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SOUHRN

Cil prace: Cilem této prace je na zdklad¢ zjisténych skutecnosti formulovat doporuceni na zlepSeni
managementu lidskych zdroju pti fizeni zmény v organizaci. Dil¢im cilem je zhodnotit komunikovani zmény
V organizaci a formulovat doporuceni.

1. Vyzkumné metody: Teoretické ukotveni feSené problematiky je vyfeSeno pomoci reSerSe odborné
literatury, odbornych ¢lanku a internetovych zdroji. Prakticka ¢ast prace vznikla na zakladé skrytého
zicastnéného pozorovani, realizovaného v obdobi listopad 2023 az listopad 2024 Vv pozici uplného ucastnika
a dotaznikovych Setteni realizovanych v organizaci v obdobi 15. - 31. ledna 2024. Dotazniky byly rozeslany
75 zaméstnanciim organizace Media Plus s.r.o. Navratnost dotaznikového Setieni byla 66,7 %.

2. Vysledky vyzkumu/prace: Vysledky provedené¢ho vyzkumu odhalily, ze zaméstnanci povazuji za nejvetsi
zmény, ke kterym do§lo zmény V organizaéni struktufe a technologii (62 %), dale zaméstnanci uvadéli, ze
dostavaji jen ¢astecné informace o tom, jaké zmény v jejich odd€lenich probihaji (56 %), a zaroveii se po
zménach dozvidaji az o jejich zavedeni (60 %). Zaméstnanci také uvadéli, ze zmény mély vliv na jejich
praci (74 %) a citi se jimi ohroZeni (50 %). Z vyzkumu vyplynulo, Ze zamé&stnanci se chtéji podilet na
piipravé a planovani zmