upech; povédomi o agilnim
fizeni maji i manazefi inovativnich
projektli v automotive firmach (5 z 8
dotdzanych). Horsi je situace ve
stavebnictvi a logistice, dale také
u poskytovateli sluzeb, kde se agilni
piistupy pouzivaji v mensi mire
u inovaci.
Projektové fizeni | J. Kratky, 2015 | 141 respondentu | Mezi zasadni problémy ohrozujici
2015 J. Lokaij, uspésnost projektii patii problémy
PM Consulting s lidskymi zdroji, nejednoznacné

s.r.0. a Spole¢nost
pro projektové
fizeni

zadani, nejasn€ definovany rozsah ¢i
nedostatek planovani,
nekompetentnost zdkaznika projektu
a nedostate¢na podpora ze strany
sponzora projektu. Mezi vyznamné
problémy patii neufizené zmény

v prub¢hu realizace projektu,
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nedostate¢na komunikace ¢i celkova
kultura v organizaci. Pouze 59 %
organizaci formaln¢ vyhodnocuje
dopady a pfinosy projekti po
ukonceni jejich realizace. Vyuzivani
metod, technik a nastroju
doporucovanych jako dobra praxe je
v CR stale na nizké {irovni.

Agile KPMG 2019 | Celosvétovy Agilni metodiky jsou jiz hojn¢
Transformation véetné udaju o aplikovany v Ceské republice,
From Agile Ceské republice | zejména v bankovnim sektoru;

experiments to
operating model

chybi pfipravenost zamestnancu na
agilni zpusob prace; 73 %

transformation: respondentti uvedlo, 7Ze je

How do you strategickou prioritou jejich
compare to organizace pfijmout agilni metodiky
others? v roce prizkumu.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Agilni Asociace & Etnetera, 2013; Antlova, 2015; Buchalcevova &
Leitl, 2006; Tomanek, 2015; Kratky & Lokaj, 2015; KPMG, 2019

Prizkum KPMG (2019) poukazal na vyznamnou ambici Ceskych podniki ve smyslu

rychlého pfijeti agilnich pfistupt fizeni (viz Obr. 6).

Je jednou z vasich strategickych priorit stat se agilni
organizaci?

= ano, nyni
= do 2 let
do 5 let

neni

Obrazek 6: Strategické zaméry Ceskych firem co do prijeti agilnich metodik

Zdroj: vlastni zpracovani dle KPMG, 2019

Podle shora uvedeného piehledu jiz bylo publikovano nékolik prizkumu o agilnim fizeni
v Ceské republice. Zatim se viak zadny z nich nezabyval problematikou agilniho fizeni
v automobilovém pramyslu v Ceské republice. Dosavadni publikace se rovn&Z jen

okrajove dotykaji otazky agilniho fizeni lidskych zdroju.
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3.3. Agilni pristup generace Y

Kapitola 2.4 této disertacni prace pojednava o pracovni motivaci generace Y, ktera byla
pfedmétem zajmu mnoha vyzkumnych agentur v poslednich letech. Neékteré studie
naznacuji, ze mileniadlové vyzaduji odliSné prostfedky motivace k dosazeni uspéchu

(Berezan et al., 2018; Mazer & Hess, 2016).

Prizkum Gallup (2016) poukazal na posun preferenci zastupcii generace Y v pracovnim

zivoté (viz Tab. 9).

Tabulka 9: Zmény pracovnich preferenci generace Y

Minulost — Budoucnost Klicova zjisténi

71 % mileniald, kteti rozhodn¢ souhlasi s tim, Ze vi, o co jejich
Vyplata Smysluplnost prace organizace usiluje a ¢im se 1isi od konkurence, uvedlo, ze planuji
setrvat v zaméstnani alespoti jeden rok.

87 % milenialt hodnoti pfilezitosti k profesnimu nebo kariérnimu

Spokojenost Moznost rozvoje o . o N N ‘e
POKoJ J rustu a rozvoji jako dilezité pro n¢ v zamestnani.

72 % mileniall, kteti rozhodné souhlasi s tim, Ze jim jejich

Nadfizeny Trenér/Mentor N g S Lo N ,
Y manazer pomaha stanovit vykonnostni cile, je angazovanych.

44 % mileniall, kteii uvadeji, Ze se s nimi jejich manazer
pravideln¢ setkava, jsou angazovani, zatimco pouze 20 %
mileniadll, ktefi se se svym manazerem pravidelné neschazeji, je
angazovanych.

Roc¢ni hodnoceni | Neustala konverzace

70 % mileniall, kteti siln¢ souhlasi s tim, Z¢ jejich manazer se
zam¢tuje na jejich silné stranky, je angazovanych.

Slab¢ stranky Silné stranky

Milenialové hledaji zaméstnavatele, kteti do nich investuji jako do
zameéstnancu a do lidi; 57 % mileniala tvrdi, Ze rovnovaha mezi
pracovnim a soukromym zivotem a osobni pohoda v zam¢stnani
jsou pro n¢ velmi dilezité.

Prace Zivot

Zdroj: vlastni zpracovani dle Gallup, 2016

Dle Deloitte Global Millennial Survey (2019) roste nesoulad mezi prioritami byznysu a
milenial(. Podniky usiluji o generovani zisku, kdezto milenialové povazuji za dilezitéjsi
otazky ochrany zivotniho prostiedi, kvality vyrabénych produktd, vzdélavani zaméstnanca,
vytvafeni pracovnich mist, zlepSeni blahobytu zaméstnancti a pozitivniho dopadu na
spoleCnost (napt. vzdélavani, snizeni socialni nerovnosti, diverzita apod.). To vede ke
ztraté divéry v organizace a jejich vedeni. Vysledky téhoz prizkumu poukazaly na to, ze

15 % milenialt odchazi ze zameéstnani kvuli Spatné firemni kultufe.

Vyzkum Setiawati (2021) dospél k zavéru, ze agilni vedeni a pracovni prostfedi maji
pozitivni a vyznamny vliv na vykon zaméstnanci. Milenialové o¢ekavaji, ze budou vedeni

agilnimi lidry, ktefi jsou schopni pfizptsobit se zménam. Agilni vedeni pozitivné ovliviuje
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to, jak milenidlové vykonavaji svou praci a délaji to, co po nich jejich organizace chce.
Milenidlové hledaji organizaci, kterd jim poskytne pracovni prostiedi, aby mohli vice
komunikovat se svymi prateli a spolupracovniky. Ocekavaji, ze technologie jim pomuze

pracovat rychleji (Setiawati, 2021).

Prazkum Deloitte (2022), ktery zahrnoval odpovédi 8 412 milenialt ze 46 zemi napiic
kontinenty, poukazal na nizkou miru pracovni loajality a znacnou miru nespokojenosti
zaméstnanci. Milenialové (36 %) povazuji Zzivotni naklady za nejvetsi starost.
Obavy ohledné politické nestability a konflikti mezi zemémi ma 11 % respondentt. Toto
procento by pravdépodobné bylo mnohem vys$s§i, kdyby se prizkum uskuteCnil jen
o nékolik mésicli pozdeji, kdyz Rusko napadlo Ukrajinu. Podniky se v§ak mohou z tohoto

obdobi poucit a zavést zmeny na pracovisti, které pomohou prilakat a udrzet talenty.

Pokud jde o to, co milenidly vede k vybéru organizace, pro kterou budou pracovat, jejich
hlavni prioritou je dobra rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem a prilezitosti ke
vzdélavani a rozvoji; 21 % respondenti rovné€z poukazuje na dilezitost flexibilniho

pracovniho modelu (Deloitte, 2022). Prehled dalSich dalezitych faktort poskytuje Obr. 7.

Hlavni divody, proc se respondenti rozhodli pracovat pro svou soucasnou
organizaci

Dobrd rovnovéha mezi pracovnim a soukromym zivotem [ NNNENEGEGGEE 9%
Moznosti u¢eni a rozvoje  [[NNENEGEGNEEEEEE 25%
Vysoky plat nebo jiné finanéni vyhody  [[NRE 7%
smysluplnost prace  [[NNENENEGEGEEEE 6%
PrileZitosti k pokroku a kariérnimu réistu [ NN 24%
Pozitivni kultura na pracovisti [ NN 23%
Flexibilni pracovni mode! [ NG 1%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Obrazek 7: Kritéria atraktivity zaméstnavatele
Zdroj: vlastni zpracovani dle Deloitte, 2022

Pandemie COVID-19 ukézala mnoha organizacim, ze vzdalend nebo hybridni prace je

mozna pro Sirokou §kalu roli a ze mnoho lidi preferuje toto usporadani. Podniky by proto
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meély zaméstnancim umoznit vybrat si, kde a kdy budou pracovat. Kli¢em k vytvoreni
efektivni hybridni pracovni strategie je nabizet flexibilitu a zaroven podporovat kulturu
zapojeni, kde budou vsichni mit rovné prilezitosti k navazovani kontaktt, uceni, riistu a

kariérnimu postupu.

Literarni reSerSe a analyza sekundarnich dat umoziiuje seskupit preference milenialt do tii
hlavnich oblasti, jak je zndzornéno na Obr. 8. Tyto preference jsou zaroven atributy

agilniho prosttedi, jak bylo popsano v kapitolach 2.2 a 2 3.

Smysluplnost
prace

Autonomie
a rozvoj

Flexibilni
podminky

Obrazek 8: Prinik preferenci milenidlii a agilniho prostiedi

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Smysl lze dle Csikszentmihalyiho (1996) chapat jako nejvys$i hodnotu, konecny cil
snazeni jedince. Smysl resp. smysluplnost ve vazbé na praci ma fadu pozitivnich dopadta
na Cloveéka samotného a jeho pracovni vykonnost a v Sirsim dasledku i na chod organizace
a jeji efektivitu (Paulik et al., 2014). Lidé povazujici svou praci za smysluplnou
z individualniho ¢i spoleenského hlediska ji soucasné pficitaji vét§i vyznam, 1épe zvladaji
zatéz a stres (Halama, & BakoSova, 2009; Elangovan et al., 2010), maji lepsi fyzické
zdravi (Taylor et al., 2000), zazivaji silnéjsi celkovy pocit pohody (Helgeson et al., 2006) a
vykazuji také vyssi pracovni spokojenost (Sparks & Shenk, 2001; Steger et. al., 2012).
Pracovni smysluplnost ma také pozitivni vliv na pracovni motivaci (Hackman, & Oldham;
1980) a angazovanost jedince (May et. al., 2004). Agilni tymy vytvareji fungujici produkt
s nimz bude zakaznik spokojen. Fungujici produkt ma vétsi hodnotu nez ptirucky, navody
k pouziti ¢i jind dokumentace (Manifest agilniho vyvoje softwaru, 2001). V tom spociva

smysluplnost prace agilnich tymi. Milenialové maji vnitini touhu se podilet na projektech,
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které maji vyznam. Zde se nachazi pranik zptusobd prace agilnich tyma a
hodnot milenialti. Kratké iterace agilné fizenych projekti umozinuji prabézné viditelné

vysledky, které taktéz motivuji zastupce generace Y.

Agilni tizeni podporuje seberegulaci a sebefizeni tymu. Flexibilita dodava svobodu vybrat
si, na kterych castech projektu pracovat. Umoziiuje také pfijimat narocnéjsi ukoly a ucit se
novym dovednostem. Jak ukazuje analyza sekundarnich dat, autonomie a profesni rozvoj
jsou pro milenialy velmi dulezité.

Angazovanost mileniali stoupa, pokud maji flexibilni pracovni podminky s minimem
pravidel a regulace (Smith & Nichols, 2015; Kultalahti & Viitala, 2014; Tulgan, 2011).
V agilnim prostiedi se projekty buduji kolem motivovanych jednotlivet. Ukolem agilnich

organizaci je vytvaret prostiedi, podporovat poteby tyma a davérovat, ze odvedou dobrou

préaci (Manifest agilniho vyvoje softwaru, 2001).

Detailni propojeni mezi preferencemi zastupcii generace Y a agilnimi organizacemi je

uvedeno v Tab. 10.

Tabulka 10: Znaky agilnich organizact vs. Preference milenidlii

Znaky agilnich organizaci Preference mileniilu
Neformalni podnikova kultura Osobni, pfatelské vztahy s nadfizenymi
Flexibilni organizacni struktury Ploché organiza¢ni struktury
Dynamické prostiedi, Casté zmény Pruzné pracovni podminky, moznost zmény
Orientace na lidi a vysledky, nikoli na procesy Preferuji minimum pravidel a regulaci
Prace v geograficky rozptylenych tymech Flexibilita co do mista vykonii prace a pracovni doby
(mezinarodni piesah) (multikulturni povédomi)

Samo-organizace tymu (rozdé€leni ukoli mezi ¢leny Ukoly vnimaji jako vyzvy, maji k nim pozitivni pfistup

tymu, sebekontrola, nasledna korekce apod.) a hledaji nestandardni feseni
Ohodnoceni dle vysledkii / pfinost v tymu Cht&ji podavat vykony a profesné riist

Pozadavek na Castou a priibéznou zpétnou vazbu od

Osobni neformalni konverzace . .
manazeru

Spole¢né cile, tymova spoluprace a odpoveédnost za

vysledky

Prace s inspirativnimi kolegy

Zdroj: vlastni zpracovani dle Manifesto for Agile Software Development, 2001; ManpowerGroup,
2016; Smith & Nichols, 2015; Sochova, 2019
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4. Metodika a postup reSeni empirické Casti disertacni prace

Disertaéni prace je zalozena na reSerSi jak Ceské, tak zahrani¢ni odborné literatury.
Zakladnimi zdroji pro teoretickou rovinu predkladané disertacni prace jsou Manifest
Agilniho vyvoje software (2001) a Manifest pro agilni rozvoj lidskych zdroji (2017).
Empiricka Cast této prace resi znalost a ptipadné praktické vyuziti agilnich metodik fizeni
v automobilovych podnicich na primyslovém severu Ceské republiky. Cilem této kapitoly
je popsat realizaci primarniho vyzkumu, vCetné strategie vybéru vzorku respondentu a
sbéru dat. Primarni vyzkum smeéfuje k naplnéni hlavniho zdméru disertacni prace, a tedy
oveéfeni moznosti uplatnéni agilnich metodik ve vybranych automobilovych podnicich

v Libereckém a StfedoCeském kraji se zaméfenim na specifika generace Y.

S ohledem na vytyCené cile byly pii zpracovani disertaCni prace pouzity nejen obecné
metody vyzkumu, kterymi jsou analyza a syntéza, indukce a dedukce, ale také metody

specifické, a to pruzkumné rozhovory a dotaznikové Setieni.

4.1. Metodika pruzkumu postoju studentu k atributiim agilné rizenych

organizaci

Dotaznikové Setfeni probéhlo v bfeznu az dubnu 2019. Aplikovanou metodou védeckého
vyzkumu byl kvantitativni vyzkum a pro sbér dat byl pouzit standardizovany dotaznik
(Ptiloha A) v elektronické podobé (metoda CAWI). Hlavnim ti¢elem prizkumu bylo ziskat
vhled do mySleni respondentd, pochopit smér jejich preferenci a miru do jaké budou
respondenti (zejména mlad$i generace) ochotni a schopni odpovidat na otazky tykajici se
firemniho prostiedi a stylu fizeni. Prizkum pokladal za cil odhalit postoje generace Y
(studentl) k atributim agilné fizenych organizaci. Tyto atributy byly definovany na
zaklad€ kritické analyzy odborné Ceské a zahranini literatury. Nosnymi zdroji informaci
byly pfitom Manifest agilniho vyvoje softwaru (2001), ktery definuje zékladni hodnoty a
principy agilniho fizeni a Manifest pro agilni rozvoj lidskych zdroji (2017), ktery prenasi

zakladni koncept do oblasti personalniho fizeni.

Dotaznikové Setfeni bylo zvoleno jako vhodna metoda k osloveni vétSiho poctu
respondentu. Validita dotazniku spocivala v tom, do jaké miry byly otazky reprezentativni
vzhledem k obsahu, ktery se mé¢l zkoumat (tedy zda dotaznik zkoumal néstroje pracovni
motivace a preference generace Y co do atributi agiln€ fizenych organizaci). Reliabilita

znamenala spolehlivost a presnost, se kterou dotaznik zjistoval to, co mél zjistit. Dotaznik
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musel byt srozumitelny, jasné¢ formulovany a zaroveri nemél svou stylizaci moznost
ovliviiovat odpovédi respondentii. Proto bylo znéni dotazniku nekolikrat konzultovano se
Skolitelkou disertacni prace. Pro ovéreni validity byl dotaznik predlozen také dvéma
respondentim k otestovani. Odpovédi na otazky odrazely subjektivni hodnoceni

respondentu.
Dotaznikové Setfeni mélo za cil zjistit:

- jaké znaky a charakteristiky zaméstnavatele, pfipadné prace samotné jsou

povazovany za atraktivni,

- jaké nastroje pracovni motivace povazuje generace Y za nejdalezitési (dle
Manifestu agilniho vyvoje software (2001) jsou tymy budovany kolem

motivovanych jedinct),

- zda jsou atributy agilné fizenych organizaci upfednostiovany generaci Y pred

charakteristikami tradi¢né fizenych organizaci.

Otazky v dotazniku vychézely z literatury, zejména ze dvou vySe zminénych agilnich

manifestt. Dotaznik sestaval ze tii ¢asti a celkem sedmi otazek:

I.  Prvni cast dotazniku shromazdovala demografické tdaje, zejména pohlavi,

vékovou skupinu, informace o studiu, nebo zaméstnani a obor zameéstnavatele.
II.  Druha ¢ast dotazniku se vénovala atraktivit€é zaméstnavatele a pracovni motivaci.

III. 'V tieti Casti dotaznikl byla polozena otazka ohledné preferovanych atributi

zameéstnavatele, resp. pracovniho prostredi.
Kritéria pro vybér respondentti byla definovana nasledovné:

= gstatus - student,
= aktudlni poloha - Ceska republika,

» jazyk - CeStina (dotaznik byl zpracovan v ¢eském jazyce).

K identifikaci respondentii byla vyuzita profesni sit LinkedIn. Shora uvedena kritéria
splnilo 3566 respondentt. Vsichni byli kontaktovani pfimym e-mailem. S tim jsou spojena
omezeni prizkumu co do reprezentativnosti vzorku. Komunika¢ni podpora prazkumu
probihala na Ekonomické fakult¢ (EF) Technické univerzity v Liberci (TUL),
univerzitnich strankach Facebook a LinkedIn a také v ramci prednaSek na EF TUL.

V ramci Setfeni se podafilo ziskat 287 vyplnénych dotazniki.
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Vysledky dotaznikového Setfeni nastinily smér preferenci mileniald co do motivacnich
nastroju a charakteristik pracovniho prostiedi a poskytly tak podnét pro dalsi vyzkum
autorky prace. PonauCeni z tohoto prizkumu byla rovnéz transformovana do zlepSeni

budouciho dotaznikového Setfeni.

4.2. Postup pruzkumnych rozhovoru

Prizkumné rozhovory probihaly v obdobi srpen 2021 az duben 2022. Pomocnym
nastrojem slouzil dotaznik, ktery tvoii Pfilohu B pfedkladané disertacni prace. Tato metoda
sbéru dat byla zvolena s ohledem na slozitost zkoumané problematiky a skute¢nost, ze
agilni fizeni je v Ceském automobilovém prostiedi stale novym fenoménem. Cilem autorky
predkladané disertacni prace bylo zajistit, aby respondenti dobie porozuméli obecnym
konceptiim, pojmiim a otazkam autorky a nedochazelo tak ke zkreslovani odpovédi. Obsah
rozhovoru a znéni pomocného dotazniku bylo nékolikrat konzultovano se Skolitelkou
autorky predkladané disertatni prace a odbornikem z praxe. Tyto diskuze slouzily

k ovéfeni validity dotazniku.

Prizkumné rozhovory obsahly 36 podnikd automobilového primyslu v Libereckém
a Stfedoteském kraji Ceské republiky. Rozhovori se zudastnilo 25 % oslovenych
vedoucich pracovniki, coz svéd¢i o relativné nizké ochoté potencialnich respondentt
poskytnout tidaje pro prizkum. Rada respondentd se rozhovort odmitla za¢astnit z ddvodu
divérnosti podnikovych informaci, casovych omezeni, pfipadné pro blize nespecifikované
divody. Vétsina rozhovori probihala prostfednictvim videokonference z davodu
protiepidemickych bezpecnostnich opatieni, ktera znemoznila osobni navstévu podnik.

Rozhovory odrazely subjektivni vnimani zkoumané problematiky dotazanymi respondenty.
Pruzkumné rozhovory se tykaly nasledujicich typt otazek:

» zakladni charakteristiky zkoumaného podniku,

* nastroje a techniky projektového fizeni pouzivané ve spolecnosti,

» znalost a pouzivani agilnich metodik, mozné vyhody ¢i nevyhody;

» piipadné divody pro zavedeni ¢i nezavedeni agilnich metodik;

» strategické priority souvisejici s fizenim podniku a post-COVID transformaci,

» charakteristika firemniho prostiedi.

K prezentaci vysledkti prizkumnych rozhovori byly pouzity metody deskriptivni

statistiky.
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Znalost ¢i neznalost pojmu ,,agilni Fizeni udavala smér rozhovoru; uroven znalosti a

pouziti agilnich metodik taktéz méla vliv na hloubku diskuze s respondentem (viz Obr. 9).

. , Uroven
Zakladni . ,
. Znalost pojmu kompetenci a
charakteristiky A e
. agilni fizeni charakteristika
podniku "
prostredi

Agilni techniky, Uroveri
kompetenci, Agilni
transformace/strategické
priority, Pfipravenost
zaméstnanct, Vyhody
Pojem je znamy, pfip. se
pouziva

Charakteristika firemniho

prostredi/kultury

Ekonomicka ¢innost, Pocet
zaméstnancu, Obrat, Doba

plsobeni na trhu, Pracovni
pozice respondenta Aplikované metodiky
projektového fizeni,
Strategické priority podniku v
oblasti fizeni, Divody
nezavedeni/obavy

Pojem neni znamy

Charakteristika firemniho
prostredi/kultury

Obrazek 9: Obecny ramec priizkumného rozhovoru
Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Otazky vychazely z teoretickych konceptii agilniho fizeni (literatury) a predchozich

vyzkumu tohoto fenoménu (analyzy sekundarnich dat).
Prizkum byl omezen né€kolika parametry:

= geograficka oblast — Liberecky a Stiedogesky kraj Ceské republiky (s ohledem na
znalost mistniho prostfedi a jiz navazanou spolupraci s jednotlivymi
podnikatelskymi subjekty),

* odveétvi narodniho hospodafstvi — zpracovatelsky prumysl — automobilovy primysl
(s ohledem na velkou koncentraci podnikii ve vytyCené geografické oblasti a

naruseni v dodavatelskych fetézcich v disledku pandemie COVID-19).

Prizkum nekladl omezeni co do velikosti podniku ¢i roku zalozeni.
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Primarni prizkum byl zaméfen na respondenty z automobilovych spolecnosti

v Libereckém a StiedoCeském kraji Ceské republiky.

Automobilovy pramysl je strojirenské prumyslové odvétvi, které se zabyva vyvojem,
vyrobou, marketingem a prodejem motorovych vozidel. Je kliCovym pramyslovym
odvétvim a ekonomickym pilifem mnoha zemi stfedni a vychodni Evropy. Tento sektor je
jednim z hlavnich zdroju pfimych zahrani¢nich investic v regionu za poslednich 20 let
(Kufelova & Rakova, 2020). Automobilovy prumysl se vyznacuje masivnimi pocatecnimi
a utopenymi naklady, stejné jako dalekosahlymi slozitostmi v oblasti globalniho nakupu,
dodavatelského fetézce, vyroby, skladovani a distribuce (Lempp & Siegfried, 2022).
Automobilova vyroba je slozity a energeticky naro¢ny proces. Vyrobci automobilt hledaji
konkurenceschopné materidly a neustale zlepsuji vyrobni procesy pro dosazeni moznych
uspor (Peter et. al, 2019). Aby zistali konkurenceschopni, vyrobci originalniho vybaveni
automobilti musi usilovat o lepsi kvalitu produktt neustalym zlepSovanim svého vyrobniho
procesu a sméfovanim k nizkouhlikovym emisim a zvysené udrzitelnosti (Giampieri et al.,
2020). Automobilovy pramysl je jednim z odvétvi, které nejvice zaznamenalo negativni

dopad pandemie (Hensley et al, 2021; Kufelova & Rakova, 2020; Eldem et al., 2022).

Primyslovy sever Cech byl zvolen jako oblast prizkumu pravé z divodu husté

koncentrace podnika automobilového primyslu.

Liberecky kraj ma pievazné pramyslovy charakter. Dle udaji CSU (2020) druhou nejvice
zastoupenou skupinou ekonomickych subjektti jsou primyslové podniky (17 730 jednotek,
15,1% podil na celkovém poctu subjektll), mezi nimi pievazuji subjekty zabyvajici se
zpracovatelskym pramyslem (93,6 % podnikl z odvétvi pramyslu). Zpracovatelsky
prumysl je zaméfen na vyrobu automobili a vyrobu pryzovych a plastovych vyrobkd.
Primyslova vyroba Stiedodeského kraje je v Ceské republice dominantni. Z celkové
dosazenych trzeb prumyslové povahy velkych primyslovych podnikt pochazelo 99,1 % ze
zpracovatelského primyslu (807,3 mld. K¢). Hlavnim a nejdilezit€jsim sektorem tohoto
odvétvi a potazmo celého pramyslu kraje je dlouhodobé vyroba motorovych vozidel,
tvorici 72,4 % trzeb zpracovatelského pramyslu kraje a 164 % vSech trzeb
zpracovatelského primyslu CR. Na celorepublikové vyrob& motorovych vozidel se kraj
podili 47,2 %. Nejvétsim zaméstnavatelem je podnik SKODA AUTO as. s podtem
zamé&stnancti vy§§im, nez 10 tisic (CSU, 2020).
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Jak vyplyva ze shora uvedenych udaji CSU, ekonomicka prosperita severu Cech je vysoce
zavisla na pusobeni husté koncentrovanych vyrobct automobila a ptibuznych dodavatelt.
Pandemie odhalila znacné problémy v jejich hodnotovych fetézcich, zplisobené mimo jiné
rigiditou a pomalou reakci na zmény trhu. Dukladna analyza téchto spolecnosti by méla

slouzit jako zaklad pro doporuceni pro implementaci agilnich metodik.

Vzhledem k tomu, ze agilni fizeni je z hlediska jeho uplatnéni v Ceskych firmach stéale
relativné novym fenoménem, byli respondenti vybirani pfedev§im z fad managementu,
ptipadné projektového fizeni firem. Vychozim pfedpokladem volby byla skutecnost, ze
respondenti z vedoucich fad podniku maji nejvétsi povédomi o metodikach agilniho fizent,
takze budou schopni poskytnout relevantni informace pro vyzkum. Dotazované spole¢nosti
byly bud’ pfimo vyrobci automobill, nebo dodavatelé produktd a sluzeb pro automobilovy
sektor (tzv. Tier 1, nebo Tier 2 dodavatelé). Je nutno zdaraznit, Ze pro uskute¢néni 36
pruzkumnych rozhovorti bylo osloveno 143 vedoucich pracovniki automobilovych firem
ve vytyCené geografické oblasti. Rada potencialnich respondentdl odmitla rozhovor z
divodu obav z nedostateCnych znalosti problematiky agilniho fizeni, ¢i duvérnosti

informaci o chodu jejich firem.

Prizkumné rozhovory probihaly v tretim Ctvrtleti 2021 az druhém Ctvrtleti 2022, at’ uz
formou osobnich (v mens$i mife), nebo virtualnich setkani (z divodu pandemickych
omezeni). V tomto obdobi byly realizovany rozhovory se zastupci celkem 36 spolecnosti.

Jeden rozhovor trval od 1 hodiny do 1,5 hodiny. Respondenti si prali zistat v anonymite¢.

4.3. Postup dotaznikového Setieni

Prizkum se realizoval v obdobi srpen 2021 az duben 2022. Sbér dat probihal pomoci
standardizovaného dotazniku v elektronické podobé (metoda CAWI). Srozumitelnost
a relevantnost otazek ve vztahu ke zkoumané problematice byla nékolikrat konzultovana se
Skolitelkou autorky predkladané disertacni prace. Pro ovéfeni validity byl dotaznik
predloZen k vyplnéni a zpétné vazbé dvéma respondentim (nejsou soucasti pruzkumu).
Otazky vychézely z literatury, zejména z Manifestu agilniho vyvoje softwaru (2001)
a Manifestu pro agilni rozvoj lidskych zdrojii (2017).

Odpoveédi na otazky odrazely subjektivni hodnoceni respondenti. K prezentaci vysledka

Setfeni byly pouzity metody deskriptivni statistiky.
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V ramci dotaznikového Setfeni byli osloveni zaméstnanci firem, jejichz zastupci se
zacastnili pruzkumnych rozhovort. To nasledné umoznilo analyzovat shody ¢i neshody ve
vnimani problematiky agilniho fizeni obéma kategoriemi respondentd. Prizkumu se
zacastnili pouze technicko-hospodaristi pracovnici oslovenych firem. Divody pro tento
vybér jsou nasledujici:

* vzhledem k tomu, ze agilni fizeni je z hlediska jeho uplatnéni v Ceskych firmach
stale relativné novym fenoménem, autorka vychazela z predpokladu, ze
zameéstnanci délnickych profesi bud’ nemaji, anebo maji velmi omezené znalosti
problematiky;

» samotny koncept agilniho fizeni je pro vyrobni prostiedi Ceskych podnikt zatim
spiSe irelevantni (nedostate¢na agilni zralost);

» zameéstnanci délnickych profesi zpravidla nemaji firemni e-mail jehoz

prostfednictvim se mel dotaznik distribuovat uvnitt zkoumanych firem.

Ugastnici prazkumnych rozhovort byli pozadani o distribuci elektronického dotazniku
v jejich spole¢nostech. Komunikaéni podpora prizkumu probéhla prostfednictvim profesni
sit¢ LinkedIn. Autorka prace neméla pifimy pfistup k zaméstnancim téchto firem. S
nejvetsi pravdépodobnosti se timto da vysvétlit mensi vzorek respondenti dotaznikového
Setfeni (130 respondenttl). Autorka predkladané disertacni prace si je védoma omezeni
spojenych s nenahodnym vybérem respondentt, avSak za danych okolnosti a s ohledem na
velikost zakladniho souboru neni v silach jednoho vyzkumnika realizovat statisticky

nahodny vybér respondenttl.

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit:
» preference zaméstnanct vybranych spole¢nosti co do pracovniho prostiedi (atributy
tradiné versus agiln€ fizenych firem),
* mira pruznosti jednotlivych organizacnich utvari co do reakce na zmény
pozadavku internich a externich zakaznikd,

* znalost a pouziti agilnich metodik fizeni oslovenymi respondenty.

Atributy agilné fizenych organizaci byly rovnéz definovany na zékladé kritické analyzy
odborné Ceské a zahrani¢ni literatury.

Dotaznik obsahoval celkem 23 otazek. VétSina otazek byla uzavieného typu, tj. vyzadovala
vybér pouze jedné alternativy, pfipadné nabizela vybér nékolika odpovédi z predlozenych

alternativ. Polouzaviené otazky byly pouzity tam, kde bylo tieba ziskat konkrétni textovou
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odpovéd” mimo vycet alternativ (napt. kde se respondent seznamil s pojmem "agilni
fizeni"). Pro zkoumani preferenci respondentii co do pracovniho prostiedi a flexibility

jednotlivych oddéleni byla pouzita 5-stupniova Likertova Skala.

Oteviené otazky jsou slozitéj§i na interpretaci pro vyzkumnika a narocnéjs$i pro
respondenta Casové 1 intelektualné. Do dotazniku byly zatazeny dvé oteviené otazky

(vysvétleni pojmu "agilni fizeni" a ptipadné dalsi komentare ke zkoumané problematice).

Otazky byly v dotazniku usporadany v urcité sekvenci tak, aby z hlediska respondenta
tvorily logicky celek. Otazky byly polozeny ve vzdjemném kontextu, pfi¢emz odpoveéd na
jednu otazku ovliviiovala odpovédi na otazky nasledujici. Demografické otazky obsahujici
identifikacni a tfidici parametry (ekonomicka Cinnost zaméstnavatele, pracovni oddé€leni
respondenta, vékova skupina, délka trvani pracovniho poméru, pohlavi) byly zafazeny na
zacatek dotazniku. U nékterych otazek byly uvedeny kratké instrukce k dovysvétleni

dotazu (zejména skaly).

Dotaznik byl pfeveden do elektronické podoby pomoci bezplatného nastroje Google
Formulaf. Pro eliminaci chybégjicich odpoveédi byla v nastavenich formulare zvolena
funkce povinné odpovédi na kazdou z otazek, vyjma otevienych otazek. Zadné odpovédi

na uzaviené, prip. polouzaviené otazky tak v dotaznicich nechybi.
Dotaznik byl distribuovan respondentim spole¢né s pruvodnim dopisem, jehoZz soucasti
bylo:

= vysvétleni ucelu dotazniku,

* yjisténi o anonymité prizkumu,

» predpokladana délka vyplnéni dotazniku,

* podekovani a jméno vyzkumnika.

Obr. 10 zobrazuje mySlenkovou mapu jednotlivych otazek v dotazniku a jejich

strukturu. Vzor kompletniho dotazniku je uveden v priloze C.
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Obrdzek 10: Myslenkovd mapa dotazniku
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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5. Vysledky primarniho vyzkumu

V predchazejicich kapitolach byla predstavena literarni reSerSe Ceskych a zahrani¢nich
zdroju které se zabyvaji konceptem agilniho fizeni, agilnimi pfistupy v personalnim fizeni
a pracovni motivaci generace Y. Analyza sekundarnich dat poskytla pohled na agilni fizeni
celosvétové a v Ceské republice; rovnéz byl analyzovan agilni piistup mileniald, zejména
v kontextu popandendemickych zmén. Kapitola 4 predstavila metodiku a postup feSeni
empirické Casti disertatni prace. Cilem kapitoly 5 je predlozit vysledky primérniho
vyzkumu, podrobit tyto vysledky analyze a odpovédét na vyzkumné otazky formulované

v teoretické Casti disertacni prace.

Do analyzy bylo zahrnuto celkem 36 podnikatelskych subjektti a 130 zaméstnanct téchto
podnikt. Cilem empirické Casti predkladané disertacni prace je také inspirovat a podpofit
dalsi vyvoj v oblasti agilniho fizeni v Ceské republice, §ifit tento pojem mezi praktickou
Casti vefejnosti a navazovat dal§i spolupraci s podnikatelskymi subjekty v této oblasti

vyzkumu.

5.1. Vysledky pruzkumu postoju studenti k atributiim agilné iizenych

organizaci

V prvni fazi vyzkumu byl realizovan prizkum postoji zastupci generace Y (studenti)

k atributim agilné fizenych organizaci.

Literarni reSerSe a analyza sekundarnich dat poukdzala na to, ze agilni pfistup v fizeni
lidskych zdrojii mize byt vhodnym nastrojem pro maximalizaci potencialu zameéstnancu
prostfednictvim motivace. Teoreticka ¢ast predkladané disertacni prace poskytuje
charakteristiku agiln¢ fizenych organizaci a pracovnich preferenci milenial(i. Analyza obou
demonstruje presah - alespon v teoretické rovin€. Tento teoreticky predpoklad slouzil jako
zaklad pro pfipravu prizkumu, ktery mél za cil prozkoumat, zda atributy agilniho fizeni
nachazeji u milenialt pozitivni odezvu (jinymi slovy odpovidaji preferencim mileniali).

Aplikovanou metodou védeckého vyzkumu byl kvantitativni vyzkum a pro sbér dat byl
pouzit standardizovany dotaznik v elektronické podobé (metoda CAWI). Dotaznikové

Setfeni probéhlo v bfeznu az dubnu 2019. Metodika priizkumu je uvedena v kapitole 4.1.

predkladané disertacni prace.

Prizkum byl zaméfen na studenty generace Y. Jak bylo uvedeno v teoretické Casti

predkladané disertacni prace, milenialové se stavaji nejCetnéjsi generaci na pracovnim trhu
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(71 % dotazanych student nepracovalo na plny uvazek, tudiz bylo mozné predpokladat, ze
tato skupina bude s nejvét§i pravdépodobnosti v blizké budoucnosti hledat své prvni
stabilni zaméstnani). Znalost jejich preferenci, zejména v oblasti agilnich zptsobu fizeni,

muze zameéstnavatelim poslouzit ke zvySeni jejich atraktivity.

V ramci dotaznikového Setfeni bylo osloveno 3566 respondentd. VSsichni byli kontaktovani
pfimym e-mailem. Komunikacni podpora prizkumu probihala na EF TUL, univerzitnich
strankach Facebooku a LinkedIn a také v ramci pfednaSek na EF TUL. V ramci Setfeni se
podafilo ziskat 287 odpovédi. Navratnost dotaznikii se tedy pohybovala okolo 8 %.
Struktura zkoumaného souboru respondentti z hlediska pohlavi, véku, pracovniho poméru

a oboru zaméstnavatele byla nasleduyjici:

* Zeny (55 %) a muzi (45 %) byli zastoupeni piiblizné rovnomérné;

* 41 % dotazané populace zastupovalo generaci Y, 56 % - generaci Z a pouze 3 % -
generaci X;

* pouze 12 % studenti nepracovalo, zbytek respondentd pracoval na plny uvazek
(29 %), na Caste¢ny uvazek (21 %) nebo prilezitostné (38 %);

» piiblizn€ stejné zastoupeni ve vzorku méli zaméstnanci pracujici ve Ctyfech
skupinach pokryvajicich homogenni obory zaméstnavateli (vyroba a prumysl;
kultura, vzdélavani a zdravotnictvi; ICT, bankovnictvi a financni sluzby; prode;,

obchod a ostatni sluzby).

Cilem prizkumu bylo zjistit postoje generace Y (studentd) k atributim agilné fizenych
organizaci jak jsou definovany Manifestem Agilniho vyvoje software (2001), Manifestem
pro agilni rozvoj lidskych zdroji (2017) a odbornou literaturou. Prizkum také pokladal za
cil identifikovat zdroje motivace milenialt (ve vztahu k jednomu z principt agilniho fizeni
podle kterého agilni organizace buduji tymy kolem motivovanych jednotlivca). Prakticky
piinos Setfeni spocival v moznosti doporucit zaméstnavatelim, jak vytvofit motivujici
(ptfipadné agilni / flexibilni) pracovni prostiedi, které by odpovidalo preferencim mileniald.
Dle vysledku Setfeni povazuji pracujici studenti generace Y za nejdilezitéjsi tyto nastroje
pracovni motivace (viz Obr. 11):

* samotny obsah prace a zajimavé projekty (68 %),

» respekt, pratelsky pfistup a pochvalu (57 %),

* moznost osobniho rustu a vzdélavani (56 %),

* finan¢ni odmény a benefity (45 %).
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Dulezitost jednotlivych nastroja pracovni motivace
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Obrazek 11: Diilezitost jednotlivych ndstrojii pracovni motivace
Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Zastupci generace Y byli pozadani, aby wvyjadfili svij postoj k individualnim
charakteristikdm tradi¢nich versus agilnich organizaci na S-stupriové Likertoveé skale,
pficemz znamka 1 znacila silnou preferenci tradi¢nich atributi a znamka 5 znacila silnou
preferenci agilnich atributi. Smér preferenci od tradicnich k agilnim atributim tak
korespondoval s rastem znamky od 1 do 5, pficemz znamka 3 odpovidala neutralnimu
postoji. Klasifikace atributi tradi¢nich versus agilnich organizaci byla uéinéna v
navaznosti na analyzu odborné literatury (viz teoreticka ¢ast predkladané disertacni

prace). Primérné hodnoceni preferenci generace Y je uvedeno v Tab. 11.
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Tabulka 11: Postoje milenidlii k atributiom agilnich organizaci v CR v 2019

Atributy agilnich organizaci Priamérné hodnoceni
Riiznorodé pracovni tikoly dle individualnich schopnosti 3.83
Neformalni podnikova kultura 3.63
Osobni konverzace 3.63
Samostatné fesSeni problémil/konflikti v tymu 3.61
Ohodnoceni dle vysledki prace 3.27
Orientace na vysledky 3.14
Dynamické prostredi, Casté zmeny 3.06

Samo-organizace tymu (rozdéleni ukoli mezi ¢leny tymil, sebekontrola,

nasledna korekce apod.) I
Ploch4 organiza¢ni struktura 3.00
Kratkodobé projekty, dil¢i ¢asti projektu 291
Prace v geograficky rozptylenych tymech (mezindrodni piesah) 2.89
Prace na n¢kolika projektech soucasné 2.87
Tymova zodpovednost za vysledek 2.87
Prace v tymu, spolecné cile 2.78

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Analyza dat ukazala, ze vybrany vzorek respondenti spiSe preferuje nékteré atributy
agilnich organizaci. Respondenti preferuji predevsim riznorodé pracovni ukoly dle svych
schopnosti, neformalni firemni kulturu, osobni konverzaci, samostatné feSeni problému ¢i
konfliktd v tymu, hodnoceni vykonu podle pracovnich vysledki a zaméfeni na vysledky.
Mimé ve prospéch agility bylo hodnoceno dynamické prostiedi, Casté zmény a samo-
organizace tymu. Na druhou stranu atributy souvisejici s tymovou odpovédnosti,
spoleCnymi cili a soubéznou praci na vice projektech byly respondenty hodnoceny jako
mén¢ preferované, tedy se sklonem k tradi¢nimu zpasobu fizeni. Tento vysledek mohl byt
ovlivnén omezenymi pracovnimi zkuSenostmi studentt. Ilustrované vysledky potvrdily

predpoklad o moznosti Castecné aplikace agilniho zptusobu fizeni ve vztahu k generaci Y.

Autorka predkladané disertacni prace zkoumala vztah mezi vékem, resp. generaci
respondenti a jejich preferencemi co do atributd agilné fizenych organizaci. Pro
vyhodnoceni miry asociace byl pouzit koeficient Cramerovo V. Data byla vyhodnocena
pomoci statistického software Minitab. Na hladiné vyznamnosti a = 0.05 nebyla prokazana
zavislost preferenci studentt na jejich véku, resp. generaci (Cramerovo V se pohybovalo v
rozmezi 0,003 az 0,024). Jelikoz byl vyzkum zaméfen na studenty, zastoupeni generace X

nebylo ve vzorku reprezentativni, coz ovlivnilo vysledky statistické analyzy.
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5.2. Vysledky pruzkumnych rozhovoru

Hlavnim cilem této podkapitoly je ovéfit vyzkumnou otazku, zda jsou agilni metodiky

fizeni znamy a prakticky pouzivany v podnicich automobilového primyslu v Libereckém a

Stiedogeském kraji Ceské republiky. Metodou sbéru dat byly proizkumné rozhovory se

zastupci 36 podnikatelskych subjektt ve vytyCené geografickée oblasti.

Nize uvedené vysledky pruzkumnych rozhovorti jsou pouzity k ovéfeni nasledujicich

predpokladi:

Piedpoklad 1: V' automobilovych podnicich ve vytycené geografické oblasti Ceské
republiky previddaji znaky tradicné Fizenych organizaci.

Predpoklad 2: Agilni metodiky Fizeni jsou zndmy ve vétsiné (>50%) zkoumanych
podnikii, avSak nejsou prakticky hojné pouzivany (<25%,).

Obr. 12 znazomuje zakladni charakteristiky zkoumanych spole¢nosti, tj. délka ptasobeni na

trhu, ro¢ni obrat a poCet zaméstnancu.

Délka plsobeni, obrat a pocet zaméstnanct zkoumanych podnikd
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Obrazek 12: Zakladni charakteristiky zkoumanych podnikil
Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Jak ukazuje Obr. 12, prizkum obsahl 25 podnikt s poctem zaméstnanci 250 a vice a

ro¢nim obratem 50 mil EUR a vice z celkem 36 zkoumanych spolecnosti, coz odpovida
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koncentraci hlavnich vyrobcti automobilt na severu Ceské republiky. Ve vzorku jsou také

zastoupeny malé a stfedni podniky.

Dveé tifetiny zkoumanych podnikd se zabyvaji vyrobou automobil; jedna tietina

respondentt jsou dodavatelé produkta a sluzeb do automobilového praimyslu (viz Obr. 13).

Ekonomicka ¢innost podnikt

= \/yroba motorovych vozidel
(kromé motocyklt), privésud a
navést (CZ-NACE: 29)

= \/yroba strojl a zafizeni j. n. (CZ-
NACE: 28) - pro automobilovy
pramysl

Obrazek 13: Ekonomicka cinnost zkoumanych podnikii
Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Vzhledem k tomu, ze agilni fizeni je z hlediska jeho uplatnéni v Ceskych firmach stéale
relativné novym fenoménem, byli respondenti vybirani pfedevSim z fad managementu,
respektive projektového fizeni firem. Divodem byl predpoklad, Ze tito respondenti maji
nejveétsi povédomi o metodikach agilnitho fizeni ve firméach, takze budou schopni
poskytnout relevantni informace pro vyzkum. Prizkumné rozhovory byly provedeny
s fediteli firem, zastupci vedeni, projektovymi manazery a externimi konzultanty. Struktura

respondentt je uvedena v Tab. 12. Respondenti si ptali zdstat v anonymité.

Tabulka 12: Struktura respondentii z hlediska pracovni pozice

Pracovni pozice Pocet osob
Clen vedeni firmy 4
Konzultant / externi partner 2
Projektovy manazer 24
Reditel 6
Celkem 36

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Prizkumné rozhovory zjistovaly, do jaké miry vybrané automobilové spolecnosti

vyuzivaji agilni metodiky, zda vnimaji agilni transformaci jako strategickou prioritu a jaké
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vyhody ¢i obavy maji z implementace nové metody fizeni. ZjiSténi méla za cil potvrdit
predpoklad, ze agilni manazersky pfistup stale vice vstupuje do automobilového prostiedi a
muze usnadnit transformaci celého hodnotového fetézce v reakci na popandemické

vypadky.

Prestoze se rozhovory uskuteCnily se znalostnimi pracovniky vybranych automobilovych
spolecnosti, 28 % (10 z 36) respondentt uvedlo, Ze se se pojmem "agilni fizeni" nesetkalo
(viz Obr. 14). Rozhovory vsak odhalily, Zze 3 ze shora uvedenych 10 respondentt védéli

o nékterych agilnich principech €i technikach, avsak je neuméli spravné pojmenovat.

Znalost pojmu "Agilni fizeni"

= Ne

= Ano

Obrazek 14: Znalost pojmu ,, Agilni rizeni* (zdstupci firem)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Vétsina respondentt, ktefi kladné odpoveédeéli na otazku o znalosti pojmu ,,agilni fizeni®, jej
spojuje s flexibilitou ve smyslu fizeni projektd ¢i reakce na meénici se pozadavky trhu
a zakaznika. Agilni organizace je ta, ktera vyuziva iterativni metody projektového fizeni
k pribéznému dodavani produktu zakaznikovi na zakladé aktivni spoluprace s tymem, coz
pomaha zajistit rychlou reakci na piipadné zmény (Sochova & Kunce, 2014). Vysvétleni
pojmu agilni fizeni“ jednotlivymi respondenty zachytilo klicové elementy odborné

definice. Tab. 13 uvadi definice agilniho fizeni dle shodnych ryst odpovédi respondentd.

Tabulka 13: Definice pojmu ,,agilni Fizeni

Potet respondentu se Definice pojmu ,agilni Fizeni“
shodnou odpovédi poymu ,,ag

Flexibilni fizeni; schopnost rychle reagovat na zmény; pruzna odezva na

9 y . - y iy
pozadavky zakaznikl; vynalézavost, netradini fesSeni

Metoda projektového fizeni, kdy zadani a cil nejsou jasn€ definovany;
parametry lze ménit v prubéhu projekti; intenzivni zapojeni zakaznika
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4 Metodika vyvoje softwaru; pouziva se predevsim pro fizeni IT projekti

4 Rozdéleni projektu na dil¢i Casti; fizeni a vyhodnoceni projektu po ¢asovych
usecich; zpétna vazba od zakaznika

2 Samo-organizované tymy; plocha organiza¢ni struktura

| Pojem se pouziva ve smyslu fizeni lidskych zdroji - autonomie, zmocnéni,
vytvateni podminek pro lepsi vysledky

1 Spoluprace a komunikace ma piednost pred procesem

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Z pruzkumu vychazi, ze 68 % respondenti se s pojmem seznamilo v praci; 27 % bud v
ramci samostudia nebo odborné literatury; pouze jeden respondent uvedl, ze téma agilniho

fizeni bylo zarazeno do jeho studijniho programu na vysoké skole.

Vlastni metodiku projektového tizeni pouziva 75 % respondentil; nejCastéji zazn€la metoda
fazi a bran. Pouze 5 z 36 (tj. 14 %) dotazanych firem tidi projekty pomoci certifikované
metodiky (PMBoK, IPMA, PRINCE2). Ctyii firmy nepouzivaji zadnou metodiku

projektového fizeni.

Pokud jde o znalost a pouziti agilnich metodik fizeni, zddna z firem neuvedla vysokou
troveti kompetenci napii¢ organizaci. Sestnact respondentd (44 %) sdélilo Ze nepouzivaji
ani neuvazuji zavedeni agilnich metodik fizeni; dalsi ctyfi nové metodiky zvazuji (11 %).
Celkem tedy agilni metodiky viubec nepouziva 55 % zkoumanych automobilovych firem
ve vytyCené geografické oblasti. Jedenact podnikli experimentuje se zavadénim agilnich
metodik fizeni; vétSinou se jedna o aplikaci agilnich metodik na jednotlivé pilotni projekty.

Ctrnact procent vybranych spole&nosti agilni postupy pouziva, ale uvadi, Ze se stale ugi.

Tabulka 14: Mira znalosti / pouZiti agilnich metodik Fizeni ve zkoumanych podnicich

Mira znalosti / pouiti agilnich Doba pouziti agilnich metodik Fizeni

metodik Fizeni < 1lrok| I-2roky | 3-51let | 5+ let| Nepraktikujeme Celkem
Vysoka uroven kompetenci napii¢
organizaci
Agilni pfistupy nepouzivame ani 16 16
neuvazujeme
Experimentujeme/zavadime agilni 6 4 | 11
piistupy
Pouzivame agilni postupy, ale stale se 1 4 5
ucime
Zvazujeme zavedeni agilnich pfistupu 4 4
Celkem 6 4 2 4 20 36

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

66




Dotazané firmy ve velké mife pouzivaji Kanban (81 % respondentil) a Lean (78 %); pouze
dva respondenti uvedli, ze pouzivaji metodu Scrum, resp. Scrumban (hybrid Scrum a
Kanban) a dal$i dva zminili iterativni vyvoj i planovani. Kanban je koncept uzce spojeny
s principy §tihlé vyroby a systémem vyroby Just In Time (JIT?). Je to systém planovani
prace, ktery maximalizuje produktivitu tymu snizenim prostoji. Filosofie Kanban je
zalozena na principech vizualizace prace, omezeni rozpracované prace, snizeni plytvani a
neustalého zlepSovani. Systém Kanban je velmi nakladové efektivnim procesem, pokud je
aplikovan spravnym zptisobem (Raut et. al., 2015). Stihla vyroba je metodika, kterou
vyvinul japonsky vyrobce automobild Toyota; jejimz cilem je snizit mnozstvi plytvani a
zvySit kvalitu vyrobka pii souCasném snizeni nakladi a poruch systému (Wagh et. al.,
2022). Jak ukazuji vysledky prizkumu, oba koncepty jsou hojné pouzivany

automobilovymi podniky v Libereckém a Stfedoceském kraji.

Automobilovy primysl dnes Celi nestabilnimu svétovému trhu, ktery zdiraziiuje potiebu
vytvoreni efektivnéj§iho podniku, coz znamena, ze je tfeba minimalizovat naklady a
soucasné zvysovat kvalitu produktli. Jak bylo zminéno v kapitole 4.2. vyrobci originalniho
vybaveni automobilti usiluji o lepsi kvalitu neustalym zlepSovanim svého vyrobniho
procesu a zaroven hledaji mozné uspory (minimalizuji plytvani). Standardizovana prace je
jednou z nejdilezitéSich zasad stihlé vyroby a obsahuje jiny zpisob mysleni, které
motivuje celou organizaci pracovat efektivnéji a poskytovat vySsi kvalitu za nizsi cenu.
Jednou z nejdualezitéjSich casti konceptu standardizované prace je neustalé zlepSovani
neboli Kaizen (Johansson et.al., 2013). Pro identifikaci a predchazeni problémim
s produkty a procesy se pouziva metoda FMEA (z angl. Failure Mode and Effects
Analysis, analyza mozného vyskytu a vlivu vad). FMEA se zamétuje na prevenci poruch,
zlepSovani bezpeCnosti a zvySeni spokojenosti zakazniki. FMEA popisuje série Cinnosti
urcenych k nalezeni a odhadu potencialnich selhani procesti nebo produktt , pred udalosti®.
FMEA podstatné snizuje naklady, pokud se pouziva jak pii designu, tak ve
vyrobnich procesech (Petrescu et. al., 2019). Jak ukazaly vysledky prazkumnych
rozhovori, FMEA je nejvice pouzivanym nastrojem projektového fizeni (pouziva 86 %
respondentt). Potieba standardizace, velky daraz na kvalitu a snizeni nakladd zaznély
v fadé rozhovorti v souvislosti s nevhodnym charakterem automotive projektt pro aplikaci

agilnich metodik fizeni.

2 Hlavnim zamérem JIT je neustale optimalizovat proces a usilovat o minimalizaci plytvani. JIT lze technicky
definovat jako vyrobni metodiku, jejimz cilem je celkové zlepSeni produktivity diky eliminaci plytvani a
ktera vede ke zlepSeni kvality. JIT zajistuje ndkladovou efektivitu vyroby v organizaci (Raut et. al., 2015).
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Obr. 14 poskytuje celkovy prehled nastroji projektového fizeni, které se pouzivaji ve
zkoumanych automobilovych spolecnostech v Libereckém a StfedoCeském kraji. Agilni
techniky zminilo 25 % respondentd, nejednalo se vSak o plnohodnotny agilni vyvoj

produktu, nybrz o jednotlivé principy ¢i techniky agilniho fizeni.

Nastroje projektového fizeni

FMEA (Failure Mode and Effects Analysis)
Formalizovana analyza rizik

Lessons learned (formalizované pouceni)
Matice odpovédnosti

Formalizovany komunikacni plan projektu
WBS (Work Breakdown Structure)
Casové planovéni s vyuzitim kritické cesty
Project charter

Agilni techniky Fizeni

Planovani podle kritického fetézu

Sledovani projektu s vyuZzitim EVM (Earned value
management)

Logicky ramec
Jiné

Z4dné z uvedeného

.
w
X

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Procento respondenti

Obrazek 15: Ndstroje projektového rizeni ve zkoumanych automobilovych firmdach

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Mira znalosti, pfip. pouziti agilnich metodik fizeni se lisi podle jednotlivych utvari (viz
Obr. 16). Vysoka mira kompetenci byla v ojedin€lych pfipadech zmifiovana u IT, prodeje a

marketingu, projektového ¢i produktového fizeni, vyzkumu a vyvoje nebo vyroby a fizeni



provozu. VétSinou vSak firemni oddéleni bud’ nemaji zadné znalosti anebo maji pouze

teoretické povédomi o agilnich metodikach.

Mira znalosti/pouziti agilnich metodik jednotlivymi
organizacnimi Utvary podnik(

5
~

Nakup

I U-I
N |

Prodej a marketing

HR

Finance

produktové  projetové e | NGO 11

Vyvoj (R&D)

0 5 10 15 20 25 30 35
B 1 - vysoka Uroven kompetenci/vyuziti M 2 - stfedni Uroven
M 3 - zacatecnik 4 - teoretické povédomi bez praktického vyuZiti

M 5 - zadné znalosti / vyuziti

Obrazek 16: Mira znalosti / pouZiti agilnich metodik jednotlivymi organizacnimi utvary podnikii
Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Rozhovory se rovnéz zamétfovaly na analyzu prostiedi zkoumanych automobilovych
spolecnosti, zejména zda vykazuji znaky agilnich organizaci ¢i nikoli. Respondentim byly
nabidnuty k posouzeni protipoly jednotlivych atributi firemni kultury a procesi (napf.
silné formalni versus silné neformalni podnikova kultura). Odpoveédi manazeri byly
zaznamenavany na S-stupniové Likertové Skale. Znamka 1 znacila, ze firmu silné
charakterizuje atribut tradi¢niho fizeni, kdezto znamka 5 znamenala, Ze firma aplikuje
atribut agilniho fizeni v dané kategorii. Znamka 3 odpovidala neutrdlnimu postoji (stfed
protipola). Hypoteticky prameér siln€ tradicné fizenych firem by se tedy rovnal 1; oproti
tomu, hypoteticky pramér velice agilnich organizaci by se rovnal 5. Analyza vysledku

umoznila definovat, zda firma inklinuje k tradi¢nim nebo agilnim zptsobum fizeni.
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Primémé hodnoceni jednotlivych atributd firemni kultury ¢i procestt < 3 body znaci
tendenci k tradi¢nimu postoji k danému atributu; primémé hodnoceni > 3 body vypovida
o uplatnéni elementd agilniho fizeni. Primérny profil zkoumané automobilové spolecnosti

je znazornén na Obr. 17.

Prostfedi zkoumanych firem

e primér zkoumanych firem hypoteticky primér silné tradi¢né fizenych firem

== hypoteticky primeér silné agilné fizenych firem

Formalni podnikova kultura - vs. -
Neformalni podnikova kultura

Rozhodnuti se pfijimaji dle
hierarchickych pravomoci - vs. -
Vysokd mira autonomie a
delegovani
Formalni Skolici programy - vs. -
Prostiedi neustalého ucenia
transferu znalosti

Hierarchickd organizace - vs. -
Plocha organizacni struktura

Stabilni prostredi, zmény nejsou
vitany - vs. - Dynamické prostredi,
zmény jsou vitany

Rozhodujici vyznam pfi vybéru
nového zaméstnance maji znalosti
kandidata - vs. - Rozhodujici

vyznam pfi vybéru nového...

Orientace na procesy - vs. -
Orientace na vysledky

Dlouhodobé projekty - vs. -
Kratkodobé projekty, dilci ¢asti
projekttd

Odpovédnost za lidské zdroje ma
HR - vs. - Odpovédnost za lidské
zdroje ma vedouci

Individualni prace, vlastni cile - vs. -
Prace v tymech, spole¢né cile

Rizeni tymu jeho vedoucim - vs. -
Samo-organizace tymu

Prace na nékolika projektech
soucasné - vs. - Prace na jednom
projektu

Fixni finan¢ni ohodnoceni - vs.
Ohodnoceni dle vysledkl prace

Pracovni Ukoly dle popisu
pracovniho mista - vs. - Riznorodé
pracovni tkoly dle schopnosti
zaméstnancl

Obrazek 17: Primérny profil zkoumané automobilové spolecnosti
Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Vysledky ukazuji, ze automobilové podniky ve vytyCené geografické oblasti vykazuji jak
znaky tradicnich, tak znaky agilnich organizaci. Slaba tendence ve prospéch agilnich
zpusobu fizeni (primérné hodnoceni nad 3 body) se tyka tymové prace a tymové
odpovédnosti za vysledky prace, dynamického prostredi s Cetnymi zménami, odpovédnosti

na lidské zdroje vedoucim tymu, orientace na vysledky, prace v distribuovanych tymech,
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prostiedi sdileni znalosti a adaptability zaméstnanca (viz Tab. 15; sefazeno dle hodnocenti,

které se nejvice blizi agilnimu zpUsobu fizeni).

Tabulka 15: Priimérné hodnoceni ve prospéch atributii agilnich organizaci

Atribut agilni organizace Pramérné hodnoceni
Prace v tymech, spolené cile 3,81
Orientace na vysledky 3,42
Odpovédnost za lidské zdroje ma vedouci 3,37
Tymova zodpovednost za vysledky prace 3,34
Dynamické prostiedi, zmény jsou vitany 3,14
Prace v distribuovanych tymech 3,11
Prostiedi neustalého uceni a transferu znalosti 3,11
Rozhodujici V}’{znam pfi V}’rbéru nového zaméstnance maji adaptabilita kandidata 3.03

a schopnost ucit se nové veci ’

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Pokud jde o charakteristiky tradi€niho fizeni, zaméstnanci zkoumanych firem pracuji
soubé&zné€ na nekolika dlouhodobych projektech a jsou fizeni vedoucim tymu (velmi nizka
mira samo-organizace):

* Dlouhodobé projekty - prumérmé hodnoceni 1,97

= Rizeni tymu jeho vedoucim - primémé hodnoceni 1,92

* Prace na n€kolika projektech soucasné - prumérné hodnoceni 1,53

Pokud jde o organizacni strukturu, rozhodovani, podnikovou kulturu a komunikaci,
inklinuji zkoumané firmy spise k tradicnim zpisobiim fizeni (viz Tab. 16, sefazeno dle

hodnocenti, které se nejvice blizi tradi¢nimu zptsobu fizeni).

Tabulka 16: Priimérné hodnoceni spise ve prospéch atributi tradicnich organizact

Atribut tradi¢ni organizace Pramérné hodnoceni
Hierarchickd organizace 2,08
Rozhodnuti se pfijimaji dle hierarchickych pravomoci 2,28
Fixni finan¢ni ohodnoceni 2,33
Pracovni tkoly dle popisu pracovniho mista 2,44
Formadlni podnikova kultura 2,69
Eskalace problému a konflikti na vyssi urovné fizeni 2,71
Formalni komunikace 2,72

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Respondenti byli pozadani, aby uvedli vyhody spojené s aplikaci agilnich metodik fizeni,
at uz na zakladé svych praktickych zkuSenosti nebo teoretickych znalosti. Riznorodé
odpovedi jsou seskupeny podle Cetnosti jejich vyskytu, jak je znazornéno na Obr. 18.
Nejcasteji zaznély piinosy spojené s flexibilnimi firemnimi procesy ¢i uvazovanim,
zvySenim produktivity a rychlosti dodani produktu zakaznikovi. Rada respondentt vidi
vyhody v oblasti fizeni lidskych zdroji (flexibilni tymy, lepsi zplsoby prace, lepsi sdileni
znalosti a komunikace, zvySeni spokojenosti zaméstnanct, moznost neustalého rastu, aj.).
Pouze Ctyfi respondenti uvedli obchodni vyhody agilnich metodik fizeni. Jeden
z dotazanych manazera se vyjadiil skepticky co do benefiti agilniho fizeni v porovnani

s tradi¢nim zpusobem (Zadné vyhody oproti tradi¢nimu fizeni).
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Vyhody agilnich metodik Fizeni
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Obrazek 18: Vyhody agilnich metodik Fizeni
Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Shora uvedeny Obr. 18 demonstruje Sirokou Skalu pfinosi agilnich metodik. VétSina
zkoumanych podnikt vSak agilni metodiky bud neuplatiiuje, nebo je aplikuje v mensi
mife. Logicky bylo pfedmétem pruzkumnych rozhovort také to, pro¢ firmy nepouzivaji,

piip. dokonce neplanuji zavadét agilni metodiky fizeni. Pouze 5 z 36 zkoumanych firem
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pouziva agilni metodiky fizeni. Zbytek firem fidi projekty tradicn€, ad hoc, pfip.
experimentuje se zavadénim agilnich pfistupi. Zastupci téchto firem (celkem 31) byli
pozadani o vysvétleni, pro¢ nejsou agilni metodiky aplikovany (pfipadné nejsou plné

aplikovany — v piipadé firem které experimentuji), (viz Obr. 19).
Davody kvuli nimz nejsou agilni metodiky (pIné) zavedeny

Nevhodny charakter projektc [Nl 3%
Nedostatek znalosti, schopnosti, talentu [N 39%
Obecnd odolnost vici zménam [N 35%
Nevhodny design organizace [N 29%
Odmitavy postoj zaméstnanct [N 13%

Neochota spolupracovat a sdilet znalosti [ NN 13%

Organizacni kultura v rozporu s agilnimi N
principy/hodnotami B 10%

Finan¢ni aspekty [ 6%

Casovy deficit [ 6%
Odmitavy postoj klienta [l 3%
Odmitavy postoj managementu [l 3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

B Procento respondent(

Obrazek 19: Divody kviili nimz nejsou agilni metodiky (plné) zavedeny
Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
Blizsi vysvétleni hlavnich divoda v neprospéch agilnich metodik je zpracovano na zaklade

komentait respondentu.
1. Nevhodny charakter projektu

Z prizkumnych rozhovorti vyplynulo, ze 83 % firem, které uvedly nevhodny charakter
projektt jako divod nezavedeni agilnich metodik, pracuje na dlouhodobych projektech
nebo spiSe dlouhodobych projektech; pouze jedna firma realizuje kratkodobé zakazky. Na
nékolika nebo spiSe nékolika projektech soub&ézné pracuje 94 % podnikt. VétSina firem

pruzné reaguje na meénici se pozadavky zakaznikl, ale pouze v ptredvyrobnich fazich
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projektt. Jakmile je zahajena sériova vyroba, zmény nejsou vitany. Dodatecné naklady
zpusobené takovymi zménami se déli mezi vyrobce a zakaznika podle miry vynuceni

zmény.
2. Nedostatek znalosti, schopnosti a talentu

Nedostatek kvalifikovanych pracovnikd byl druhym nejcast€ji zmifiovanym davodem.
Respondenti tvrdi, ze povédomi zaméstnancti o agilnich metodikach fizeni je spiSe nizké.
Prizkum ukazal, ze zaméstnanci 58 % firem nebyli pfipraveni na agilni transformaci, 22 %
respondentt zaujalo neutralni postoj a zastupci 20 % spolecnosti byli optimisticti ohledné
relativni pfipravenosti zaméstnancu na novy styl fizeni. Organizacim také chybi manazefi
zmén. Vzhledem k tomu, Ze agilni management klade diiraz na talent a samo-organizaci

autonomnich tymu, ma tento divod Ustifedni misto mezi divody branicimi transformaci.
3. Odolnost vi¢i zménam a odmitavy postoj zaméstnancu

Respondenti uvedli, ze jednotlivi zaméstnanci, skupiny nebo dokonce pracovisté se neradi
pfizpasobuji zménam, pokud to ovliviiuje jejich praci, ptipadné pokud se nepodileli na
rozhodovani. Lidé Casto dokonce bojuji s transformacemi, které méni status quo, protoze
nejsou ztotoznéni s jejich divody, ¢i nevidi prinosy novych nastaveni. Je to Casta reakce na
jakoukoli zménu. Respondenti se proto obavaji, ze odpor zaméstnanct ¢i manazerd muze
byt vyznamnou hrozbou pro uspéch zavadéni agilnich manazerskych pfistupi. Nektefi

respondenti také vyjadiili obavy z neptiznivych reakci klientu.
4. Nevhodny design organizace

Prizkumné rozhovory odhalily, ze 67 % dotazanych spoleCnosti ma vicetroviiovou
hierarchickou organizaéni strukturu. Prostfedi témé&f poloviny z nich je formalni a pomérné
stabilni, kde zmény nejsou vitany. Sedm z deviti tymt pracuje na n€kolika dlouhodobych
projektech soucasné. Rozdéleni ukoli a nasledna kontrola je v kompetenci piimého
nadfizeného (89 % respondenttl). Zadna z firem neodpovédéla kladné na otazku mozné
samo-organizace tymu. Rozhodovani probiha na zakladé€ hierarchickych pravomoci (67 %
respondentl). Vysokou miru autonomie a delegovani deklarovalo pouze 11 % napiic

celym spektrem respondenta.
S. Organizaéni kultura v rozporu s agilnimi principy / hodnotami

Tento divod je rozporuplny. Na jedné strané vétSina respondentd tvrdi, Ze jejich

organizace, zejména centrala, agilni transformaci podporuje (58 % respondentil). Na
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druhou stranu detailni pohled na firemni prostfedi versus agilni principy ukazuje opak.
Silné neformalni firemni kulturou se mohly pochlubit pouze dvé spolecnosti (oproti 19
firmam s formalni ¢i spiSe formalni firemni kulturou). Sedmdesat osm procent spolecnosti
je hierarchicky usporadano. Zatimco vétSina respondentd (58 %) uvadi, Ze jsou vice
orientovani na vysledky, zmifiuji také potfebu dodrzovat procesy, pozadavky zakaznik( a
predpisy. Pouze 22 % firem vyuZiva spiSe neformalni komunikaci. Castou transparentni

osobni komunikaci deklaroval pouze jeden ze 36 dotazanych respondentu.
6. Finan¢ni aspekty

Implementace zmén vyZzaduje alokaci zdroji. Respondenti vyjadiili obavu, ze zavedeni
agilnich metodik fizeni bude mit negativni dopad na finan¢ni ukazatele firem, at’ uz na

stran€ nakladi, nebo na strané vynosu, a to z davodu snizeni poptavky zakazniku.
7. Casovy deficit

Automobilovy pramysl funguje v turbulentnich trznich podminkach. Vedouci pracovnici
Casto popisuji své kazdodenni pretizeni terminem , haseni pozara“. Casova omezeni ¢asto

negativné ovliviiuji strategické iniciativy.
8. Neochota spolupracovat a sdilet znalosti

Mnoho zaméstnancu stale pracuje na svych individualnich cilech a odpovida za své vlastni
(nikoli tymové) pracovni vysledky. Nedostatecna tymova spoluprace ma za nasledek

neochotu sdilet know-how.

Respondenti rovnéz odpovidali na otdzku zda a jaké maji obavy ze zavedeni agilnich
metodik fizeni (viz Obr. 20). NejCastéji zminiované odpoveédi se tykaly nedostatku
kvalifikovanych pracovniki, ¢i ztraty manazerské kontroly. Dale pak respondenti vyjadfili
obavy z poklesu kvality produktd, poklesu discipliny zaméstnanct, zvySeni rizikovosti a
ztraty predvidatelnosti projektd. Dle respondenti by rovnéz bylo neefektivni zavedeni
agilnich metodik urychlené€, piip. dle vzoru jiné spolecnosti a bez znalosti interniho
prostiedi. Zajimavou se jevi odpovéd, jez se tykala poklesu angazovanosti zaméstnanca

kvuli Casté zpétné vazbe, ktera by mohla byt vnimana jako neduvéra.
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Obavy ze zavedeni agilnich metodik

Ztrata predvidatelnosti [N 11%
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pokles kvality [N 17%
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Nedostatek kvalifikovanych pracovnikt [N N NRRRME 39%

Nemém z4dné obavy [[NNNENEGN 17%
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sing N 22%
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Obrazek 20: Obavy ze zavedeni agilnich metodik
Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

5.3. Vysledky dotaznikového Setieni

Hlavnim cilem této podkapitoly je ovétit vyzkumnou otazku, do jaké miry jsou preference
generace Y co do pracovniho prostfedi v souladu s agilnimi principy fizeni. Dotaznikové
Setfeni prob&hlo v obdobi srpen 2021 az duben 2022. V ramci prizkumu se podafilo ziskat

odpovédi 130 respondentt.

Nize uvedené vysledky kvantitativniho vyzkumu jsou pouzity k ovéfeni predpokladu €. 3:

Predpoklad 3: Generace Y preferuje vétSinu definovanych atributii agilné rizenych
organizaci (>50%,).

Nasledujici grafy predstavuji zakladni charakteristiky zkoumaného souboru respondentd.
U vSech respondentt byly zjistovany demografické udaje jako pohlavi, vékova skupina,
firemni oddéleni, délka trvani pracovniho poméru a obor ekonomické Cinnosti

zameéstnavatele.
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Ekonomicka ¢innost zaméstnavatele

15;12%

= Vyroba automobild, pfip. dild a
prislusenstvi pro automobily

= V/yroba strojl a zafizeni pro
automobilovy pramysl

115; 88%

Obrazek 21: Struktura respondentii z hlediska oboru ekonomické cinnosti zaméstmavatele
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Soubor respondentti obsahoval zastupce vSech oddéleni podniku (v odpovédich se vyskytly
vSechny alternativy vCetné moznosti "jiné"). Nejvice byla zastoupena tato oddéleni:
Vyroba a fizeni provozu, Vyzkum a Vyvoj (VaV), Produktové/projektové tizeni, Kvalita,

Lidské zdroje a Nakup (80 % vzorku).

Tabulka 17: Struktura respondentil z hlediska firemniho oddéleni

Oddéleni Pocet respondentia
Vyroba a fizeni provozu 28
Vyzkum a Vyvoj (VaV) 28
Produktové/projektové fizeni 14
Kvalita 13
Personalni oddéleni 12
Nakup 8
Jiné 7
IT 5
Logistika 5
Continuous Improvement/Lean 4
Finance 4
Prodej a marketing 2
Celkem 130

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Z hlediska délky trvani pracovniho poméru, 66 % respondentii pracuje ve zkoumanych
spolecnostech od 1 do 10 let, 27 % vice nez 10 let a pouze 7 % respondentd jsou ve

firmach novacci (pracuji méné nez jeden rok). Z tohoto slozeni se lze domnivat, zZe
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respondenti dobfe znaji pracovni prostiedi, kulturu organizace a pfipadné€ i metodiky fizeni

projekt.

Tabulka 18: Struktura respondentii z hlediska délky trvani pracovniho poméru

Délka trvani pracovniho poméru Pocet respondentia % respondenti
méné nez 1 rok 9 7%
1-51et 46 35%
5-10let 40 31%
10 — 15 let 14 11%
15 avice let 21 16%
Celkem 130 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Leslie et al. (2021) vymezuje jednotlivé generace podle rokli narozeni nasledovné:

* Baby Boomers — 1946 az 1964

* Generace X — 1965 az 1980

* Milenialové (generace Y) — 1981 az 1995
* Generace Z — 1996 az 2010

Tato diferenciace byla pouzita pro ucely ohrani¢eni vékovych skupin v ramci

dotaznikového Setfeni.

Valenti (2019) poukazuje na rast procenta milenialti v pracovni sile s ohledem na postupny
odchod predchozich generaci do dichodu. S timto tvrzenim koresponduje struktura
zkoumaného vzorku respondentti z hlediska véku. Nadpolovi¢ni vétSina zameéstnancu
(54 %) reprezentovala generaci Y; dale se pruzkumu zacastnilo 37 % zastupct generace X
a pouze jeden respondent z fad Baby Boomers. Do vzorku se dostala i neymladsi pracujici

generace Z (8 %).

Tabulka 19: Struktura respondentil z hlediska véku

Vékova skupina Pocet respondentu % respondentu
1946 — 1964 1 1%

1965 — 1980 48 37%

1981 — 1995 70 54%

1996 — 2010 11 8%
Celkem 130 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Rozlozeni proménné pohlavi zobrazuje Obr. 22. Ve vzorku respondentd jsou vice

zastoupeni muzi (73 %), nez zeny (27 %).
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Struktura respondentt z hlediska pohlavi

= Mz

= Zena

Obrazek 22: Struktura respondentii z hlediska pohlavi

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Jak bylo uvedeno v kapitole 5.2, prizkum zahrnoval 25 velkych podnikd s poctem
zamestnanci 250 a vice a obratem 50 mil EUR a vice; dale se prizkumu zucastnily tfi
firmy s poCtem zaméstnancii 250 a vice a obratem mensim nez 50 mil EUR. VétSina
respondenti dotaznikového Setfeni pochazela z téchto organizaci: 88 % respondentt
odpovédélo, ze pracuji ve firme s poctem zaméstnanci 250 a vice. Dotaznik neobsahoval
otazku co do obratu firmy, jelikoz tento udaj nemusi byt znamy béznym zaméstnanciim, a
tak by mohlo dochazet ke zkresleni vysledkii. Tab. 20 demonstruje strukturu respondentd

z hlediska poctu zaméstnanct firmy, v niz pracuji.

Tabulka 20: Struktura respondentil z hlediska poctu zaméstnancii firmy

Pocet zaméstnancu firmy Pocet respondentu % respondentu
<250 13 10%
<50 1 1%
250 avice 115 88%
Nevim 1 1%
Celkem 130 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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V dalsi casti dotazniku byl diraz kladen na prostiedi firem. Cilem dvou pfislusnych otazek

bylo zjistit:

e preference zaméstnanct co do pracovniho prostiedi (atributy tradicné versus agilné
fizenych firem) a
e miru pruznosti jednotlivych podnikovych utvari co do reakce na zmény pozadavki

internich &i externich zakaznika.

Zaméstnanci zkoumanych spole¢nosti hodnotili preference atributi tradiéné versus agilné
fizenych firem na Likertové Skale od 1 do 5. Obdobné jako tomu bylo u predchozich
pruizkuma (prizkumu postoji generace Y k atributim agiln€ fizenych organizaci a
pruzkumnych rozhovora), klasifikace atributi na tradicni nebo agilni byla ucinéna
v navaznosti na analyzu odborné literatury (viz teoretickd ¢ast predkladané disertacni
prace). Nosnymi zdroji informaci byly pfitom Manifest agilniho vyvoje softwaru (2001),
ktery definuje zakladni hodnoty a principy agilniho fizeni a Manifest pro agilni rozvoj
lidskych zdroju (2017), ktery prenasi zakladni koncept do oblasti personalniho fizeni. Pro
moznost srovnani se zameéstnanci a manazery zkoumanych podnika vyjadrovali ke stejnym
atributim. Znamka 1 znamenala, Zze zaméstnanec rozhodné preferuje atribut tradi¢né fizené
organizace; znamka 5 znacila silnou preferenci protipolu, tj. atributu agilné fizené
organizace; znamka 3, jakozto stfed dvou protipolu, byla volena v piipad€ neutralniho
postoje. Zameéstnanci ohodnotili sviij postoj k 18 protikladnym atributim (napf. formalni
vs. neformalni podnikova kultura, hierarchicka vs. plocha organizacni struktura, atd.). Pro
kazdy z nich bylo spo€itano primérné hodnoceni 130 respondentd. Primérné hodnoceni
<3 body znali preferenci tradi¢niho atributu, kdezto primérné hodnoceni >3 body

znamena preference smeérem k agilnimu fizeni.

Obrazek 23 ukazuje primérné preference 130 respondentti co do pracovniho prostiedi. Do
obrazku je zapracovano prumémé hodnoceni skute¢ného prostiedi zkoumanych podnikd,
které vzeslo z pruzkumnych rozhovorii (viz také Obr. 17). Hypoteticky primér silné
tradicné fizenych firem by se rovnal 1; oproti tomu, hypoteticky primér velice agilnich
organizaci by se rovnal 5. Pro nazornost a moznost srovnani obsahuje Obr. 23 vSechny

zminéné prumery.
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Preference zaméstnancl co do pracovniho prostredi

e preference zaméstnancd e hypoteticky prdmér silné tradi¢né fizenych firem

hypoteticky primeér silné agilné fizenych firem prdmér zkoumanych firem

Formalni vs. Neformalni podnikova

Rozhodnuti dle hierarchickych kultura . s . o
pravomaci vs. Vysoké mira ,00 Hierarchicka vs. Plocha organizacni
T o struktura
Formaini §ko|iif;?g;rr:rlsyavgelegovam 4,50 Stabilni prostfedi, zmé&ny nejsou
Prostfedi neustalého u(“:em'. 4,00 vitany vs. Dynamické prostfed
350 zmény jsou vitany
’

Rozhodujici vyznam pfi vybéru
nového zaméstnance maji znalosti
kandidata vs. Adaptabilita kandidata
a schopnost ucit se nové véci

Odpovédnost za lidské zdroje ma HR
vs. Odpovédnost za lidské zdroje ma
vedouci

Rizeni tymu jeho vedoucim vs. Samo-
organizace tymu

Formalni komunikace vs.
Osobni/¢asta transparentni
komunikace

Fixni finan¢ni ohodnoceni vs.

Ohodnoceni dle vysledkd prace
Pracovni tkoly dle popisu pracovrithg

mista vs. Rliznorodé pracovni tkoly
dle schopnosti

Eskalace problému/konfliktd vs.

Orientace na procesy vs. Orientace na
vysledky

distribuovanych tymech

Dlouhodobé vs. Kratkodobé
projekty/dil¢i &asti projektt

Individudlni prace, vlastni cile vs.
Prace v tymech, spolecné cile

Prace na nékolika projektech
soucasné vs. Prace na jednom
268povédnost za viastATRM Ky
prace vs. Tymova zodpovédnost za
vysledek

Prace v lokélnich tymech vs. Prace v

Samostatné feseni
problému/konfliktd v tymu

Obrdazek 23: Preference respondentii co do pracovniho prostiedi

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Analyza dat poukdzala na to, ze zaméstnanci zkoumanych firem davaji prednost 12
agilnim atributiim z celkem 18 hodnocenych atributti (viz tmavé zelené hodnoty v Tab. 21,
sefazeno dle nejvys§iho primémého hodnoceni). Vzhledem k tomu, ze prumérné
hodnoceni se pohybuje v rozpéti 3,04 az 3,56 body, tj. t€sné nad stiedem protipolu,
nejedna se o silné preference agilnich zpisobu fizeni. Firmy ohodnotily celkem 8 atributa
jako spiSe agiln€ fizenych (rozpéti 3,03 az 3,81 body). Sedm z nich koresponduje

s preferencemi zaméstnancu (viz svétlé zelené hodnoty v Tab. 21).

Kladny rozdil primémého hodnoceni znamena, ze by zaméstnanci preferovali vétsi miru
agility u daného atributu. Nejvétsi kladné rozdily (viz modré hodnoty v Tab. 21) byly

zjistény u téchto atributu:
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* prace najednom projektu (A 1,10),
* samo-organizace tymu (A 1,08),
* ruznorodé pracovni tkoly dle schopnosti (A 0,92 a zaroveni primérné hodnoceni

>3, tzn. preference ve prospéch agilnich zptisobu fizeni).

Respondenti dale preferuji agilni zpiisob fizeni v oblasti vzdélavani a naboru zaméstnanct,
komunikace a feSeni konfliktt, dynamiky pracovniho prostiedi, autonomie a delegovani a

firemni kultury (primémé hodnoceni >3 a kladny rozdil).

Atributy s primérmym hodnocenim >3 a kladnym rozdilem v preferencich zameéstnanca
oproti skuteCnému prostedi by mély byt oblasti zajmu vedoucich pracovnikt prosazujicich
agilni transformaci. Model pfijeti vybranych atributd predstaveny v kapitole 6.2.
predkladané disertaéni prace vychazi z takto hodnocenych znaka agiln€ fizenych

organizaci.

V ptipadé zaporného rozdilu primémych hodnot se zaméstnanci uchyluji spiSe smérem k
tradicnimu fizeni, resp. mén¢ agilniho fizeni, nezli je skute¢né firemni prostredi dle nazort
dotazanych manazerti. Tak zejména zaméstnanci davaji prednost spiSe praci v lokalnich
tymech, avSak skuteCné pracuji spiSe v distribuovanych tymech (viz Cervené hodnoty

v Tab. 21).

Tabulka 21: Porovnani preferenci zaméstnancii a skutecného prostredi firem

Preference Skuteéné prostiedi | Rozdil primémého
zaméstnancu .y ,
oy (pramgér) hodnoceni
(pruméer)
Formzrlhru skovhc:l, programy vs. Prosttedi 3.56 311 0.45
neustalého uceni
Rozhodujici vyznam pfi vybéru nového
zam¢stnance maji znalosti kandidata vs.
Adaptabilita kandidéta a schopnost ugit S 3,03 0,43
se noveé veci
Stabilni prostiedi, zmény nejsou vitany
vs. Dynamické prostiedi, zmény jsou 3,37 3,14 0,23
vitany
Pracovni tkoly dle popisu pracovniho
mista vs. Riznorodé pracovni ukoly dle 3,36 2,44 0,92
schopnosti
Formalni komumkaqe vs. Osobni / Casta 332 272 0.60
transparentni komunikace
Ind’1v1dualm praf:e,, Vlrastm cile vs. Prace 3.25 3.81 0,55
v tymech, spole¢né cile
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Eskalace problémi / konfliktl vs.
Samostatné feSeni problémii / konfliktt 3,24 2,71 0,52
v tymu

Orientace na procesy vs. Orientace na

vysledky 3,20 342 -0,22

Zodpovédnost za vlastni vysledky prace

vs. Tymova zodpoveédnost za vysledek Sl 3,34 0,16

Rozhodnuti dle hierarchickych
pravomoci vs. Vysokd mira autonomie a 3,14 2,28 0,86
delegovani

Odpovédnost za lidské zdroje ma HR
vs. Odpovédnost za lidské zdroje ma 3,07 3,37 -0,30
vedouci

Formdlni vs. Neformdlni podnikova

Kultura 3,04 2,69 0,34

Rizeni tymu jeho vedoucim vs. Samo-

. Sy 2,99 1,92 1,08
organizace tymu

Fixni finan¢ni ohodnoceni vs.

Ohodnoceni dle vysledki prace 2,87 2,33 0,54

Prace na nckolika projektech soucasné

vs. Prace na jednom projektu 2,63 1,53 1,10

Dlouhodobé vs. Kratkodobé projekty /

diléi ¢asti projektia 258 1,97 0,60

Prace v lokalnich tymech vs. Prace

v distribuovanych tymech 2,48 3,11 -0,64

Hierarchickd vs. Plocha organizacni

struktura 2,40 2,08 0,32

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Dalsi thel pohledu na preference zaméstnanci ve srovnani se skutenym firemnim
prostiedim poskytuje Obr. 24. Zde se rovné€z vychazi z prumémého hodnoceni
jednotlivych atributd (<3 body znaci hodnoceni, resp. preferenci tradi¢niho atributu, >3
body znamena hodnoceni, resp. preferenci agilniho atributu). Cervena teCkovana &ara je
pomyslnou hranici mezi tradicnim a agilnim zptUsobem fizeni. Pruhy za touto Carou
znamenaji primémé hodnoceni >3, tj. hodnoceni ve prospéch agility. Srovnani zahrnuje
pohled generace Y (70 respondenti z celkovych 130). Milenialové davaji nepatrné veétsi
prednost neformalni podnikové kultufe, dynamickému prostfedi, ploché organizacni
struktufe, praci v distribuovanych tymech a spolecnym cilum, kratkodobym projektim a

orientaci na vysledky, samostatnému feSeni problému a samo-organizaci tymd.
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Porovnani preferenci zaméstnanctl a firemniho prostredi

m primér zkoumanych firem  m preference generace Y M preference zaméstnancl (celkovy priimér)

Rozhodnuti se pfijimaji dle hierarchickych pravomoci -
vs. - Vysoka mira autonomie a delegovéni

Formalni skolici programy - vs. - Prostfedi neustalého
uceni a transferu znalosti

Znalosti kandidata - vs. - Adaptabilita kandidata a
schopnost ucit se nové véci

Odpovédnost za lidské zdroje ma HR - vs. -
Odpovédnost za lidské zdroje ma vedouci/sam tym

Rizeni tymu jeho vedoucim - vs. - Samo-organizace
tymQ
Formalni komunikace - vs. - Osobni konverzace; ¢asta

transparentni komunikace

Fixni finanéni ohodnoceni - vs. - Ohodnoceni dle
vysledkd prace

Pracovni Ukoly dle popisu pracovniho mista - vs. -
Rlznorodé pracovni Ukoly dle schopnosti zaméstnancu

Eskalace problémU/konfliktd na vyssi drovné - vs. -
Samostatné reseni problémd/ konfliktd v tymu

Zodpovédnost za vlastni vysledky prace - vs. - Tymova
zodpovédnost za vysledek

A

Prace na nékolika projektech soucasné - vs. - Prace na
jednom projektu

Individualni prace, vlastni cile - vs. - Prace v tymech,
spolecné cile

Dlouhodobé projekty - vs. - Kratkodobé projekty, dilci
Casti projekt(

Prace v lokalnich tymech - vs. - Prace v
distribuovanych tymech

Orientace na procesy - vs. - Orientace na vysledky

Stabilni prostfedi, zmény nejsou vitany - vs. -
Dynamické prostiedi, zmény jsou vitany

Hierarchicka organizace - vs. - Plocha organizac¢ni
struktura

Formalni podnikova kultura - vs. - Neformalni
podnikova kultura

0,00 050 1,00 1,50 200 250 3,00 3,50 4,00

Obrdazek 24: Porovndni preferenci zaméstnancii a skutecného prostiedi firem
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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Respondenti dale na Likertove §kale od 1 do 5 hodnotili, do jaké miry jednotliva firemni
oddéleni, resp. funkce, pruzné€ reaguji na zmény pozadavkl internich a externich
zakaznika. V ptipadé velmi pruzné reakce byla volena znamka 1, v ptipadé€ velmi nepruzné
reakce znamka 5.V pripadé nedostatecnych znalosti uvadéli respondenti odpovéd

"nedokazu posoudit". Vysledek tohoto hodnoceni je znazornén na Obr. 25.

Pruznost reakce jednotlivych oddéleni na zmény pozadavku
zdkaznikt (internich a externich)

18%

Nakup 14%

Prodej a marketing 11%

HR 18%

Finance

19%

Produktové / projektové Fizeni 15%

Vyvoj (R&D)

13%

Vyroba a fizeni provozu 12%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%
M 1 - reaguji velmi pruzné M 2 - reaguji spiSe pruzné M 3 - ani pruzné ani nepruzné

4 - reaguji spiSe nepruzné M5 - reaguji velmi nepruzné M nedokdzu posoudit

Obrazek 25: Pruznost reakce jednotlivych oddéleni na zmény pozadavkii zakaznikii
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Jak potvrdilo 34 ze 36 (94 %) prizkumnych rozhovort, firmy pruzné€ reaguji na zmény
pozadavkl ze strany zakaznika. Manazefi rovnéz uvadéli, ze zmény jsou akceptovany
v predvyrobnich fazich projektd. Jakmile je zahajena sériova vyroba, realizace zmén je
komplikovana a zpuasobuje dodatecné naklady, které jsou rozdélovany mezi vyrobce a
zakaznika podle toho, ktera strana zménu vyzadala. Pozoruhodnym zjiS§ténim je to, ze
oddéleni vyroby a fizeni provozu bylo hodnoceno zameéstnanci jako nejpruznéjsi.
Respondenti vysvétlili, ze k dosazeni pozadovanych vysledkd vyuzivaji metodik Stihlé

vyroby. Vyrobci dili pro automobilovy primysl se zaméfuji na odstranéni vSech druht
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plytvani z procesii vyroby, ¢imz se procesy stavaji rychlejsimi, flexibilnimi a schopnymi
uspokojit pozadavky zakaznikt. Jedna se o snahu celé organizace neustale se zlepSovat ve
vSech oblastech a setrvat v nastavenych zménach. Sedmdesat osm procent dotazanych
manazeru potvrdilo, ze pracuji v souladu s filosofii Lean, tj. $tihlé vyroby. Automobilovy
prumysl vyuziva Sirokou Skalu prostfedkti a postupt, které maji za cil optimalizovat a
stabilizovat vyrobni proces pii co nejnizSich nakladech. Jak vyplynulo z prizkumnych
rozhovort, dotazané firmy ve velké mife pouzivaji Kanban, zaroven usiluji o standardizaci
vyrobnich operaci, vizualizaci pracovi§té (metoda 5S°)a neustalé zlepSovani (Kaizen).
Vyuziti Stihlych metodik vede respondenty k oznaCeni vyroby jako nejflexibilnéjsiho

oddéleni. Nejedna se vSak o agilitu v pravem slova smyslu.

Oddéleni projektového ¢i produktového fizeni a vyzkumu a vyvoje (VaV) byla rovnéz
zatazena do pruzné reagujicich na zmény pozadavkl zakaznikt. Tato oddéleni se nachazi
v uzkém kontaktu se zakaznikem v ptedvyrobnich fazich projekt a jsou schopna flexibilné
reagovat na nové podnéty. V rade€ pripadu se jedna o prirastkovy vyvoj produktd a neustalé

zlepSovani jeho uzitnych vlastnosti.

Nejméné pruzné€ reaguji na zmény oddéleni fizeni lidskych zdroja a IT. Sekundarni data
(viz kapitola 3 predkladané disertacni prace) potvrzuji tento predpoklad co do oblasti HR,
avSak radi IT do agiln€ nejvyspélejSich funkci (Ambler, 2017; Leybourn, 2018; Digital.ai,
2021). Na rozdil od vyvojaiskych spolecnosti, miize byt nepruznost IT v automobilovém
prostfedi vysvétlena jednak zajiSténim kybernetické bezpecnosti a jednak navazanim na
informacni systémy dodavatelti, které taktéz kladou vysoké naroky na ochranu
pocitaCovych siti pred hrozbami. Nesoulad hodnoceni pruznosti souvisi tedy s nejvetsi
pravdépodobnosti s odliSnym charakterem projektd ve firmach vyvijejicich software

a IT utvarech automobilovych podnikd.

Tab. 22 predklada poradi jednotlivych firemnich oddé€leni podle pruznosti reakci na zmény
pozadavku internich a externich zakaznik(i. Odpoveédi "reaguji velmi pruzné" a "reaguji
spiSe pruzné" jsou seskupena pro lepsi porozuméni vysledkim; analogicky postup byl
zvolen pro odpovédi "reaguji velmi nepruzné€" a "reaguji spiSe nepruzné". Data byla

ocisténa od varianty odpovédi "nedokazu posoudit".

35S znamena japonska slova: ,,Seiri — vytiidit, ,,Seiton™ — uspotadat, ,,Seiso” — zafit (ve smyslu udrzovani
pracovniho prostfedi v Cistot¢), ,Seiketsu™ — standardizovat, ,Shitsuke™ — udrzovat (Marshettiwar &
Sangode, 2018).
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Tabulka 22: Poradi jednotlivych oddélent podle pruznosti reakce na zmény

Reaguji velmi a spiSe pruzné Reaguji velmi a spiSe nepruzné
Vyroba a fizeni provozu 67% | 1T 38%
Produktové / projektoveé fizeni 59% | Finance 36%
Vyzkum a vyvoj (VaV) 57% | HR 35%
Nakup 51% | Prodej a marketing 26%
Prodej a marketing 44% | Nakup 25%
Finance 40% | Vyzkum a vyvoj (VaV) 24%
IT 36% | Produktové / projektové fizeni 19%
HR 36% | Vyroba a fizeni provozu 17%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Respondenti béhem prazkumnych rozhovord zdiraznili rigiditu personalnich strategii
a postupt, které casto neodpovidaji dynamickému vyvoji trhu a potifebam internich
zakazniki. Role HR v agilni transformaci je pfitom nezastupitelna. Lidé a firemni
kultura jsou klicovymi faktory aspéchu pii zavadéni nového zpasobu mysleni napfic¢ celou
organizaci, ktery musi pfijmout viechny slozky. Ulohou personalisti je pfitom vytvofeni
inovativniho prostredi, zvySeni angazovanosti zaméstnancud, budovani davéry a integrity,
posileni kompetenci a viid&i schopnosti v tymech. Razeni HR do nejméné pruznych
oddéleni poskytuje prostor pro agilni transformaci, zejména s ohledem na preference a

specifika nejCetné)si pracovni generace Y.

Vysledky dotaznikového Setfeni dosud prezentované v kapitole 5.3 poskytly informace
o preferencich zaméstnancti co do pracovniho prostiedi a pruznosti jednotlivych funkénich
utvart. Cilem dotaznikového Setfeni bylo rovnéz zjistit miru znalosti, pfip. pouziti agilnich

metodik oslovenymi respondenty.

Zaméstnanci byli dotazani, zda se podili na fizeni projektd, at’ uz internich i externich
smérem k zakaznik(im. Pro 42 % respondenti je fizeni projektt hlavni naplni prace, 39 %
je zapojovano piilezitostn€ a 19 % se na fizeni projektd nepodili (viz Obr. 26). Vhledem
k tomu, Ze 105 zaméstnanct, resp. 81 % respondentt se s fizenim projektt setkava, lze

predpokladat, ze maji ur€ité znalosti v této oblasti.
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U¢ast na projektech

m Casto — je to prevazna napli mé prace
= Nepodilim se

= PrileZitostné

Obrdazek 26: Struktura respondentii z hlediska uicasti na projektech

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Polovina respondentd, ktefi kladné odpoveédéli na predchozi otazku, se ucastni jak
internich projekti tak projektd smérem k zakaznikovi. Obr. 27 poskytuje strukturu

respondentu z hlediska charakteru projektt, na nichz se podileji.

Charakter projektd

m Interni projekty (uvnitf
organizace)

= Oboji — interni a smérem k
zédkaznikim

= Projekty smérem k zdkaznikiim

Obrazek 27: Struktura respondentii z hlediska charakteru projektit
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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Prizkumné rozhovory se zastupci zkoumanych firem poukazaly na nizkou miru pouziti
certifikovanych metodik projektového fizeni (5 z 36 respondentd, neboli 14 %). To
koresponduje i s vysledkem dotaznikového Setfeni, dle néhoz certifikovanou metodiku
pouzivaji pouze 4 % respondenti. Nejvice se pouziva vlastni metodika zavedena ve firmé
(75 %, resp. 56 % respondenttl). Je pozoruhodné, ze 15 % zaméstnanci nedokazalo
odpovedet, ackoli tvrdi, Ze se na fizeni projektt podili prilezitostné, piip. jsou jejich hlavni

naplni prace.

Tabulka 23: Mira pouziti metodik projektového Fizeni

Metodika projektového Fizeni prﬁzkl?nelsnpy'oclllld::ztlilovorﬁ dotazlt::'f(l())(:fle}ﬁf)néteitf'eni
Certifikovana 5 4

Metodika zavedena ve firm¢e (vlastni) 27 59

Zadna 4 26
Nedokazu odpoveédet 0 16

Celkem 36 105

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Stejné¢ tak jako =zéastupci zkoumanych firem deklaruji flexibilitu (94 %), jejich
zamestnanci uvadi, Ze na zmény reaguji pruzné a dil¢i Casti projektd predavaji zakaznikovi

pravidelné (76 % respondentt).

Nadpolovi¢ni vétsina (52 %) respondentt zna pojem "agilni fizeni" (viz Obr. 28).

Znalost pojmu "agilni fizeni"

m Ne

= Ano

Obrazek 28: Znalost pojmu ,, Agilni Fizeni* (zaméstmanci)
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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Respondenti, ktefi kladné odpovédeéli na predchozi otazku, se s pojmem seznamili hlavné
v zaméstnani (66 %), dale také pii studiu (19 %), piipadné z odborné literatury (6 %) ¢i
z jinych zdroji (9 %; napf. od rodinnych pfislusnikti ¢i znamych). Obr. 29 vyobrazuje

zdroje znalosti respondentil o agilnim zptsobu fizeni firem.

s

Zdroje znalosti respondent(l o agilnim fizeni

= Studium
= Prace
= Odborna literatura

Jiné

Obrazek 29: Zdroje znalosti respondentit o agilnim Fizeni
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

60 respondenti vysvétlilo pojem "agilni fizeni" vice ¢i méné€ presné. V odpovédich
respondentil se nejCastéji objevily charakteristiky a pojmy, které jsou znazornény na
Obr. 30. Agilni fizeni je jednoznacné spojovano s flexibilitou a schopnosti pruzné reagovat
na zmény trhu & zakaznickych pozadavki. Rada respondentii jej povazuje za efektivni
zpusob fizeni. V né€kolika malo piipadech zaznéla i odborna terminologie (napf.

sprint, SCRUM master*, iterativni vyvoj a inkrementalni vyvoj).

4 Scrum master je facilitator, ktery zajistuje, Ze tym dodrzuje ramec, hodnoty a postupy Scrum. Scrum
Master podporuje komunikaci, odstranuje prekazky, usnadiuje rizné schuizky, kouCuje tym v oblasti
sebeorganizace a kiizové funkcnosti, stard se o nové Cleny tymu, Skoli je v agilnich principech a praktikich
atd. (Ereiz, 2019)
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schopnost rychlé reakce
a implementace zmén

(velké mira autonomie

flexibilita vytvareni podminek
pfizplsobivost

cil / plan neni presné

definovén; priib&iné
upfesnéni zadani

tymova spoluprace/ '
komunikace ' }

| rozdéleni projektu na
dil&i casti; sprinty

experimentovani /
vynalézavost /
kreativita

uspofadana organizace

méné hierarchicky J

L méné formalizované

I
o iterativni inkrementalni
fizeni

zplsob vyvoje

spoluprace mezi
projektovym tymem a
zakaznikem

orientace na vysledek

pribézné dodavani
produktu

SCRUM master

Obrazek 30: Vymezeni pojmu ,, agilni Fizeni* dle respondentii
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Jak ukazal Obr. 28, znalost pojmu "agilni fizeni" konstatovalo 67, neboli 52 %
respondentd. Agilni metodiky vSak prakticky neaplikuje 33 % z nich. Prekvapivé témer
stejny pocet respondenti (31 %) uvedl, Ze agilni fizeni uplatiiuje pét a vice let. Mezi
zacinajici uzivatele se fadi 12 % respondent a dvojnasobny pocet pouziva agilni metodiky

od 1 do 5 let (viz Tab. 24).

Tabulka 24: Doba pouZiti agilnich metodik

Doba pouziti agilnich metodik Pocet respondenti % respondenti
Nepraktikuji 22 33%
< 1 rok 8 12%
1-2 roky 10 15%
3-5let 6 9%
5+ let 21 31%
Celkem 67 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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Pokud jde o miru znalosti agilnich metodik fizeni, aktivni uzivatelé (45 respondentl) ji

hodnotili nasledovné:

e pouze teoretické povédomi - 6 zaméstnanci,
e zacCateCnik ve smyslu praktického pouziti - 22 zaméstnancd,
e stiedné€ pokrocila uroveri znalosti - 14 respondent

e vysoka uroven kompetenci - 3 respondenti.

V ramci pruzkumnych rozhovori zadna z firem neuvedla vysokou uroven kompetenci
v oblasti agilniho fizeni. Podobné vysokou mirou odbornosti v této oblasti se pochlubili
pouze tfi zaméstnanci (7 % z celkového poCtu aktivnich uzivateld, resp. 4 % z téch, ktefi
pojem znaji).

Agilni metodiky fizeni nejsou aplikovany plosné, a to ani v piipadé¢ delsi doby jejich
pouziti (viz. Tab. 25). Zaméstnanci, ktefi aplikuji agilni metodiky jiz po dobu 5 a vice let,
fidi takto 54 % svych projekti. Hojnou vétsinu (76 — 100 %) projekta fidi agilné 28 %
respondentu. Vice nez tietina (36 %) zaméstnancu aplikuje agilni metodiky na 1 - 25 %

projektll a stejny pocet respondentti na 26 - 75% projektu.

Tabulka 25: Procento projektii Fizenych agilnim zpiisobem

% projektii Doba pouziti agilnich metodik

Hzenvch asilng Celkem

Tizenych agrine <1 rok 1-2 roky 3-5 let 5+ let
1-25% 10% 13% 3% 10% 36%
26 — 50% 0% 3% 5% 13% 21%
51-75% 5% 0% 0% 10% 15%
76 — 100% 0% 5% 3% 21% 28%
Celkem 15% 21% 10% 54% 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Z hlediska aplikovanych technik agilniho fizeni, respondenti nejcastéji zmitiovali tyto:

e [ean
e Kanban
e [terativni vyvoj
e Scrum
e Vyvoj fizeny uzitnymi vlastnostmi.
Respondentim byl rovnéz piedlozen vycet nastroju a technik agilniho fizeni k posouzeni,

zda se s nekterou z nich setkali v zaméstnani (na rozdil od predchozi otazky
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je nemuseli aktivné vyuzivat). Jednoznacné nejCastéji zminovanou technikou je Kanban.
Obr. 31 poskytuje prehled nastroji a technik agilniho fizeni s nimiz se zaméstnanci

setkavaji v praci (sefazeno dle frekvence vyskytu odpovédi).

Techniky agilniho Fizeni

Kanban I 77
Denni stand-up meeting GG 56
Tabule s listecky NG /6
Flexibilni tymy NI 43
Product roadmapping [IINIINININGIEE 37
Ideabox - seznam napadd [N 35
Release planning (planovani uvolnéni) [INNIEGNGGEGEGEGEGEGE 31
Pfimé zapojeni klienta [ NN 31
Nesetkal/a jsem se s zadnou shora uvedenou technikou [ NNRNIGE 24
Sprint / itera¢ni planovani (vyvoj na ¢asové Useky) [N 20
Story mapping [N 17
Retrospektiva [ 16
Common work area I 16
Vyhodnoceni sprintd [ N 14
Frequent releases (Casté uvolnéni) [ 9
Parové programovani [l 8
Kratké iterace [N 7
Code review [l 7
Agile portfolio planning Il 7

Jiné I 2

Obrdazek 31: Ndstroje a techniky agilniho Fizeni
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Lindvall el al. (2002) vymezili tfi nejdalezit€jsi faktory, které vedou k usp€Snému pfijeti
agilniho pfistupu: kultura, lidé a komunikace. Zaméstnancim byla polozena otazka, zda,
dle jejich nazoru, kultura jejich organizace podporuje agilni fizeni. Data umoznila se na

tuto otazku podivat ze dvou thla pohledu: z hlediska respondentil, ktefi pojem "agilni
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fizeni" znaji, ale prakticky metodiky nepouzivaji, a z hlediska aktivnich uzivatell. Jak
ukazuje  Obr. 32 vice aktivnich uzivatell tvrdi, ze kultura jejich organizaci viceméné

podporuje nebo rozhodné podporuje agilni fizeni.

Podporuje kultura vasi organizace agilni metodiky
projektového Ffizeni?

50%

45% 43%
40%
35%
30%
30% 27% 27%
25% M Praktikuji
20% H Nepraktikuji
15%
10% 7%
5%
0%
0%
Rozhodné Nepodporuje Ani ano ani ne Viceméné Rozhodné
nepodporuje podporuje podporuje

Obrazek 32: Organizacni podpora agilniho Fizeni
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Respondentiim byla rovnéz polozena otazka, v ¢em vidi vyhody agilnich metodik fizeni.
Obr. 33 predstavuje Siroké spektrum odpovédi aktivnich uzivateli. Pozoruhodnym
zjisténim je to, zZe se Ctyfi z Sesti nejcastéji uvadénych vyhod tykaji prace se lidmi:

e flexibilita tymd,

e lepsi zpUsoby prace,

e vylepSeni tymové spoluprace a moralky,

e lepsi sdileni znalosti a komunikace.

Pouze jeden respondent nevidi v agilnich metodikach zadné vyhody oproti tradi¢énim

zpusobum fizeni.
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Vyhody agilnich metodik

Snizeni projektovych rizik

Flexibilni tymy

Vylepseni tymové spoluprace/moralky
Lepsi zplsoby prace

ZvysSeni produktivity

Lepsi sdileni znalosti a komunikace
Zvyseni kvality produktu

SniZeni projektovych ndkladd

Agilni (flexibilni) zpdsob uvazovani
Vys$si mira autonomie a delegovani
Moznost neustalého vzdélavani / ristu
Lepsi Fizeni priorit

Lepsi koordinace distribuovanych tym(
Flexibilngjsi firemni procesy

Rychlejsi dodani produktu

Zvyseni spokojenosti zaméstnancu

Zlepseni prehlednosti/predvidatelnosti
projekt(

MozZnost experimentovat

Zvyseni adaptability vedeni/managementu
Obchodni vyhody

Nedokazu posoudit

Z4adné vyhody oproti tradiénimu fizeni

I 2
I 24
I 23
I 23
I 20
I 20
I 10
I 18
I 18
I 16
I 16
I 16
I 16
I 15
I 3
I 2
I 2
I -

I s

-

]

B

0 5 10 15 20 25

Obrazek 33: Vyhody agilnich metodik z hlediska aktivnich uzivatelil

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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6. Agilni transformace

Primarni vyzkum poukazal na nizkou uroven agilni vyspélosti automobilovych podniku
v Libereckém a Stfedoteském kraji Ceské republiky. Zadna z dotazanych firem
nehodnotila miru kompetenci v oblasti agilniho fizeni na vysoké urovni. Pouze jeden
respondent povazuje agilni transformaci za naléhavou strategickou prioritu. Mira znalosti,
resp. pouziti agilnich metodik fizeni se lisi podle jednotlivych funkénich Gtvart (viz Obr.
16). Vysokda mira kompetenci byla v ojedinélych pfipadech zmifiovana u IT, prodeje
a marketingu, projektového ¢i produktového fizeni, vyvoje nebo vyroby a fizeni provozu.
Vétsinou vSak organizacni Utvary bud’ nemaji zadné znalosti, nebo maji pouze teoretické
povédomi o agilnich metodikach. Zaroven vyrobci originalniho vybaveni automobilt
usiluji o vétsi flexibilitu a rychlejsi reakci na pozadavky trhu a zakaznikt pro dosazeni
konkurenceschopnosti na trhu. Priméarni vyzkum rovnéz odhalil preference generace Y co
do pracovniho prostiedi. Ti v fadé ptipadu tihnou k zasadam agiln€ fizenych organizaci
(viz Obr. 23), kdezto pro vétSinu dotazanych firem jsou charakteristické rysy tradi¢né
fizenych organizaci. Zmény lze dosahnout implementaci agilnich metodik, které se
zaméfuji na vyvoj produktu krok za krokem v pfirtstkovych fazich a usnadiuji zvladani

zmén v nejistych Casech.

Kapitola 6.1. poskytuje obecna doporuceni pro uspéSnou implementaci agilnich metodik
fizeni v navaznosti na literarni reSersi a analyzu sekundarnich dat. Kapitola 6.2. formuluje
model pfijeti vybranych principti agilniho fizeni v prostfedi automobilovych podnikia
v Libereckém a Stiedoteském kraji CR s ohledem na pracovni preference generace Y.
Konstrukce modelu vychazi z vysledkt primarniho vyzkumu, jez je zakladem predkladané

disertacni prace.

6.1. Obecna doporuceni pro prijeti obchodni agility

Mnoho organizaci usiluje o pfijeti agilnich procest, aby byly schopné vyuzit fady vyhod,
které nabizi tento zpisob fizeni. Tyto vyhody mimo jiné umoziuji a poskytuji rychlejsi
navratnost investic, lep§i kvalitu produktu a vys$i spokojenost zakaznikd. Agilni
transformace je komplexni proces doprovazeny systematickym fizenim zmén. Aby
organizace uspésné realizovala agilni transformaci, musi zacit s implementaci zakladu —
lean, scrum a kanban (KPMG, 2019). Scrum a kanban jsou agilni metodiky, pfi kterych se
podrobné popisuji vSechny druhy ¢innosti nebo ukold, které je tieba udé€lat. Obé metodiky

poskytuji vhled do stavu a postupu prace. Scrum je agilni ramec pro fizeni projekta kde je
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prace definovana pro kazdou iteraci oznaCovanou jako sprint. Scrum tymy se casto
soustfedi a dodavaji hotovy produkt a maji jasné¢ definované role jako napf. vlastnik
produktu nebo scrum master. Kanban se zaméfuje na vizualizaci prace, omezeni
rozpracovanych ukolt a zajisténi toho, aby prace neustale plynula. Na rozdil od scrumu,
tymy nepracuji v intervalech, ale snazi se omezit Cas, ktery stoji dokonceni ukold. Tab. 26
poskytuje doporuceni co do pouziti zakladnich agilnich metodik scrum a kanban a zaroven

poukazuje na jejich odliSnosti.

Tabulka 26: Doporuceni co do pouZiti zdakladnich agilnich metodik scrum a kanban

Scrum

Kanban

= Rozd¢leni prace na seznam malych, konkrétnich
dodavek; sefazeni seznamu podle priorit a
odhadnuti relativniho usili kazdé polozky.

=  Rozd¢leni Casu do kratkych iteraci s pevnou

délkou (obvykle 1 — 4 tydny).

Vizualizace pracovniho postupu: rozd¢lte praci na
Casti, napiste kazdou polozku na kartu a pfipevncte
pouzijte pojmenované sloupce pro

kazdd  polozka

jej na zed,

ilustraci, kde se nachazi

Vv pracovnim postupu.

= Optimalizace planu uvolnéni produktu a

Omezeni rozpracovanych ukolu: pfifad'te explicitni
ktuali iori lupraci ikaznik - . y oy 1, . wy
aktualizace priorit ve spoluprici se zikaznikem limity, kolik poloZek miiZe byt zpracovdno v kazdém

na zaklad¢ postichii ziskanych kontrolou

pracovnim postupu.
uvolnéni po kazdé iteraci.
Meéfeni prubéznych Cast (pramérny cas pro

= Optimalizace procesu formou retrospektivy

dokonceni jedné polozky), optimalizujte proces, aby

byl

(zpétna reflexe uspéchii a netspéchu) po kazdé

dodaci Cas co nejkratsi a co nejvice

iteraci.
pfedvidatelny.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle KPMG, 2019

Aplikace metod a nastroji je pomérné€ snadna Cast transformace jednoduse proto, ze je
poucna, tymy se ji mohou snadno naucit a snadno aplikovat. Ukazuje také potiebu
fadného porozuméni hodnotam a principim a podnécuje neustalé zlepSovani. Je vSak

dulezité si uvédomit, ze agilni transformace neni Cisté instrumentalni.

Lindvall et al. (2002) fadi mezi nejdulezitéjsi faktory, které vedou k uspé€$nému pfijeti

agilniho pfistupu, kulturu, lidi a komunikaci.

Vyzkumy ukazuji, ze problémy s lidskou dimenzi zmény jsou nejcastéji uvadénym
divodem neuspéchu projekti (Goyal & Patwardhan, 2018). Efektivni fizeni zmén se
zaméstnanci je proto jednim z klicovych faktorti uspéchu projektu. Osolase et. al. (2022)
vysvétluje, ze efektivni fizeni lidské dimenze zmény vyzaduje uspésné zvladnuti péti

kli¢ovych cila, které tvoii zaklad modelu ADKAR:
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1. uvédoméni potieby zmény (angl. — awareness),
touhu zucastnit se a podpofit zménu (angl. — desire),
znalost, jak zména vypada (angl. — knowledge),

schopnost implementovat zménu na kazdodenni béazi (angl. — ability),

AR

posileni, aby byla zména zachovana (angl. — reinforcement).

Dalsi vSeobecna doporuceni pro zavadéni agilnich metodik vyplyvaji z literarni
reSerSe (viz kapitola 2) a analyzy obav respondenti prizkumnych rozhovort. Jedna se

zejména o nasledujici:

e drzet se principu definovanych Agilnim manifestem,

e vyuzivat agilni metodiky pro projekty vhodného charakteru’,

e sestavovat tym ze zkuSenych a motivovanych pracovnikt s vysokou mirou znalosti,
e udrzovat tésnou komunikaci se zakaznikem,

e zameéfovat se na finalni produkt,

e vyvijet v kratkych cyklech,

e podporovat experimentovani a nebat se chyb,

e slouzit a poméhat,

e vytvaret prostfedi neustalého uceni se a transferu znalosti.

Sidky et. al. (2007) predstavili strukturovany proces, ktery vede organizace k pfijeti
agilnich praktik, tzv. adopcni ramec agility. Radmec se skladad ze dvou slozek: agilniho
indexu a Ctyf-fazového procesu, které spolecné poméhaji adopénimu usili v organizacich.
Agilni index se pouziva k identifikaci agilniho potencialu projektti a organizaci (tj. miry,
do jaké muze tento subjekt pfijmout agilni postupy). Agilni potencial projektu nebo
organizace je vyjadien nejvyssi z péti moznych agilnich urovni. Dosazeni urcité Grovné
symbolizuje, ze projekt nebo organizace realizovala a pfijala zakladni prvky (principy,
praktiky, koncepty) potiebné k vytvofeni urditého stupné agilni efektivity. Ctyi-
stupfiovy proces na druhé strané slouzi k urceni, zda jsou organizace pfipraveny na piijeti
agilnich metodik, a s ohledem na svij potencial, jaky soubor agilnich postupti mize a mél

by byt zaveden.

> Agilni metodiky jsou vhodn&jsi v piipadech inovativnich projektii, kdy chybi pfesné zadani, d4 se ocekavat
velké mnozstvi projektovych zmén, tudiz neni mozné piedem odhadnout ¢asovou a finanéni narocnost

projektu (viz kapitola 2).
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Obrazek 34 znazorfuje riizné soucasti ramce a vztahy mezi nimi.

Faze 1: g0
ldentifikace . O

rusivych faktorii .

YO ‘ » Pozastavit adop¢ni usili
7
7

Faze 2: Cilova troven agility pro

projekt (agilni potencial
Posouzent na — — projektu)
urovni projektii |

Faze 3: Cilova uroven agility pro
@ organizaci (agilni

Posouzeni na > {O} ——— 5 potencidl subjektu)

trovni

organizace %

Faze 4: Agilni praktiky k pfijeti

Harmonizace IS E&,@

Obrazek 34: Adopcni ramec agility
Zdroj: vlastni zpracovani dle Sidky et. al., 2007
Ctyii faze adopéniho ramce jsou (Sidky et. al., 2007):

I.  Faze 1: Identifikace rusivych faktoru. Cilem je zjistit piitomnost jakychkoli
okolnosti, které mohou zabranit uspésnému adop¢nimu procesu; jedna se o detailni
analyzu projektovych rizik.

II.  Faze 2: Hodnoceni urovné projektu. Pouziva se agilni index pro urceni cilové
urovné agility pro konkrétni projekt.
II.  Faze 3: Posouzeni organizacni pripravenosti. Agilni index slouzi k posouzeni, do

jaké miry muze organizace dosahnout cilové trovné agility uréené pro projekt.
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IV.  Faze 4: Harmonizace. UrCuje konecnou sadu agilnich postupd, které maji byt
ptijaty sladénim cilové agilni urovné pro projekt (z druhé faze) s pfipravenosti

organizace (z tfeti faze).

Adop¢ni ramec agility neni zavisly na zadné konkrétni agilni metodé nebo stylu a mize
slouzit organizacim jako strukturovany a opakovatelny pfistup na jejich cesté k pfijeti

agility.

Agilita se tyka neustalé pfipravenosti tymu tvofit, pfijimat zmény a ucit se z nich a zaroven
pfispivat k hodnoté pro zakaznika. To pfedstavuje koncepéni odklon od striktniho
dodrZovani planu a misto toho se zaméfuje na posileni samostatné€ organizovanych tymda.
Empirické studie vSak ukazaly, ze pfijeti agilnich metodik se odehrava mnoha riznymi a
Casto neefektivnimi zplisoby, coz vytvaii rizika a vyzvy, které jsou stale nedostateCné

pochopeny (Ciriello et. al., 2022).

Kazda agilni transformace Celi svym vlastnim vyzvam. Organizace vSak poukazuji na
spoleCné problémy spojené se stylem vedeni, nedostatkem podpory ¢i nevhodnym
designem organizace (Business Agility Institute, 2018). Tabulka 27 pfinasi obecna

doporuceni pro ty, ktefi maji ambice pfejit na agilni zptsob prace.

Tabulka 27: Doporucent pro uspésné prijeti obchodni agility

Vyzvy Doporuéeni pro prekonaini

Tradi¢ni styl vedeni =  Propagujte nov¢ styly vedeni a chovani, které jsou v
souladu s cili organizace pro transformaci;

= Vzdélavejte vedouci pracovniky v
oblasti servant leadership (viz kapitola 2.3.)

Komunikace = Podporujte osobni komunikaci uvnitt a vné tymu;
= Zajistéte transparentnost rozhodovani;

=  Komunikujte pfesné vysledky transformace.

Nedostatecna podpora = Piedvidejte a tvoite rozpocet pro viceletou agilni
transformaci;

=  Komunikujte, co pro organizaci znamena obchodni agilita;

= Vedeni musi poskytovat strategicky smgr.

Stanoveni vize a zmocnéni tymu = Mgjte transparentni proces pro nastaveni a sdéleni vize
obchodni agility celé organizaci;

= Podporujte tymy a ujistéte se, ze jsou vybaveny k dosazeni
svych cilu, ale také duvétujte jejich realizaci;

= Zamg¢ite se na spoleCnou praci.

Zpusob mysleni "fidit a kontrolovat" = Poskytujte kouCovani a mentoring v oblasti agilniho
a organizacni kultura mySleni spojeného s rustem, trznim experimentovanim,
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psychologickou bezpecnosti a neustalym poskytovanim
hodnoty;

Zmeéite klicové ukazatele vykonnosti organizace (KPI) za
ucelem podpory agility;

Podporujte transparentnost a zamgéite se na spolupraci.

Nedostatecné pfijeti

Poukazujte na plné nasazeni vedent;

Identifikujte a vyteste uskali, abyste ziskali brzkd vit€zstvi a
prijeti tymi;

Pokracujte v investicich do transformac¢niho tymu a
zlepSovacich iniciativach, abyste ziskali trvalé vyhody po
pocatecnich vyhrach;

Urcete lokdlni Sampiony agility v kazdém tymu;

Nespojujte cile co do snizeni po¢tu zaméstnanci s agilni
transformaci.

Nevhodny design organizace

Pfizpiisobte strukturu organizace obchodnim vysledkim;

Omezte predavani v riznych asovych pasmech a
zemepisnych oblastech;

Pokud je to mozné, zajistéte, aby cely tok hodnot pro
zdkaznika byl obsazen v jediném tymu;

Prosazujte zdsadu ,,cil nad procesem™;

Zaved'te spolecné zplisoby prace a zvySte tymovou
odpovédnost za obchodni vysledky.

Podptirné utvary

Zam¢ite dostate¢né transformacni usili na podpiirné utvary
(HR, Finance, Compliance);

Minimalizujte procesy, které posiluji organizacni bariéry a
snizuji kolektivni odpovédnost.

Komplexita agilni transformace

Zacnéte s implementaci zakladi — Lean, Scrum a Kanban;

Zvazte implementaci fizeni hodnotového toku.

Zdroj: vlastni zpracovani dle KPMG, 2019; Leybourn, 2018; Cearns et al., 2020; Digital.ai, 2020

Shora uvedena doporuceni fesi vétSinu obav dotazanych spoleCnosti ohledné zavadéni

agilnich metodik. To muze slouzit jako dobry navod pro firmy vyvijejici agilni ramce,

které zachycuji jejich provozni modely.

6.2. Model prijeti vybranych atributi agilné Fizenych organizaci

V predchozich kapitolach predkladané disertacni prace byly zmapovany znalosti a rozsah

pouziti agilnich metodik fizeni ve vybranych automobilovych podnicich v Libereckém a

Stiedogeském kraji Ceské republiky, &imz doslo k naplné&ni DC2. Dotaznikové Setfeni

odhalilo preference zaméstnancii zkoumanych podniki ve vztahu k atributim agilné

fizenych organizaci (DC3). Primarni vyzkum potvrdil podobnost co do spiSe nizkého

rozsahu pouziti agilnich praktik na urovni dotazanych firem a jednotlivci. Nadpolovicni
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vétSina respondentt, jak prazkumnych rozhovort, tak kvantitativniho vyzkumu vsak ma
teoretické povédomi o agilnich zplisobech fizeni. Nadto, jak vyplyva z Tab. 21, Obr. 23,
Obr. 24 aj., zaméstnanci v fadé pfipadu upfednostiuji atributy agilné fizeného prostiedi.
Porovnanim miry uplatnéni principi a metodik agilniho fizeni u vybranych vyrobca

automobilového vybaveni a pracovnich preferenci generace Y doslo ke splnéni DC4.

Kapitola 6.2. si poklada za cil navrhnout model pfijeti vybranych atributa agilné fizenych
organizaci ve zkoumanych automobilovych podnicich Libereckého a StfedoCeského kraje
s ohledem na preference mileniald. Model byl nasledné predlozen nékolika odbornikiim
z podnikové praxe k ovéfeni uplatnitelnosti a ptipadnych kladnych pfinost. Vyjadieni

odbornikt jsou soucasti kapitoly 6.3.

Obrazek 35 demonstruje obecny postup piijeti agilnich metodik. Postup byl vytvoren
autorkou predkladané disertacni prace v navaznosti na kritickou reSer§i mnohocetnych
literarnich zdrojua, analyzy sekundarnich dat (napf. obavy ze zavedeni agilnich metodik,
nejvetsi uskali apod.) a s pfihlédnutim k diskuzim s profesionaly v oblasti projektového
fizeni, ktefi maji rozsahlé teoretické ve&domosti a praktické zkuSenosti s agilni
transformaci. Navrzeny postup muze slouzit jako zakladni voditko k zohlednéni klicovych
aspekti agilni transformace, jako jsou napiiklad lidé, komunikace, kultura a design
organizace. Postup je vSak jednou ze zakladnich slozek, druhou je agilni kou€ ktery vi, jak
postup efektivné aplikovat (Sidky et. al., 2007). Akademicka literatura uvadi nékteré
studie, podle kterych je agilni kou¢ najiman, aby pomohl spolecnostem hladce pfijmout
agilni metody. Poslanim agilniho kouce je zajistit rust produktivity agilniho tymu. Kromé
toho je ukolem kouce vzdélavat, usnadiiovat, podporovat, v§imat si a poskytovat zpétnou
vazbu tymum (Stray et. al., 2020). Scrum Alliance (2020) uvadi ocekavani od svych
certifikovanych kouct jako jednotlivct, ktefi maji pokoru, jsou kreativni, vynalézavi

a schopni fesit problémy.
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* Analyza souCasného prostiedi a pfipravenosti
»  Urceni kritickych faktorti uspéchu
* Nasazeni zménového fizeni

e Méné formalni kultura e VVzdélavani v oblasti

e Servant leadership agilniho myslenf

e Kultura ¢ Delegovani a zmocnéni
experimentovani * Podpora samo-

e Prostfedi neustalého organizovanych tymu
uceni se a transferu Nalezeni lokalnich
znalosti Sampionl zmény

Kultura Lidé
. Design
Komunikace .
organizace

¢ Osobni konverzace * Stanoveni vize

¢ Transparentnost e Zplosténi org. struktury

o Castd a priibéina ¢ Méné rozhodovacich
zpétnd vazba urovni

e Digitalni komunikacni e Zména KPI pro podporu
kanaly agility

—

*  Urceni pilotnich projekt(l1); stanoveni priorit
» Sestaveni tymu zkusenych odbornikt
* Alokace agilniho kouce
* Definice vlastniho agilniho ramce
* Dodrzeni principi Agilniho manifestu

Obrazek 35: Postup prijeti agilnich metodik
Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Uspé&sna implementace agilnich praktik v jedné spoletnosti nemusi nutné znamenat hladké
ptijeti v jiném podniku. Analyza souCasného prostredi a pfipravenosti podniku k agilni
transformaci je proto nezbytnym krokem pied samotnou realizaci zmény. Pro lepsi
pochopeni aktualni situace a predpokladi pro zavedeni agilnich metodik u vybranych
vyrobct automobilového vybaveni byly v ramci pruzkumnych rozhovort projednavany

zejména nasledujici otazky:
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Pouzivate viastni i certifikovanou metodiku projektového rizeni?

Firma, kterd nepouziva zadnou metodiku a fidi projekty ad hoc, bude s nejvétsi

pravdépodobnosti obtiznéji zavadét agilni postupy.
Jaké ndstroje / techniky projektového rizeni pouzivate ve vasi firmé?

Jak vychazi z obecnych doporuceni pro piijeti obchodni agility (viz kapitola 6.1),
aby organizace uspesné realizovala agilni transformaci, musi zacit s implementaci
zaklady, tj. lean, scrum a kanban. ZkuSenosti zkoumanych firem s pouzitim

nastroja $tihlé vyroby jsou dobrym predpokladem pro zacatek agilni zmény.

Jak byste ohodnotili miru znalosti agilnich pristupii ve vasi firmé? Do jaké miry

Jednotliva oddélent / funkce vyuzivaji agilni principy a pristupy?

Je nutné objektivné zhodnotit vychozi stav podniku. Jednotlivé funkcni utvary
mohou mit riiznou uroven znalosti konceptu; k tomu je tieba prihlizet pfi planovani

cilového stavu implementace agilnich metodik fizeni.
Podporuje kultura vasi organizace agilni transformaci?

Vedeni musi poskytovat strategicky smér a zdroje potfebné k transformaci.

Zaroven musi demonstrovat plné nasazeni pro realizaci zmény.
Jsou zaméstnanci Vasi firmy pripraveni na agilni zpiisob prdce?

Odolnost vic¢i zménam, nedostatek znalosti, schopnosti, talentu (resp.
kvalifikovanych pracovnikli) jsou c¢asto zminovanymi divody nezavedeni Ci
neuspésného zavedeni agilnich postupt. Klicovym tkolem transformacnich lidrt je
ziskat zaméstnance pro zménu a soustavné je vzdélavat v oblasti agilniho mysleni
spojeného s rustem, trznim experimentovanim, psychologickou bezpecnosti a

neustalym poskytovanim hodnoty.

Zvlastni pozornost byla béhem prizkumnych rozhovort vénovana otazce firemniho
prostiedi automobilovych podnikéina promyslovém severu Cech. Analyza
soucasn¢ho firemniho prostfedi je zcela nezbytnym pfipravnym krokem. Je tieba
vyhodnotit charakteristiky konkrétniho prostfedi, jako je napf. viceuroviiova
hierarchie, nebo slozity systém zatizeny byrokracii a na jejich zakladé racionalné
rozhodnout, zda je v danych podminkach uspéSné pftijeti agilniho pfistupu

realistické.
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Transformacni cile (napf. zavedeni agility na tGrovni jednotlivych projektd, jednotlivych
firemnich utvard, pfip. na celopodnikové urovni) musi reflektovat aktualni organizacni
predpoklady, vykazovat uritou miru ambice, ale zaroven také zistavat dosazitelné.
VétsSina podnikdi automobilového prumyslu realizuje dlouhodobé projekty (sériovou
vyrobu). Nevhodny charakter projekti byl proto jednim z nejcastéji zminiovanych davodu
pro tradi¢ni zpusob fizeni. Pro uspéSnou implementaci agilnich metodik je volba vhodnych
projektu klicova. Jak uvadi kapitola 2.2. agilni fizeni je vhodné&jsi v piipadech projektt,
kdy chybi pfesné zadani, da se ocekavat velké mnozstvi projektovych zmén a neni mozné

pfedem odhadnout ¢asovou a finan¢ni naro¢nost projekta.

Agilni transformace je komplexni proces, ktery zahrnuje prvky zivotné dualezité pro jeji
uspéch. Tyto prvky lze chapat jako kritické faktory uspéchu. Koncept kritickych faktort
uspéchu byl poprvé vyvinut konzultantem D. Ronaldem Danielem ze spolecnosti
McKinsey & Company v ¢lanku "Management Information Crisis." Ten , faktory uspéchu"
definoval jako klicové aktivity, na které by se mél manazer zaméfit (Rasch, 2019). John F.
Rockart z MIT's Sloan School of Management na tuto koncepci navazal a popularizoval ji
témeét o dveé desetileti pozdeji. Rockart (1981) definuje kritické faktory uspéchu jako
nekolik kliCovych oblasti, ve kterych vysledky, pokud jsou uspokojivé, zajisti organizaci

uspesny konkurencni vykon; t€émto oblastem musi byt vénovana pozornost.

Mezi nejznaméjsi pristupy ke koncepci kritickych faktort uspéchu je koncepce ,,7S“
poradenské a konzultacni firmy McKinsey. Jedna se o sedm vzijemné se podminujicich
faktori manazerské Cinnosti, které byly voleny tak, aby v anglickém originale zacCinaly
pismenem ,,S“: Strategy (strategie), Structure (struktura), Staff (personal), Systems (systém
fizeni), Shared values (cile a hodnoty), Style (styl fizeni), Skills (znalosti, dovednosti a

schopnosti) (Ticha & Hron, 2003).

Kritickymi faktory tispéchu mohou byt zékaznici, dodavatelé, vlastni zaméstnanci, nekteré
dovednosti a schopnosti, produkty a dal§i ptredpoklady podminujici uspéch z mnoziny

vSech faktor ovliviiujicich vnitini a vngjsi prostredi firmy.

Dle vysledka pruzkumnych rozhovort, se kritické faktory uspéchu pro zavedeni agilnich
metodik mohou tykat oblasti Staff (napt. nedostatek kvalifikovanych pracovniki nebo
odmitavy postoj zaméstnancu), Skills (napt. nedostatek znalosti, schopnosti a talentu) ¢i

Structure (nevhodny charakter projektd ¢i nevhodny design organizace). UrCeni kritickych
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faktorti uspéchu je vSak predmétem dikladné analyzy kazdé spoleCnosti, ktera ma ambici
pfijmout agilni metodiky fizeni.

Tricet pét procent zkoumanych firem povazuje obecnou odolnost vici zménam jako
prekazku na cesté agilni transformace. V tadé pfipadu byl zminovan konkrétné odmitavy
postoj zaméstnanci. PrestoZe je HR jednou z oblasti, které v agilni transformaci Casto
zaostavaji, vhodna personalni strategie a zména pfistupu k zaméstnancim jsou klicovymi
faktory Gsp&chu pii zavadéni nové agilni firemni kultury (Sochova, 2019). Kli¢ovym
faktorem tuspéchu je rovnéz ziskani pracovniki pro zménu. Potfeba efektivniho fizeni
zmén se zameéstnanci jiz byla zddraznéna v kapitole 6.1. predkladané disertacni prace.

Nasledujici obrazek se proto detailnéji vénuje metodé zménového fizeni ADKAR.

( Awareness: budovat povédomi )
« Efektivni a cilena komunikace
* Vyssi lidfi sdili duvody a vizi
* Rychly pfistup k informacim
\_ J
( \ Desire: vytvorit touhu )
* Vyssi lidfi demonstruji své odhodlani
» Manazefi a supervizofi zastavaji zménu
) » Ucast a zapojeni zaméstnanci
. J
( \ Knowledge: vyvinout znalost )
« Efektivni trénink se spravnym kontextem
* Vzd¢lavani pfed zménou, béhem a po zméné
L ) « Pracovni pomuicky a uplatnéni v realném Zivoté )
( \ Ability: podpofrit schopnosti )
» Koucovani ze strany manazeru a supervizoru
* Prakticka cviceni, praxe a Cas
L ) « Odstranéni ptipadnych piekazek )
( Reinforcement: ¥idit posileni )
* Oslava uspéchii jednotlivé i jako skupina
* Odmény a uznani, které¢ maji smysl
L * Zpétna vazba k vykonu a odpovédnosti )

Obrazek 36: Model zménového rizeni ADKAR
Zdroj: vlastni zpracovani dle Osolase et. al., 2022
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Model pfijeti vybranych atribut agilnich organizaci, zobrazeny na Obr. 37, je konstruovan
na zakladé dat primarniho vyzkumu a zachycuje oblasti, u nichz je zddouci posun od
tradiéniho k agilnimu zpasobu fizeni. Model odrazi preference generace Y, které byly
pfedmétem zkoumani v ramci dotaznikového Setfeni. Sada doporuceni pro uUspéSnou
implementaci vybranych atributii vychazi z rozsahlé literarni reSerSe, analyzy primarnich a
sekundarnich dat a vlastnich zkuSenosti autorky disertacni prace v oblasti fizeni lidskych

zdroji v mezinarodnim prostiedi vyroby dili pro automobilovy pramysl.
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Oblast zmény: soucasny vs. zadouct stav

Fakvto;y A primérného hodnoceni preferenci zaméstnanct a skute¢ného prostredi firem Doporuéeni pro dosazeni zmény
uspechu Souvisejici hodnota / princip agilniho Fizeni
A 0,34 Definovat vizi spojenou s neustalym

poskytovanim hodnoty

« Formalni podnikovd kultura Neformdlni podnikova kultura Vytvéafet prostiedi neustalého zlepSovani

= , ;

= Prosazovat zasadu "cil nad procesem"

';:' Fungujici software pred vycerpavajici dokumentaci Koucovat v oblasti servant leadership

E

g A 0,45 Vytvaret prostiedi neustalého uceni se

o pu(

= o L L Podporovat transfer know-how

= Formalni Skolici programy Prostfedi neustalého uceni . o, )

pi Vyvijet platformy pro sdileni best practice

Budujeme projekty kolem motivovanych jednotlivcii. Vytvdarime jim prostiedi,
podporujeme jejich potreby a ditvérujeme, zZe odvedou dobrou prdci.
A 0,92 Divétovat v dobfe odvedenou praci
Pracovni Ukoly dle popisu RGznorodé pracovni tkoly dle Uzn?wat a odméiovat ‘
pracovniho mista schopnosti Motivovat a poskytovat zdroje pro uspesny

vykon prace

=

= A 0,43 Zapojovat tymy do vybéru nového
zamestnance

Rozhodujici vyznam pfi vybéru
nového zaméstnance ma
adaptabilita a schopnost uceni se

Rozhodujici vyznam pfi vybéru
nového zaméstnance maji znalosti
kandidata

Budujeme projekty kolem motivovanych jednotlivcii. Vytvdarime jim prostiedi,
podporujeme jejich potreby a ditvérujeme, zZe odvedou dobrou prdci.

Vytvaret dikladné adaptacni plany
Pridélovat mentory nebo zkusenéjsi kolegy
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Komunikace

A 0,60

Osobni / ¢asta transparentni

Formalni komunikace .
komunikace

Nejucinnéjsim a nejefektnéjsim zpusobem sdélovdani informaci
vyvojovému tymu z vaéjSku i uvniti: néj je osobni konverzace.

A 0,52

Samostatné reseni problému /

Eskalace problému / konfliktd konfliktd v tymu

Nejlepsi architektury, poZadavky a navrhy vzejdou ze samo-organizujicich se tymaii.
Tym se pravidelné zamysli nad tim, jak se stdt efektivnéjsim,
a nasledné koriguje a prizpiisobuje své chovani a zvyklosti.

Propagovat ¢astou osobni komunikaci
Zajistit transparentnost

Podporovat komunikaci vhodnymi
technologiemi (IT)

Zaméfit se na spolecnou praci
Podporovat samo-organizaci

Rozvijet emocni inteligenci a kolaborativni
mySsleni

Organiza¢ni struktura

A 0,86

Vysokd mira autonomie a
delegovani

Rozhodnuti dle hierarchickych
pravomoci

Nejlepsi architektury, poZadavky a navrhy vzejdou ze samo-organizujicich se
tymu. Spolupracujici sité pred hierarchickymi strukturami.
A 0,23

Dynamické prostiedi, zmény jsou
vitany

Stabilni prostredi, zmény nejsou
vitany

Vitdme zmény v poZadavcich, a to i v pozdéjsich fazich vyvoje. Agilni procesy
podporuji zmény vedouci ke zvySeni konkurenceschopnosti zakaznika.

Umoznit zaméstnanciim aby se podileli na
feSeni problému a spolurozhodovali

Vytvofit rozhodovaci matice pfi
soucasném snizeni rozhodovacich trovni

Odmeériovat invenéni ¢innost zaméstnancu
a neustalé sdileni znalosti

Vytvaret prostiedi experimentovani
Komunikovat pottebu a pfinosy zmén

Obrazek 37: Model prijeti vybranych atributii agilné rizenych organizaci s ohledem na preference generace Y
Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Jak wvyplyva z predchozich kapitol, vhodna personalni strategie, podnikova kultura,
komunikace a organizacni struktura jsou kli¢ovymi faktory uspéchu pii zavadéni nového
agilniho zpusobu fizeni. Z tohoto divodu se promitly do navrzeného modelu pfijeti
vybranych atributd agilné fizenych organizaci. Oblasti zmény vychazi z vysledk
primarniho vyzkumu. Zaméstnanci vybranych automobilovych podnikd preferuji vyssi
mirt agility u atributli zahrnutych do modelu. U dvou z nich byl odhalen nejvyssi rozdil
souCasného versus zadouciho stavu (jsou zabarveny zelen€). Pro vizualizaci rozdilu
prumérného hodnoceni preferenci zaméstnancu a skute¢ného podnikového prostredi firem
byl pouzit znak delta. Manifest agilniho vyvoje softwaru (2001) a Manifest pro agilni
rozvoj lidskych zdroja (2017) poslouzily jako nosné zdroje pro klasifikaci atributi na
tradicni nebo agilni. Pfechod od tradi¢niho do agilniho procesu nebo postupu se proto
odrazi v principech agilniho fizeni definovanych obéma manifesty a obsazenych v modelu.
V navaznosti na rozsahlou literarni reSersi a vlastni vyzkum zaclenila autorka predkladané

disertacni prace néktera doporuceni pro uspesnou aplikaci adopcniho modelu v praxi.

Shora uvedenym modelem dochazi k naplnéni DCS5: Navrhnout model pro uspé$né pfijeti
agilnich metodik s ohledem na soucasnou uroveri agilni zralosti zkoumanych podnikd a

preference generace Y.
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6.3. Ovéreni modelu

Model piijeti vybranych atributi agiln€ fizenych organizaci byl ovéren metodou Dephi.
Metoda, neboli technika Dephi byla vyvinuta Helmerem a Dalkeyem v Rand Corporation
béhem 50. let minulého stoleti za Gicelem zkoumani technologickych a védeckych trendu.
Je to usudkova technika, ktera se opira spiSe o nazor nez o matematiku (Chinyoka, 2014).
Zahrnuje jeden z metodologickych aspekti moderni praxe opera¢niho vyzkumu, a to
spoléhani se na usudek odborniki (Brown, 1968). Literatura také naznacuje, ze Delphi je
vhodnou metodou prognézovani tam, kde se studie zaobira inovativni situaci (Ward et. al.,

2000).

Model byl predlozen k diskuzi a posouzeni nékolika odbornikiim z personalni praxe. Ing.
Jakub Juticek, HR fteditel pro region severni Evropa a severni Afrika v automobilové
spoleCnosti Varroc Lighting Systems, hodnotil naléhavost zmény a uplatnitelnost modelu

nasledovneé:

.,V diisledku zkracujicich se Zivotnich cyklu modelovych rad, tlaku na rychlejsi zavddeéni
inovaci do vyrobniho programu a také v ndvaznosti na posun celého automobilého
priumyslu v souladu s nové vznikajicimi trendy (vysoky podil autonomniho rizeni, rozvoj
electromobility a zvySujici se poZadavky na konektivitu) budou dodavatelé nuceni udrzet s
témito iniciativami krok. Prechod z tradicniho projektového vedeni na prvky agilniho

Fizeni je z mého pohledu aktudlnim tématem.

Navrhovany model povazuji za velmi dobre strukturovany, kdyz definuje pouze ctyri hlavni
faktory uspéchu. Zaméreni se na tyto klicové oblasti vaimdam jako rozhodujici pro dosazeni
pozadované zmény v organizaci. Zejména oblasti zaobirajici se preménou internich
formalnich postupii a otevieni se vétSi vmitini dynamice organizace vidim jako dobre
identifikované, vcetmé navrzenych doporuceni pro dosazeni zmény. Zde chapu, Ze se
nejdend o vycet vSech mozZnych reseni, ale o urcitou indikaci sméru. Veérim, Ze model je
mozné aplikovat v ramci automobilového priimysiu nejen v podnicich vybudovanych na
zelené louce, ale také v tzv. “browfieldech”, kde pripadné zavedeni prvkii agilniho rizeni,
vcéetné posileni roli a odpovédnosti jednotlivych pracovnich tymu, bude zmanenat

signifikantni ustup ze zabéhnutych postupii a zvyklosti .

Ing. Ludvik Dvorak, Ph.D., MBA, personalni feditel pro Evropu, Blizky vychod a Afriku
ve spoleCnosti Tenneco, zdaraziuje potiebu dlouhodobé motivace a vhodné firemni

kultury pro ziskani a udrZeni pracovniki generace Y a jejich nastupcd. Zmeénu piistupt
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fizeni na agilni, neformalni a zrychlené povazuje za nevyhnutelnou pro ziskani
konkurencni vyhody. Vyjadreni personalniho feditele tvofi Pfilohu D predkladané

disertacni prace.

Mgr. Lucie Michal, HR manazerka ve spole¢nosti Monroe Czechia, uvadi, ze model pfijeti
vybranych atributi agilné fizenych organizaci plné reflektuje aktualni personalni potieby
(Priloha E). Recenzentka kladné hodnoti zejména oblasti zmény a doporuceni souvisejici s
vybérem kandidatd, komunikaci a vy$§i mirou autonomie a delegovani. Motivaci
talentovanych pracovnikti povazuje za kliCovou pro uspéch organizace v soucasném

dynamickém prostiedi.

Odbornici se shodli na nevyhnutelnosti zmény rigidnich pfistupl fizeni na agilni. Model
pfijeti vybranych atributti agilné fizenych organizaci povazuji za ptinosny a kladné hodnoti

jeho uplatnitelnost v podnicich automobilového primyslu.
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7. Shrnuti vysledku a diskuse

Hlavnim cilem disertani prace bylo ovéfeni moznosti uplatnéni agilnich metodik ve
vybranych automobilovych podnicich v Libereckém a Stiedodeském kraji Ceské republiky
se zaméfenim na specifika generace Y. Na prizkum postoja milenialt k atributim agilné
fizenych organizaci navazal hlavni primarni vyzkum. Formou prizkumnych rozhovora
byla zjiStovana znalost a aplikace agilnich metodik fizeni ve vybranych automobilovych
podnicich ve vytyCené geografické oblasti. Prazkum povédomi zaméstnanci téchto

podnikt o agilnich pfistupech fizeni byl realizovan formou dotaznikového Setieni.

Na zakladé literarni reSerSe Ceskych a zahrani¢nich zdroji a analyzy dostupnych
sekundarnich dat bylo stanoveno celkem pét vyzkumnych otazek. Ve vazbé na vytycCené
cile disertatni prace byly jednotlivé vyzkumné otazky transformovany do podoby
predpokladt. Stanovené piedpoklady byly prostiednictvim empirického Setfeni potvrzeny

nebo vyvraceny s nize uvedenymi vysledky.

VOL1: Jaké jsou znaky, atributy a charakteristiky agilné rizenych organizaci a zda tyto
znaky prevazuji ve vybranmych automobilovych podnicich? Tato vyzkumna otazka byla
transformovana do nésledujiciho predpokladu: Predpoklad 1: V' automobilovych
podnicich ve vytycené geografické oblasti Ceské republiky previadaji znaky tradicné
Fizenych organizaci. Atributy a charakteristiky agilnich organizaci byly definovany na
zaklad€ kritické analyzy odborné zahrani¢ni a Ceské literatury. Nosnymi zdroji informaci
byly pfitom Manifest agilniho vyvoje softwaru (2001), ktery definuje zakladni hodnoty a
principy agilniho fizeni a Manifest pro agilni rozvoj lidskych zdroji (2017), ktery pfenasi
zakladni koncept do oblasti personalniho fizeni. Akademické zdroje umoznily vymezit
odlisnosti tradicné a agilné fizenych firem zejména co do stylu fizeni, organizacni
struktury, rozhodovacich pravomoci, komunikace, aj. Béhem pruzkumnych rozhovort se
zastupci vyrobct automobilového vybaveni byla zvlastni pozornost vénovana otazce
firemniho prostiedi. Respondentim byly nabidnuty k posouzeni protipoly jednotlivych
atributi firemni kultury a procesu tak, jak jsou typické pro agilné ¢i tradicné fizené
subjekty. Deset z osmnacti atributii bylo ohodnoceno jako spise tradi¢né fizené. Na zakladé

vysledkd primarniho prizkumu lze konstatovat potvrzeni predpokladu 1.

VO2: Do jaké miry jsou agilni metodiky 7vizeni zndmy a pouzivany v prostredi
automobilového priimyshi v Ceské republice? Tato vyzkumna otazka byla transformovana

do Predpokladu 2: Agilni metodiky ¥izeni jsou zndmé ve vétSiné (>50%) zkoumanych
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podnikii, avSak nejsou prakticky hojné pouzivané (<25%). Znalost pojmu "agilni fizeni" se
prokazala u 72 % respondentii prizkumnych rozhovorti a 52 % zaméstnanci ktefi se
zucastnili dotaznikového Setfeni. Agilni metodiky jsou prakticky ve vétsi ¢i mens$i mife
pouzivany v 16 z 36 zkoumanych podniki (44 %). Kvantitativnim vyzkumem bylo
zjisténo, ze 67 % dotazanych pracovnik aplikuje agilni metodiky avSak hodnoti miru
svych znalosti spiSe na Grovni zacateCnika. Predpoklad 2 byl ¢asteéné potvrzen (co do
miry znalosti agilnich metodik) a ¢aste¢né vyvracen (co do miry praktického pouziti

agilnich metodik).

VO3: Jaké jsou preference generace Y co do pracovniho prostiedi? Tieti vyzkumna
otazka byla transformovana do nasledujiciho predpokladu: Predpoklad 3: Generace Y
preferuje vétSinu definovanych atributii agilné rizenych organizaci (~50%). V ramci
dotaznikového Setfeni vyjadrili zaméstnanci vybranych podnik své preference co do
pracovniho prostfedi. Obdobné jak tomu bylo v piipadé prizkumnych rozhovort, pouzila
se sada atributl agiln€ versus tradicné fizenych organizaci jejichz klasifikace byla ucinéna
v navaznosti na analyzu odborné literatury. Analyza dat prokazala, ze zaméstnanci
zkoumanych firem davaji prednost 12 z celkem 18 hodnocenych atributi agiln€ fizenych
firem (67 %). Timto doslo k potvrzeni predpokladu 3. Milenidlové davaji vétsi prednost
neformalni podnikové kultufe, dynamickému prostiedi, ploché organiza¢ni struktufe, praci
v distribuovanych tymech a spoleCnym cilim, kratkodobym projektim a orientaci na
vysledky, samostatnému feSeni problémt a samo-organizaci tymu. Nejedna se vSak o silné

vyhranéné preference zaméstnanct ve prospech agility.

VO4: Do jaké miry preference generace Y koresponduji s principy agilniho Fizeni
organizaci a zejména rizent lidskych zdrojii? Ctvrta vyzkumna otazka byla transformovana
do nasledujiciho pfedpokladu: Predpoklad 4: Zkoumané automobilové podniky prakticky
uplatiuji méné nez polovinu (<50%,) definovanych atributii agilnich organizaci, které jsou
preferovany generaci Y. Dle vysledkl dotaznikového Setfeni respondenti preferuji
vétSinu atributti agilné fizenych organizaci predlozenych k posouzeni (67 %, neboli 12 z 18
atributt). Skutecné prostredi firem bylo v sedmi z téchto ptipadi posouzeno zastupci firem
jako spiSe agilni (slaba tendence ve prospéch agility). Zaméstnavatelé tak uplatiiuji vice
nez polovinu definovanych atributd agilnich organizaci, které jsou preferovany generaci Y.
Predpoklad 4 tedy nebyl potvrzen. V fadé z téchto pfipada vSak existuje kladny rozdil
prumémého hodnoceni preferenci zaméstnanci a skuteCného firemniho prostiedi.

To znamena, ze by zaméstnanci preferovali vetsi miru agility u daného atributu.
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Respondenti by zejména uvitali posun ve prospech agility v oblastech vzdélavani, vybéru
zaméstnancu a dynamiky pracovniho prostfedi. Ackoli hodnoceni dale uvedenych atributd
odpovida spise tradicné fizenym organizacim, fada respondentd by davala vétsi prednost
praci na jednom projektu, samo-organizaci tyml a ruznorodym pracovnim ukolim dle
jejich schopnosti, kdezto pracovni prostiedi je charakterizovano soucasnym fizenim
nékolika projektt, ptid€lenim prace dle popist pracovnich pozic a fizenim tymu jejich

vedoucimi.

VOS5: Jaké atributy agilné rizenych organizaci mohou automobilové podniky v Ceské
republice implementovat pro zvySeni spokojenosti zaméstnanci, zejména generace Y? Tato
vyzkumna otazka byla transformovana do nasledujiciho predpokladu: Predpoklad 5: Na
zdklade analyzy preferenci generace Y Ilze definovat atributy agilné rizenych organizaci,
které mohou byt uspésné implementovany v prostredi automobilovych firem na
priimyslovém severu Ceské republiky. Primarni vyzkum odhalil atributy agilng fizenych
organizaci preferované generaci Y. Analyza soucasného stavu firemniho prostredi a agilni
vyspélosti zkoumanych podnikt vychazejici z prazkumnych rozhovort s jejimi zastupci
umoznila vymezit predpoklady a rdmcovy postup pro UspéSnou implementaci vybranych
agilnich postupt. Vytvorenim modelu piijeti vybranych atributi agilné fizenych organizaci
s ohledem na preference generace Y dochdzi k naplnéni patého predpokladu

predkladané disertacni prace.

Predkladana disertacni prace se sklada z teoretické a empirické asti, které utvareji celistvy
pohled na problematiku agilniho fizeni v obecné a personalni rovin€. Teoreticka Cast prace
je zalozena na rozsahlé literarni reSersi Ceskych a zahraniCnich zdroji. Kapitola 2
vysvétluje vznik agilnich metodik jako reakce na rigidni konvenéni fizeni projektt. Dale se
zabyva kli¢ovymi koncepty agilniho fizeni a souvisejicimi pfistupy k lidskému kapitalu.
V zavéru kapitoly je pozornost vénovana motivaci generace Y s dlirazem na posun
pracovnich preferenci od tradicniho k agilnimu zpusobu fizeni. Na literarni resersi
navazuje kapitola 3 vénovana analyze sekundarnich dat. Mezinarodni a Ceské pruzkumy
poskytuji cenné informace o soucasném stavu agilni vyspélosti a planech ekonomickych
subjektd co do agilni transformace. Data zaroven odhaluji mezeru v prizkumech agilniho
fizeni v oblasti lidskych zdroju. Kriticka analyza odborné literatury a sekundarnich dat
umoznila definovat klicové atributy agiln€ fizenych organizaci v teoretické roving, ¢imz

doslo ke splnéni DC1 predkladané disertacni prace.
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Empiricka ¢ast prace se zabyvala zkoumanim miry znalosti a pouziti agilnich metodik
fizeni v automobilovém prostiedi v Libereckém a Stiedoceském kraji Ceské republiky.
V ramci vyzkumu byly uskutecnény pruzkumné rozhovory se zastupci 36 vyrobcu dilt pro
automobilovy primysl. Empiricka data potvrdila solidni znalosti vedoucich zaméstnanct o
agilnich metodikach fizeni avSak poukédzala na niz§i miru jejich praktického pouziti.
Zmapovanim znalosti a aplikace agilnich pfistupt ve vybranych automobilovych podnicich

ve vytyCené geografické oblasti doslo ke spIlnéni DC2.

Formou dotaznikového Setfeni byla zjistovana mira povédomi, uplatnéni a preferenci
zaméstnanci vybranych spoleCnosti, zejména milenial(, co do agilnich zptsobt fizeni.
Vysledky kvantitativniho prizkumu potvrdily, ze generace Y preferuje, aby vétSina
firemnich procesi a postupt byla fizena agilné. Tato zjisténi vedla ke splnéni DC3

predkladané disertacni prace.

Prace pokladala za cil analyzovat presah znalosti, pfip. pouziti agilnich metodik fizeni
a pracovnich preferenci generace Y. Lidsky kapital je dualezitym zdrojem
konkurenceschopnosti podniku. Literarni reSerSe potvrdila, ze rizné generace, zejména
milenialové, vyzaduji odlisné prostiedky motivace k dosazeni lepSich vysledkti. Pochopeni
potieb generace Y v pracovnim prostfedi maze pomoci adekvatné definovat vnitini a
vnéjsi stimuly jejich vysokého pracovniho nasazeni. Kvantitativni vyzkum odhalil posun
preferenci milenialt od tradi¢nich k agilnim procesim, postupum a firemni kultufe.
Podniky vSak prakticky aplikuji pouze Cast ze zmapovanych atributi agilné fizenych
organizaci. To poskytuje prostor pro zmeénu pfistupt, coz v konecném disledku povede ke
zvySeni spokojenosti a angazovanosti pracovnikii. Data z obou prizkumu (prazkumnych
rozhovori a dotaznikového Setfeni) umoznila porovnat skuteCné firemni prostiedi
vybranych automobilovych podnikii a preferenci zaméstnancti. Byly vymezeny atributy
agilnich organizaci, které jiz v mens$i ¢i vét§i mife charakterizuji zkoumané firmy
a zaroven nachazi kladnou odezvu u pracovnikii. Analyza dat rovnéz odhalila oblasti, kde
zaméstnanci preferuji vetsi miru agility, coz poskytuje prostor pro zlepSeni. Vymezenim
presahu soucasné miry pouziti agilnich metodik (atributil) a preferenci generace Y doslo ke
spInéni DC4.

Klic¢ovym cilem predkladané disertani prace bylo navrzeni modelu pro uspé$né piijeti
agilnich metodik s ohledem na soucasnou uroveri agilni zralosti zkoumanych podnikd a

preference generace Y. Model vychazi z analyzy primarnich dat a poskytuje doporuceni

pro pfijeti vybranych atributd agilné fizenych organizaci v prostiedi podniki
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automobilového primyslu. Model reflektuje preference dotazanych zaméstnanci co do
zadouciho stavu agility ve vybranych oblastech podnikové kultury ¢i procest. Model byl
predlozen k posouzeni HR odbornikiim a dostal kladnou odezvu co do uplatnitelnosti a
pfinost v praxi. Navrzenim modelu piijeti vybranych atributi agiln€ fizenych organizaci

s ohledem na preference generace Y doslo k naplnéni DCS disertacni prace.

Zarovei doSlo ke splnéni hlavniho cile disertaéni prace. Byla ovéfena a
potvrzena moznost uplatnéni agilnich metodik ve vybranych automobilovych podnicich v

Libereckém a Stfedoeském kraji Ceské republiky s ohledem na specifika generace Y.

Primarni prizkum odhalil spiSe niz§i miru pouziti agilnich metodik fizeni v podnicich
automobilového primyslu v Libereckém a Stfedoleském kraji Ceské republiky. Zprava
"The 15th State of Agile Report" (Digital.ai, 2021) poukazuje na nepomér v piijimani
agilnich principti a postupt v riznych oblastech podnikani: zatimco 86 % spolecnosti
zabyvajicich se vyvojem software pouziva agilni metodiky, vyroba, HR a finance
zaostavaji (29 %, 16 %, resp. 10 %). Foster a Leybourn (2021) také zdUraziuji nizsi agilitu
ve vyrob€ ve srovnani s poradenstvim a IT; dle autord vSak vice nez 87 % dotazanych
organizaci oznamilo zvySeni obchodni agility béhem naruseni COVID — a toto zlepSeni
bude pravdépodobné trvalé. Oproti tomu, podle prizkumu KPMG (2019) 73 % ceskych
respondenti uvedlo, ze je strategickou prioritou jejich organizace stat se nyni agilni
organizaci. Dotaznikové Setfeni kolektivu autori (Soares et. al., 2020) potvrdilo, Ze vysoka
mira zmén v produktech automobilového pramyslu vyvolava potiebu pifijmout agilni
metodiky. Podobné vysledkiim primarniho priazkumu autorky, hlavnimi identifikovanymi
prekazkami pro zavedeni agilnich principi fizeni je organizaCni kultura, znalosti a
technologie; nedostate¢né zapojeni vedeni firmy a odolnost vii¢i zménam se také jevi jako
bariéry (Soares et. al., 2020). Rada autort doporutuje postupy co do zvyseni agility
podnikti automobilového primyslu (napf. Gongalves et. al., 2021; Schultheiss, 2020;
Jadoon, 2020), avSak presah agilniho fizeni do oblasti fizeni lidskych zdroji zistava
nedostateCné prozkoumanym tématem. Primarni vyzkum autorky predkladané disertacni

prace je tak ptinosem jak v teoretické tak v praktické roviné (viz kapitola 8).
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8. Védecky prinos prace a naméty k dalSimu vyzkumu

Kapitola uvadi pfinosy predkladané disertacni prace, které lze pozorovat jak v roviné
teoretické, tak pii aplikaci ziskanych poznatk v podnikatelské praxi. V zavéru kapitoly

jsou uvedeny naméty pro budouci vyzkum.

8.1. Prinos v teoretické roviné

Z hlediska teoretického poznani je pfinosem disertaéni prace hlubsi analyza problematiky
agilniho fizeni v prostiedi automobilovych podnikd. Toto téma neni zatim v soucasné
Ceské odborné literatuie dostateCné osvétleno. Rozsahly prehled tuzemskych a predev§im

zahrani¢nich védeckych vyzkumu obohacuje dosavadni poznatky v dané oblasti.

Disertacni prace propojuje obecné principy agilniho fizeni a fizeni lidskych zdrojt, ¢imz
utvati novy uhel pohledu na predkladanou problematiku. Prestoze se jedna o na prvni
pohled samostatna témata, synergie agilnich metodik, lidského a intelektualniho kapitalu se
jevi jako mohutny zdroj konkuren¢ni vyhody podnik(i. Téma nabyva na vyznamu
s ohledem na naruseni globalnich dodavatelskych fetézct spojena s pandemii COVID-19

a uzemnim konfliktem na vychodé Evropy.

Vlastni vyzkum, ktery se zaméfil na detailni analyzu podnikti automobilového prumyslu ve
vytyCené geografické oblasti, poskytuje soucasna data o mife znalosti a uplatnéni agilnich
metodik fizeni v tuzemskych podnicich. Prizkumné rozhovory s vedoucimi pracovniky
téchto firem umoznily 1épe porozumét nejenom aktualnim pfistupim fizeni ale i divodim
jejich uplatnéni. Ziskana primarni data slouzi rovnéz jako cenny zdroj informaci o
charakteristikdch pracovniho prostfedi v automobilovych podnicich a souvisejicich
preferencich zaméstnanci. Takto komplexni data, ktera zachycuji jak problematiku
agilniho fizeni tak persondlni oblast, nebyla dosud v ceskych vyzkumech dostupna.
Publikaéni ¢innost autorky disertacni prace v anglickém jazyce je prispévkem do
celosvétové odborné literatury zabyvajici se problematikou agilniho fizeni a lidskych
zdroju.

Hlavnim pifinosem v teoretické roviné je navrzeni modelu uspeésného ptijeti vybranych
atributi  agilné  fizenych  organizaci sohledem na  pracovni preference
generace Y. Konstrukce modelu vychazi z vysledkii primarniho vyzkumu. Adopcni model
zachycuje klicové faktory uspéchu, kterymi jsou lidé, podnikova kultura, komunikace a

organizacni struktura. Pfechod od tradi¢nich k agilnim atributim je podpofen souvisejicimi

119



principy agilniho fizeni a sadou praktickych doporuceni pro uspé$nou transformaci. Pouziti
modelu neni limitovano pouze na Liberecky a StfedoCesky kraj a je mozné jej prenést na

jinou geografickou oblast.

8.2. Prinos v praktické roviné

Agilni vyspélost firem je povazovand za zdroj konkuren¢ni vyhody. Lidské zdroje jako
nositelé piisluSnych znalosti a dovednosti jsou primarnimi ambasadory agilni
transformace. Predkladana disertacni prace poskytuje dikladnou analyzu miry znalosti a
vyuziti agilnich metodik v jednom z nejdynamictéjSich odvétvi narodniho hospodarstvi -
automobilovém primyslu. Vyzkum ma presah do oblasti fizeni mileniald, ktefi se stavaji
dominantni generaci na pracovnim trhu. V praktické rovin€ jsou vysledky primarniho
vyzkumu piinosné pro vedeni automobilovych podnikd a odborniky na lidské zdroje.
Ridici pracovnici mohou pouzit primarni a sekundarni data predstavena v této praci pro
vyhodnoceni pfipravenosti a stanoveni strategickych priorit v oblasti agilni transformace,
urCeni klicovych faktorii uspéchu a zavedeni vhodného zménového fizeni. Aktivity
personalniho odde€leni by mély smétovat k vytvofeni vhodné persondlni strategie, zménu

pfistupu k zaméstnanciim a rozvoj firemni kultury podporujici nové agilni mySleni.

Vyzkum poukazal na nedostatek kvalifikovanych pracovnikd, chybéjici znalosti,
schopnosti a talent, jako na divody branici zavedeni agilnich metodik fizeni v prostiedi
automobilovych podnik. Ukolem HR profesionaléi je vytvofeni vhodnych strategii
vzdélavani a rozvoje zaméstnancu, aby byli pfipraveni na agilni zpisoby prace. Volba
vhodnych nastroji motivace je klicova pro prekonani odmitavého postoje zaméstnanct ke
zmeng.

Na zakladé rozsahlé reSerSe Ceskych a zahrani¢nich zdroju, analyzy sekundarnich dat a
vlastniho vyzkumu byla formulovana sada praktickych doporuceni pro uspéSné piijeti
obchodni agility. Prace navrhuje prakticky postup a adopcni model, ktery reflektuje
preference zastupci generace Y co do agilnich procest a postupi. Model se setkal s
kladnym hodnocenim ze strany vedoucich HR profesionalti ve smyslu jeho uplatnitelnosti

a piinosu pro podnikovou praxi.

Dal§im piinosem prace je rozsifeni povédomi o agilnich metodikach mezi vedoucimi
pracovniky a zaméstnanci zkoumanych automobilovych firem. Ackoli vétSina respondenta

se s pojmem agilni fizeni jiz setkala, zejména priazkumné rozhovory umoznily prohloubit
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znalosti manazeri v dané oblasti a pfipadné korigovat nepfesné vnimani agilnich metodik

¢i jednotlivych principa.

8.3. Naméty k dalSimu vyzkumu

Téma agilniho fizeni podnikia zejména lidskych zdroju skyta znacny potencial pro

navazujici vyzkum. Oblasti budouciho zamétfeni vychazeji jak z literarni reSerSe, tak ze

samotného empirického vyzkumu. Lze uvést nékolik smérti budouciho badani:

1.

Rozsirit geografické hranice vyzkumu. Predkladana disertacni prace se zaméfila na
zkoumani znalosti a praktického uplatnéni agilnich metodik ve vybranych podnicich
automobilového primyslu v Libereckém a Stfedoeském kraji Ceské republiky.
Geografickou oblast vyzkumu lze roz§ifit na dalSi kraje, pfipadné realizovat
celorepublikové Setfeni. Klasifikacnim kritériem v ramci celorepublikového prizkumu
by mohla byt majetkova ucast zahrani¢nich osob v ¢eské pravnické osob€. Vyzkumna
otazka by mohla byt formulovéana nasledovné: Jsou ekonomické subjekty se zahrani¢ni
ucasti agilné vyspélej§i nez narodni podniky? Déle se nabizi moznost spoluprace s
partnerskymi univerzitami v zahrani¢i za G¢elem provedeni podobného vyzkumu mimo
CR. Ziskana data umozni porovnani agilni vyspélosti tuzemskych a zahrani¢nich
ekonomickych subjektd. Spolecnosti, které zaostavaji v agilni transformaci, mohou
tézit z osvédcenych postupt prakopniki.

Rozsirit vyzkum na dalSi odvétvi narodniho hospodarstvi, a to jak v ramci
zpracovatelského primyslu, tak i mimo néj. Dle dostupnych mezinarodnich prizkuma,
zejména bankovni sektor a pojistovnictvi deklaruji vysokou miru agility. Zajisté
zajimavy pohled na obchodni agilitu v téchto oblastech by poskytl pfislusny vyzkum v
Ceské republice.

Zamérit se na specifika jinych generaci. Generace X narozend v letech 1946 — 1964
je stale ve velké mife pfitomna na pracovisti. Jsou to odbornici na vysoké urovni a
vudei, ktefi vlastni podstatnou cCast tacitnich znalosti kliCovych pro uspésny chod
organizace. Motivace Baby Boomers a vytvoreni spravného prostiedi pro sdileni know-
how s nastupnickymi generacemi je dilezitym ukolem pro vedeni spoleCnosti. Zaroven
na trh vstupuji dalsi generace, které mohou vyzadovat odlisné prostiedky motivace. I z
tohoto hlediska by vyzkum mohl mit pfinos jak v akademické roviné tak v podnikové

praxi.
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4. Aplikovat model prijeti vybranych atributa agilné rizenych organizaci v praxi.
Predkladana disertacni prace potvrdila moznost uplatnéni agilnich metodik v
automobilovych podnicich. Dal§im krokem muize byt prakticka aplikace navrzeného
adopéniho modelu v jednom, ¢i nékolika partnerskych podnikatelskych subjektech.
Analyza primarnich a sekundarnich dat poukazuje na fadu vyhod agilnich zptsobu
fizeni. Aplikace modelu piijeti agilnich praktik by umoznila kvantifikovat potencialni
obchodni pfinosy a pozitivni zmény v oblasti fizeni lidskych zdroji. Nasazeni modelu
v praxi by taktéz mohlo odhalit uskali spojena se zavedenim agilnich metodik u

vybranych podnikatelskych subjektu.
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Zavér

Agilni tizeni je dnes jednou z nejobliben¢jSich metod fizeni projekt diky své flexibilité a
evolu¢ni povaze. Tento iterativni a inkrementalni pfistup umoziiuje samo-organizovanym
tymim dodavat vysoce kvalitni produkt prostiednictvim nepfetrzité interakce se
zakaznikem a pruzné reakce na ménici se pozadavky trhu. NaruSeni globalnich
dodavatelskych fetézcti spojena s pandemii COVID-19 a izemnim konfliktem na vychodé
Evropy potvrzuji, ze agilni vyspélost firem muze byt vyznamnym zdrojem konkurencni
vyhody. SpoleCnosti po celém svété urychluji pfijeti agilnich metodik, aby uspély v

soucasném dynamickém a komplexnim podnikatelském prostiedi.

Analyza sekundarnich dat potvrdila pokrok v poznani a aplikaci agilnich praktik v Ceské
republice za posledni desetileti. Tuzemské firmy ocekavaji, ze své agilni praktiky jesté vice
roz§ifi. Uroveii agilni vyspélosti se viak v jednotlivych odvétvich li§i, pfi¢emZ nejvyssi
prumérné skore maji stale IT a poradenstvi. Vyrobni, automobilové a letecké spolecnosti
zaCinaji s obchodni agilitou, ale na své transformacni cesté¢ Celi instrumentalnim a
kulturnim omezenim. Kultura, lidé a komunikace jsou pfitom povazovany za nejdulezitéjsi
faktory, které vedou k uspésnému prijeti agilniho pfistupu. Transformace vyzaduje zménu
celého provozniho modelu firem, vCetné struktury, stylu vedeni, technologie, znalosti a
schopnosti. Na oplatku vhodné implementované optimalizace zvySuji spokojenost
zakaznikl a motivaci zaméstnancu, snizuji naklady na neefektivitu a umoznuji rychla a
pruzna feSeni. Podpora vedeni a zapojeni tymu hraji zasadni roli v uspéSném pfijeti

agilnich metodik.

Predkladana disertacni prace se zabyva agilnim fizenim v prostfedi automobilovych
spoleCnosti se zaméfenim na specifika generace Y. Prace propojuje obecné koncepty
agilniho fizeni a oblast fizeni lidskych zdroju, ¢imz utvafi novy uhel pohledu na
zkoumanou problematiku a obohacuje tak dosavadni védecké poznatky. Teoreticka a
empirickd Cast prace vytvareji uceleny pohled na problematiku aplikace metod agilniho

fizeni v personalni oblasti.

Hlavnim cilem disertani prace bylo ovéfeni moznosti uplatnéni agilnich metodik ve
vybranych automobilovych podnicich v Libereckém a Stiedodeském kraji Ceské republiky
se zaméfenim na specifika generace Y. Cile bylo dosazeno pomoci primarniho priizkumu
znalosti, vyuziti a preferenci agilnich atributi ve zkoumanych podnicich. Vyzkum

realizovany formou priazkumnych rozhovort zahrnoval 36 ekonomickych subjektt Cinnych
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v oblasti vyroby dild pro automobilovy pramysl. Dotaznikové Setfeni, kterého se
zacastnilo 130 zameéstnanci vybranych spole¢nosti, odhalilo posun preferenci od
tradiéniho k agilnimu pfistupu ve veét§in€é zkoumanych firemnich procesa ¢i
postupud. Primarni data svédci o solidni znalosti konceptu agilniho fizeni v automobilovém
prostfedi. Praktické vyuziti agilnich metodik je vSak omezené a je Casto spojovano s
filosofii §tihlé vyroby. Rada ze zkoumanych spolenosti jiz do svych provoznich modelt
uspesné zaclenila Lean, Kanban a Scrum, které jsou zadkladem agilni transformace. Ackoli
vyrobci automobilového vybaveni uznavaji piinosy agilnich zptusobu fizeni, Celi tadé
kritickych prekazek znesnadnujicich jejich implementaci. Jednda se predev§im o
strukturalni bariéry, zejména nevhodny charakter projekti ¢i nevhodny design organizace,

nebo omezeni v oblasti lidského a intelektualniho kapitalu.

Prace navrhuje model pfijeti vybranych atributl agilné fizenych organizaci s ohledem na
preference generace Y. Konstrukce modelu vychazi z dat primarniho vyzkumu a zachycuje
oblasti, u nichz je zadouci posun od tradi¢niho k agilnimu zptsobu fizeni. Model je
podpofen principy, které jsou definovany nosnymi dokumenty agilniho fizeni, a
to Manifestem agilniho vyvoje softwaru (2001) a Manifestem pro agilni rozvoj lidskych
zdroji (2017). Model rovnéz poskytuje sadu doporuceni pro Usp€sné provedeni zmény.
Milenialové jsou jiz dnes nejCetn€jsi generaci na trhu prace. Jsou kreativni, flexibilni a
cilevédomi, rychle se pfizpusobuji a neboji se zmén. Zaroven vyzaduji odlisné prostiedky
motivace k dosazeni Gspéchu. Dle vysledktu dotaznikového Setfeni, zastupci generace Y
davaji vétsi prednost neformalni podnikové kulture, dynamickému prostredi, plossi
organizacni struktufe, samo-organizaci, osobni komunikaci a dal§im atributim agilné
fizenych organizaci. Synergie lidského a intelektualniho kapitalu firem jsou zdrojem
konkurenceschopnosti a kritickym faktorem tsp&chu na cesté agilni transformace. Ulohou
HR utvara je proto budovat projektové tymy kolem motivovanych jednotlivet, vytvaret
podminky a davéfovat v dobfe odvedenou praci. Personalist¢é mohou vyuZzit navrzeny
model pro uspésné prijeti atributd agilniho fizeni, které jsou preferovany zkoumanou

generaci Y.

Pfinosem prace je komplexni pohled na problematiku agilnich pfistupt fizeni v oblasti
lidskych ~ zdroji  a znalostniho  fizeni vypracovany  na  zakladé  rozsahlé
reSerSe predev§im cizojazyCnych  zdroji a obohaceny o vysledky vlastniho
vyzkumu. Autorka disertacni prace nabizi originalni pfistup k propojeni dvou témat

aktualnich jak na akademické pudé tak v podnikatelské roviné.
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Autorka si uvédomuje omezeni primarniho vyzkumu co do struktury respondentil a
geografické oblasti, a definuje nékolik smérii pro Sirsi rozpracovani problematiky nad

ramec predkladané disertacni prace.
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Priloha A: Dotaznik prizkumu postoju studenti k atributim agilné fizenych organizaci

DOTAZNIK

Atraktivita zaméstnavatele a pracovni motivace/preference generace Y

Vazeni studenti,
obracim se na Vdas s prosbou o vyplnéni dotazniku, ktery je souCasti vyzkumu zaméiené¢ho na agilni
projektové fizeni. Dotaznik je zcela anonymni a jeho vyplnéni nezabere vice nez deset minut Vaseho Casu.
Cilem tohoto dotazniku je zjistit:

= jaké znaky zam¢stnavatele povazujete za atraktivni,
= jaké nastroje pracovni motivace jsou pro Vas nejdulezitéjsi a

= jaké charakteristiky firemniho prosttedi preferujete.

D¢kuji a té$im se na Vase odpovédi.

L ¢ast — Zakladni udaje

1. Pohlavi
[] Zena
] muz

2. Vekova skupina
[] do 25 let
[125-37 let

[] 38 avice let

3. Jste pracujicim studentem?

[] Ne, nepracuji
[] Ano, pracuji pouze brigadné
] Ano, pracuji na zkraceny tivazek

[] Ano, pracuji na plny uvazek

4. Pokud pracujete, v jakém oboru piisobi Vas zaméstnavatel?

[] Administrativa

] Automotive

[] Bankovnictvi a finan¢ni sluzby
[] Cestovni ruch a ubytovani

[] Doprava, logistika, zasobovani
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[] Elektrotechnika a energetika
] Farmacie

[] Gastronomie a pohostinstvi
[] Chemicky primysl

[]IicT

[] Kultura a uméni

[] Media, reklama a PR

[] Pojistovnictvi

[] Pravni sluzby

] Prodej a obchod

] RemesIné a manuélni prace
[ Stuzby

[] Statni a veiejna sprava

[] Stavebnictvi a reality

[] Strojirenstvi

[] véday vyzkum

[] Vyroba a primysl

[] Vzdélavani a skolstvi

[[] Zdravotni a socialni péce

[] Zemedglstvi, lesnictvi a ekologie

IL. Cast — Atraktivita zaméstnavatele a pracovni motivace

5. Které z téchto znakli zaméstnavatele jsou pro Vas nejatraktivngjsi?

Setad’te dle atraktivity: 1 — nejatraktivngjsi, 10 — nejméné atraktivni.

[[] Obsah prace samotné, zajimavé projekty

[] Obor zaméstnavatele (napt. automotive, finanéni sluzby, zdravotnictvi apod.)
[] Povést zaméstnavatele a jeho vize/hodnoty

[] Employer brand

] Dobry pracovni kolektiv, price s inspirativnimi kolegy

[] Moznost osobniho rozvoje a kariérniho riistu

[] Motiva¢ni ohodnoceni a jiné finan&ni benefity

[[] Mezin4rodni pracovni piileZitosti

[] Vzdélavani a rozvojové programy

[J Work-life balance

[] Pruzné pracovni podminky (napt. flexibilni pracovni doba, prace zriznych mist se vzdalenym

piipojenim, prace z domova apod.)
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6. Jaké nastroje pracovni motivace povazujete za nejdilezitéjsi?

Dulezitost

Nastroje motivace ;E‘ E’ g % 35
S| Bl ¢g| B =
o2 Q % = =
8| = g | 2
a, = j$Z] Z

w2 < (%
Finan¢ni odmény a benefity O 0o o O Od
Demokraticky (partnersky) styl fizeni O O O O od
Respekt, pratelsky piistup, pochvala O O O O od
Vzd€lavani, coaching, moznost osobniho riistu O O O O od
Samotny obsah prace, zajimavé projekty L] ] ] O Il
Motivace osobnim ptikladem manazera, jeho profesionalitou O O 0o 0O d
Motivace Clenu kolektivu navzajem, uznani Il [l [l [l ]
Team building, tymovy duch, mimopracovni aktivity Ol ] ] ] ]
Sdilent cilii a odpovédnosti O o o o oo
Duraz na komunikaci, realizace zpétné vazby O O O O d

III. ¢ast — Firemni prostiedi a pracovni preference

7. Vyjadrete své postoje k jednotlivym tvizenim. V kazdém fadku zakrouzkujte ¢islo od 1 (napi. preferuji
formdlni podnikovou kulturu) do 5 (napft. preferuji neformalni podnikovou kulturu).

Postupujte po fadcich ~——»

Neformalni podnikova kultura

Ploch4 organiza¢ni struktura

Dynamické prostiedi, Casté zmény

Orientace na vysledky

Prace v geograficky rozptylenych
tymech (mezinarodni pfesah)

Kratkodobé projekty, dil¢i Casti
projekta

Prace v tymu, spolecné cile

Prace na n¢kolika projektech
soucasné

Formadlni podnikova kultura 1 2 3
Hierarchickd organizace 1 2 3
Stabilni / konzervativni prostiedi 1 2 3
Orientace na procesy 1 2 3
Prace v lokalnich tymech 1 2 3
Dlouhodobé projekty 1 2 3
Individudlni prace, vlastni cile 1 2 3
Prace na jednom projektu 1 2 3
Zodpovédnost pouze za vlastni

, . 1 2 3
vysledky prace

Tymova zodpovednost za vysledek
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Eskalace problému/konfliktii na | ) 3 Samostatné feseni
vy$si urovné fizeni problémi/konfliktii v tymu
Pracovni ukoly dle popisu Riuiznorodé pracovni tikoly dle
. ; 1 2 3 " ,
pracovniho mista Vasich schopnosti
Fixni finanéni ohodnoceni 1 2 3 Ohodnocent dle vysledin Vai
prace
Formalni komunikace (email, ,
telefonické konference, porady) ! 2 3 Osobni konverzace
Rizeni tymu jeho vedoucim Sam?—orggllvlzace tymu (rozdélen
ATt 1o ukoli mezi ¢leny tymu,
(ptidéleni ukoli, kontrola, 1 2 3 ; ,
, . sebekontrola, nasledna korekce
korekce vysledki apod.) apod.)

Dékuji Vam za vyplnéni dotazniku! ©
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Priloha B: Prizkumné rozhovory — pomocny dotaznik

DOTAZNIK

(pomocny nastroj pri priizkumnych rozhovorech)

Mira povédomi a vyuzZiti agilnich pristupt Fizeni ve vybranych podnicich automobilového
pramyslu v Libereckém a StiredoCeském kraji

1. Ekonomicka ¢innost podniku (CZ-NACE)

] Vyroba motorovych vozidel (kromé motocyklit), pfivésii a navést (CZ-NACE: 29)
[] Vyroba strojii a zatizeni j. n. (CZ-NACE: 28)°

2. Jaka je Vase pozice ve firmé?
[ Reditel

[] Clen vedeni firmy

[] Projektovy manazer

] Radovy zamé&stnanec

] Konzultant / externi partner

3. Pocet zaméstnanci Vasi firmy?
<10

[J<50

] <250

[]250 avice

4. Rocni obrat Vasi firmy

[ < 2 mil EUR

[] < 10 mil EUR

] < 50 mil EUR

] 50 mil EUR a vice

5. Jak dlouho vaSe firma existuje

[] méné nez 1 rok

[(J1-51et
[]15-101Iet
[710-15 let

] 15 avice let

6. Znate pojem "agilni Fizeni"? Jak byste tento pojem vysvétlil/a?
[] Ano
[ Ne

6 Pouze pokud firma vyrabi pro automobilovy pramysl
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VYSVEHIENT POJINLLL ..ottt e e e e et e e e e e e et e e
7. Kde jste se s pojmem seznamil/a?

[] Studium

[] Prace

[] Odborn4 literatura

LI TN UVedte: ..o e e

8. Pouzivate vlastni Ci certifikovanou metodiku projektového rizeni? (PMBoK, IPMA,
PRINCE2)

] Ano, vlastni. Uved'te:

[J Ano, certifikovanou. Uved'te:

[] Ne, nepouzivame z4dnou metodiku

9. Jaké nastroje projektového Fizeni pouzivite ve vasi firmé?
[] Lessons learned (formalizované pouceni)

] FMEA (Failure Mode and Effects Analysis)

[] Agilni techniky fizeni

[] Formalizovana analyza rizik

[] Sledovani projektu s vyuzitim EVM (Earned value management)
[] Planovani podle kritického fetézu

[ Casové planovani s vyuzitim kritické cesty

[] Matice odpovédnosti

[] Formalizovany komunika¢ni plan projektu

[] WBS (Work Breakdown Structure)

[] Project charter

[] Logicky rdmec

LTI UVedte: ..o e e

10. Pokud ve vasi firmé pouzivate agilni pristupy, jaké to jsou?
] Scrum

[] Kanban

] Scrumban (hybrid Scrum + Kanban)

[] Extrémni programovani (XP)

] Scrum/XP (hybrid Scrum + Extrémni programovani)
[JLean

[ Iterative development

[] Dynamic Systems Development Method (DSDM)

[] Feature driven development (FDD)

LI INé uvedte: ..o

11. Jak dlouho praktikujete ve firmé agilni pristupy?
[J<1rok
[] 1-2 roky
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[]3-5 et
[ 5+ let

12. Jaké agilni techniky pouzivate?

[] Denni standpu meeting

[] Sprint / iteradni planovani (vyvoj na ¢asové useky)
[] Vyhodnoceni sprintii

[] Kratké iterace

[] Retrospektiva

[] Kanban

[] Piim¢ zapojeni klienta

[] Release planning (planovéni uvolnéni)

[] Frequent releases (¢asté uvolnéni)

[] Tabule s listecky

[] Parové programovani

[] Code review

[ Flexibilni tymy

[] Common work area

[] Product roadmapping

[] Story mapping

[] Agile portfolio planning

[] Ideabox - seznam napadi

I Iné uvedte: ..o

13. Jak byste ohodnotili miru znalosti agilnich p¥istupi ve vasi firmé?

[] Vysoka tiroven kompetenci napii¢ organizaci
[] Pouzivame agilni postupy, ale stéle se u¢ime

[[] Experimentujeme / zavadime agilni piistupy

[] Zvazmjeme zavedeni agilnich pristupii

[] Agilni piistupy nepouzivame ani neuvazujeme

14. V ¢em vidite vyhody agilnich pristupu (potencidlni vyhody — pokud pojem znate v teoretické
roviné)?

[] Rychlejsi dodani produktu

[] Zvyseni produktivity

[] Zvyseni kvality produktu

[] Snizeni projektovych rizik

[] SniZeni projektovych naklada

[] Zlepseni prehlednosti/piedvidatelnosti projektii

[] Lepsi zptisoby prace
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[] Vylepseni tymové spoluprace/moralky

[] Zvyseni spokojenosti/angazovanosti zaméstnancii
[] Lepsi koordinace distribuovanych tymii
[] Flexibilni tymy

[] Lepsi fizeni priorit

[C] Obchodni vyhody

[] Zvyseni adaptability vedeni/managementu
[] Flexibilngjsi firemni procesy

[] Agilni (flexibilni) zptisob uvazovani

[] Vys3i mira autonomie a delegovéani

[] Lepsi sdileni znalosti a komunikace

] MozZnost neustalého vzdélavani / ristu

] Moznost experimentovat

[] Zadné vyhody oproti tradi¢nimu fizeni

15. Do jaké miry jednotliva oddé€leni/funkce vyuzivaji agilni principy a pfistupy? Ohodnot’te na
skale od 1 (vysoka uroven kompetenci/vyuziti) do 5 (nevyuzivaji).

[] Vyroba a fizeni provozu

[] InZenyrstvi

[] Produktové / projektové fizeni

[] Finance

(] HR

[] Prodej a marketing

] Nakup

1T

] Jiné

16. Kolik procent projektu Fidite pomoci agilnich metodik?
[] 7adné

C1-25%

[]26-50%

[151-75%

[]76 - 100%

[[] Nedokazu posoudit

17. Jak reagujete na zmény pozadavki ze strany zakaznika v pribéhu realizace projektu?

[] Nereagujeme, podminky jsou pevné dané

[] Ptipadné zmény fesime ve findlni fzi projektu, tj. vétsinou pii predani

[] Na zmény reagujeme pruzné, zdkaznik je soucasti projektu a diléi ¢4sti projektu jsou mu pravidelng

predavany
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18. Jsou zaméstnanci Vasi firmy p¥ipraveni na agilni zpasob prace?
[[] Rozhodn¢ piipraveni

[] Viceméné piipraveni

] Ani ano ani ne

[] Neptipraveni

[] Rozhodné nepfipraveni

19. Podporuje kultura vasi organizace agilni transformaci?
[] Rozhodné podporuje

[] Viceméné podporuje

] Ani ano ani ne

[[] Nepodporuje

[] Rozhodné nepodporuje

20. Je Vasi strategickou prioritou stit se agilni organizaci?

] Ano, do 1 roku

] Ano, v horizontu 2 let

[] Ano, v horizontu v&t$i nez 2 roky
[] Neplanujeme

[J Nevim

21. Na Skale od 1 do 5 ohodnot’te prostfedi ve Vasi firmé (napt.
kultura, 5 — siln€ neformalni podnikova kultura)

1 — silné formalni podnikova

Formalni podnikova kultura 1 2 3 4

Neformalni podnikova kultura

Hierarchicka organizace 1 2 3 4

Ploch4 organizacni struktura

Stabilni prostiedi, zmény nejsou

Dynamické prostiedi, zmény jsou

vitany vitany
Orientace na procesy 1 2 3 4 Orientace na vysledky
Prace v lokélnich tymech 1 2 3 4 Prace v distribuovanych tymech
. C roickty. il casti
Dlouhodobé projekty 1 2 3 4 Krétkodobe proje ty dilei casti
projekti
Individudlni prace, vlastni cile 1 2 3 4 Prace v tymech, spole¢né cile
. Pr3 &kolik: jektech
Prace na jednom projektu 1 2 3 4 race na nekolika projektee

soucasné

Zodpovédnost zaméstnancti
pouze za vlastni vysledky prace

Tymova zodpovednost za vysledek

Eskalace problému/konflikti na
vys$8i trovng fizeni

Samostatné feSeni problémi/
konflikti v tymu

Pracovni tkoly dle popisu
pracovniho mista

Ruznorodé pracovni ukoly dle
schopnosti zaméstnanct
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Fixni finan¢ni ohodnoceni 1 2 3 4 5

Ohodnoceni dle vysledki prace

Formdlni komunikace (email,
telefonické konference, porady)

Osobni konverzace; Casta
transparentni komunikace

Rizeni tymu jeho vedoucim
(ptidéleni tikolu, kontrola, 1 2 3 4 5
korekce vysledki apod.)

Samo-organizace tymu (rozdéleni
ukolia mezi ¢leny tymu,
sebekontrola, nasledna korekee aj.)

Odpovédnost za lidské zdroje ma
personalni oddéleni

Odpovédnost za lidské zdroje ma
vedouci pfip. sdm tym

Rozhodujici vyznam pii vybéru
nového zaméstnance maji 1 2 3 4 5
znalosti kandidata

Rozhodujici vyznam pii vybéru
nového zaméstnance maji
adaptabilita kandidata a schopnost
ucit se nové véci

Pfistup ke vzd€lavani: formalni
Skolici programy pro dosazeni 1 2 3 4 5
pozadované tirovn¢ znalosti

Pfistup ke vzd€lavani: prostredi
neustalého uceni a transferu
znalosti, on-the-job training

Rozhodnuti se pfijimaji dle
hierarchickych pravomoci

Vysoka mira autonomic a
delegovani

22. Co jsou podle Vas duvody toho, ze jste agilni pristupy jesté nezavedli?
[] Organiza¢ni kultura v rozporu s agilnimi principy/hodnotami
[] Obecna odolnost viigi zménam

[] Odmitavy postoj managementu

[] Odmitavy postoj zamé&stnancii

[] Odmitavy postoj klienta

[] Finan¢ni aspekty

[] Nevhodny design organizace

[] Nevhodny charakter projektii

[ Casovy deficit

[] Nedostatek znalosti, schopnosti, talentu

[[] Neochota spolupracovat a sdilet znalosti

L Jinéuvedte: ....ovoveeeee

23. Z ¢eho mate obavy ohledné zavedeni agilnich pristupu:
[] Ztrata manazerské kontroly

[] Ztrata ptedvidatelnosti

[] Ztrata discipliny

[] Pokles efektivity

[] Pokles kvality

[] Zvyseni rizikovosti

[] Nedostatek kvalifikovanych pracovnikii

[C] Nemam Zadné obavy

LI Iné uvedte: ...oov v

Dékuji!
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Priloha C: Dotaznik pro zaméstnance

DOTAZNIK
Mira povédomi zaméstnanci vybranych podniki automobilového pramyslu v Libereckém a

Stiredoceském kraji o agilnich piistupech Fizeni

Vazeni respondenti,

obracim se na Vds s prosbou o vyplnéni dotazniku, ktery je soucasti doktorské prace zaméfené na agilni
fizeni v Ceské republice. Dotaznik je zcela anonymni a jeho vyplnéni nezabere vice nez 15 minut Vaseho
Casu. Cilem tohoto dotazniku je zhodnotit rozsah znalosti o agilnich piistupech fizeni ve vybranych
podnicich automobilového priimyslu v Libereckém a StiedoCeském kraji.

D¢kuji a té$im se na Vase odpovédi.

1. Jakou ekonomickou ¢innost provozuje vas podnik?

[] Vyroba automobild, prip. dilé a piislusenstvi pro automobily

[] Vyroba strojii a zafizeni pro automobilovy priamysl

2. Na jakém oddéleni pracujete?
[] Vyroba a tizeni provozu

[] InZenyrstvi

[] Produktové / projektové fizeni
[] Finance

[] Personalni oddéleni

[] Prodej a marketing

] Nakup

C]1T

LI UVedte: ..o ooe oo e

3. Jak dlouho ve firmé pracujete?

[] méné nez 1 rok

[(J1-51et
[]15-10Iet
[710-15 let

(] 15 avice let

4. Rok Vaseho narozeni:
[] 1946 - 1964
[] 1965 - 1980
[] 1981 -1995
[] 1996 - 2010
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5. VaSe pohlavi:
[] Zena
] Muz

6. Jaky je pocet zaméstnancu Vasi firmy?

<10
<50
<250
[]250 avice
] Nevim

7. Na skile od 1 do 5 ohodnot’te VaSe preference co do pracovniho prostredi (napf. 1 — rozhodné
preferuji formdlni podnikovou kulturu, 5 — rozhodné preferuji neformalni podnikovou kulturu; 3 —

neutralni postoj)

Formadlni podnikova kultura 3 Neformalni podnikova kultura
Hierarchickd organizace 3 Plocha organizacni struktura
Stabilni prostiedi, zmény nejsou 3 Dynamické prosttedi, zmény jsou
vitany vitany
Orientace na procesy 3 Orientace na vysledky
Prace v lokalnich tymech 3 Prace v distribuovanych tymech
. Kratkodobé projekty, dil¢i Casti
Dlouhodobé projekty 3 projekit
Individudlni prace, vlastni cile 3 Prace v tymech, spolené cile
. . j &koli jektech
Prace na jednom projektu 3 Prace na né Ov 1kavp rojektec
soucasné
Zodpoveédnost zaméstnanci , . N ,

T, ledek
pouze za vlastni vysledky prace 3 ymova zodpovednost za vyslede
Eskalace problému/konflikti na 3 Samostatné feseni problémut/

vys$si urovng fizeni konflikta v tymu
Pracovni tkoly dle popisu 3 Riiznorodé pracovni tikoly dle
pracovniho mista schopnosti zam¢stnanci
Fixni finan¢ni ohodnoceni 3 Ohodnoceni dle vysledki prace
Formdlni komunikace (email, 3 Osobni konverzace; ¢asta
telefonické konference, porady) transparentni komunikace
Rizeni tymu jeho vedoucim Samo-organizace tymi (rozd¢€leni
(piid¢leni ukolu, kontrola, 3 ukoli mezi ¢leny tymu,
korekce vysledki apod.) sebekontrola, naslednd korekee aj.)
Odpovédnost za lidské zdroje ma 3 Odpovédnost za lidské zdroje ma
personalni odd¢leni vedouci pfip. sdm tym
) ) Rozhoduiici ve TR
Rozhodujici vyznam pfi vibéru ozhodujici vyznam pfi vybéru
nového zaméstnance maji 3 noveho zaméstnance maji
. . ilita kandida h
smalosti kandidata adaptabi 1t3 andlda’ta zvl sc opnost
ucit se nové veci
Pfistup ke vzd¢lavani: formalni 3 Pfistup ke vzd€lavani: prostfedi

Skolici programy pro dosaZeni

neustalého uceni a transferu
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pozadované irovné znalosti znalosti, on-the-job training

Rozhodnuti se pfijimaji dle Vysoka mira autonomic a
hierarchickych pravomoci delegovani

8. Do jaké miry jednotliva oddéleni/funkce pruzné reaguji na zmény pozadavku zakaznika?
Ohodnot’te na §kale od 1 do 5 kdy 1 = reaguji velmi pruzné a 5 = reaguji velmi nepruzné.

[] Vyroba a fizeni provozu

[] InZenyrstvi

[] Produktové / projektové fizeni

[] Finance

] HR

[] Prodej a marketing

] Nékup

1T

9. Jak casto se podilite na ¥izeni projekti ve Vasi organizaci?
[] Casto — je to pievazna naplii mé prace

[ Prilezitostnd

[] Nepodilim se

10. Na fizeni jakych projekta se podilite?

[] Interni projekty (uvnitf organizace)

[] Projekty smérem k zakaznikiim

[] Oboji — interni a smérem k zdkaznikim

[] Nepodilim se

11. Pokud se podilite na projektovém Fizeni, jakou metodiku vyuzivite? (PMBoK, IPMA,
PRINCE2)

[]J Viastni (uved'te):

] Certifikovanou (uved'te):

[] Nepouzivam zadnou metodiku

12. Jak reagujete na zmény pozadavku ze strany zakaznika v pribéhu realizace
projektu?

[] Nereaguji, podminky jsou pevné dané

[] Ptipadné zmény fesim ve finalni fazi projektu, tj. vétsinou pii predani

[] Na zmény reaguji pruzné, dil¢i &asti projektu pieddvam zdkaznikovi (internimu/externimu)

pravideln¢

13. Znaite pojem "agilni Fizeni projektu"? Jak byste tento pojem vysvétlil/a?
[] Ano
[ Ne
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Vysvétleni pojmu:

14. Pokud pojem znite, kde jste se s nim seznimil/a?

] Studium

] Zaméstnani

] Odborna literatura

LTI UVedte: ..o e e

15. Pouzivate agilni metodiky projektového fizeni? Pokud ano, jaké to jsou?
[] Ne, agilni metodiky nepouzivam

[J Scrum

[] Kanban

[] Scrumban (hybrid Scrum + Kanban)

[] Extrémni programovéni (XP)

[] Scrum/XP (hybrid Scrum + Extrémni programovani)
[JLean

[ Iterative development

[] Dynamic Systems Development Method (DSDM)

[] Feature driven development (FDD)

LI Iné uvedte: ..o

16. Jak dlouho praktikujete agilni metodiky projektového rizeni?

[] Nepraktikuji

[]<1rok

] 1-2 roky

[]3-51et

[]5+let

17. Pokud pouzivate agilni metodiky projektového rizeni, kolik procent projekti Fidite pomoci
téchto metodik?

(] Zadné

O1-25%

[126-50%

[151-75%

[]76-100%

18. Jak byste ohodnotili Vasi miru znalosti agilnich metodik projektového rizeni?
[] Vysoka iroveii kompetenci

[] Stiedné¢ pokro¢ild uroven znalosti
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[] Zagate¢nik (i praktické pouziti)
[] Pouze teoretické povédomi
[] Zadné znalosti

19. Setkal/a jste se v zaméstnani s nékterou z téchto technik agilniho Fizeni?
[] Denni standup meeting

[] Sprint / iteraéni pldnovani (vyvoj na ¢asové tiseky)
[] Vyhodnoceni sprintii

] Kratké iterace

[] Retrospektiva

[] Kanban

[] Piim¢ zapojeni klienta

[] Release planning (planovani uvolnéni)

[] Frequent releases (¢asté uvolnéni)

[] Tabule s listecky

[] Parové programovani

[] Flexibilni tymy

[] Common work area

[] Product roadmapping

[] Story mapping

[] Agile portfolio planning

[] Ideabox - seznam napadi

(] S Zadnou z téchto technik jsem se nesetkal/a

20. Pokud pouzivate agilni metodiky projektového Fizeni, v ¢em spatiujete jejich vyhody?
[] Rychlejsi dodani produktu

[] Zvyseni produktivity

[] Zvyseni kvality produktu

[] SniZeni projektovych rizik

] SniZeni projektovych nakladii

[] Zlepseni prehlednosti/piedvidatelnosti projektii
[] Lepsi zptisoby prace

[] Vylepseni tymové spoluprace/moralky

[] Zvyseni spokojenosti/angazovanosti zaméstnancii
[] Lepsi koordinace distribuovanych tymi

[] Flexibilni tymy

[] Lepéi fizeni priorit

[] Obchodni vyhody

[] Zvyseni adaptability vedeni/managementu

[aoys

[] Flexibilngjsi firemni procesy
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[] Agilni (flexibilni) zptisob uvazovani
[] Vys3i mira autonomie a delegovani
[] Lepsi sdileni znalosti a komunikace
[J Moznost neustalého vzd&lavani / ristu
[C] Moznost expetimentovat

[] Zadné vyhody oproti tradi¢nimu fizeni
[] Agilni metodiky nepouzividm

21. Podporuje kultura vasi organizace agilni metodiky projektového Fizeni?
[] Rozhodné podporuje
[] Viceméné podporuje
[J Ani ano ani ne
[] Nepodporuje
[] Rozhodné nepodporuje
Dékuji!
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Priloha D: Vyjadieni Ing. Ludvika Dvoraka, Ph.D., MBA k modelu pfijeti vybranych
atributl agilné fizenych organizaci

Disertacni prace se¢ zabyva moznostmi uplatnéni agilnich metod ve vybranych podnicich
automobilového primyslu v Ceské republice a sice v Libereckém a Stiedodeském kraji s cilem
zam¢fit se na generaci Y a jeji specifika. Na uvod je tfeba fict, Ze tato prace se zabyva tématem,
které muze byt pro spoustu ¢tenari, predevsim z generace X, pochopitelna a aplikovatelna méné
nez napriklad pro ¢tenafe z nastupujici generace Y. Dale je tfeba zminit, Ze vydani této prace v roce
2022 je naprosto aktualni, jelikoz pravé generace Y je jiz na vstupu na trhu prace po dokonceni
stfedni nebo vysoké Skoly. A jelikoz jiz bylo v praci vysvétleno, jaka jsou ona specifika generace
Y, je tieba se na toto téma zaméfit pravé nyni, aby se podniky byly schopny pfipravit na
potencialni nové zaméstnance a dokazali je vhodné pfijmout, ukazat jim také pro né vhodnou
firemni kulturu a také je dokazat spravné dlouhodobé motivovat. Pro¢ by to tyto firmy mély vlastné
délat? Proto, aby ziskali adekvatni pracovni silu, proto aby zabranily odchodovosti zaméstnancu
generace Y a kvuli zméné kultury, ktera se v tomto turbulentnim obdobi praveé odehrava, at’ uz si to
nc¢kdo uvédomuje nebo ne. Dvouleté obdobi nemoci COVIDu 19 a snim spojena opatfeni jen
zrychlily zmény, které se nyni na pracovnim trhu odehravaji a pfimo se dotykaji agilnich metod

fizeni spolecnosti.

Co se tyka teoretického a rovnéZz praktického vyhodnoceni moznosti uplatnéni mohu za své 15leté
pusobeni v automobilovém prumyslu potvrdit, Ze v poslednich dvou az péti letech, je citelné znat
priliv zaméstnanct, studentt, ktefi opousti stfedni a vysoké Skoly. A pravé pfistup, hodnoty,
hodnotovy systém, rychlost v reaktivité a urcitd zména v proaktivité jsou naprosto nevyhnutelné
pro uspésné zvladnuti budoucnosti, ktera se s postupujicim Casem bude muset vice a vice
spolehnout pravé na generaci Y a jeji specifika. Pravé nyni je tfeba zacit studovat, co je vhodné,
¢eho je tfeba se vyvarovat a samoziejmé je to velmi tézké, specialné pro vysoké manazery, ktefi
podobné firmy vedou desitky let tak, jak byly zvykli. AvSak v nasledujicich letech je tieba se
zmenit, jinak uspéch firmy bude v ohrozeni z diivodu neadaptability na nova specifika generace Y

za par let generace Z.

Je samoziejmé obtizné fict, co bude fungovat ve 100 % a kde konkrétné, ale 1ze zaujmout postoj,
ktery s prichodem pracovniku generace Y a nasledné Z, bude transformovat metody na agilni,
neformalni, zrychlené, operativni, zamérené na ocenovani rychlych mini-tspéchi. Ten, kdo si to
uvédomil prfed dvéma lety, ma komparativni vyhodu. Neni otazkou, jestli je tfeba tyto metody
aplikovat, ale spise jen otazka kdy. Cim dfive s tim firma, ve smyslu vedeni firmy zaéne, tim dfive

a Iépe se dokaze pripravit na potfeby lidi, zam&stnancu nastupujici generace Y.

Ing. Ludvik Dvofak, Ph.D., MBA

Personalni feditel pro Evropu, Blizky vychod a Afriku, Tenneco
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Priloha E: Vyjadfeni Mgr. Lucie Michal k modelu pfijeti vybranych atributi agilné
fizenych organizaci

Mgr. Lucie Michal

HR Manager

Monroe Czechia s.r. o.

Rychnovska 383, 463 42 Hodkovice nad Mohelkou

V Liberci dne 22.8.2022

Hodnoceni Modelu prijeti vybranych atributu agilné fizenych organizaci s ohledem na preference
generace Y navrzencho v disertacni praci Olgy Revutské ,,Uplatnéni agilnich pfistupii fizeni v
oblasti lidskych zdroja a
znalostniho fizeni se zaméfenim na specifika generace Y*

Autorka DP prichazi s adopénim modelem, ktery plné reflektuje aktualni personalni strategie, tedy
upfednostnit u kandidati schopnost ucit se a zapadnout do podnikové kultury pfed pouhymi
znalostmi. Takto zvoleni zaméstnanci pfinasi organizaci zdaleka vyznamnéj§i piinos nez
obsahovaly puvodni kvalifikacni pozadavky, maji tendenci k profesnimu ristu a osobnimu
rozvoji a tim pfispivaji k uspéchu firmy.

V praxi skuteéné pravé zameéstnanci s vysokym potencialem vyzaduji transparentni komunikaci,
vyzartuji potfebu pln¢ pochopit prichazejici zmény a zadaji moznost prevzeti odpovédnosti, tak jak
zminuje predstavovany model. Velmi dobie tak funguje v téchto pfipadech mentoring a vysoka
mira delegace pfed rozhodnutimi pfijimanymi Cist¢ z pozice hierarchie.

I vtakto dynamickém prostiedi je vSak nezbytné poskytovat zaméstnancum dal§i motivaci,
zajistovat potfebné zdroje a v neposledni fad¢ oslavovat uspéchy.

Lucie Michal
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Podékovani

Rada bych podékovala své vedouci disertacni prace pani doc. Ing. Klafe Antlové, Ph.D. za

odborné vedeni, cenné rady a motivaci.

Podékovani patii vSem respondentiim, ktefi byli ochotni se vyzkumu zicastnit a sdilet

svoje zkuSenosti.

V neposledni fadé dékuji vSem svym blizkym za jejich podporu.
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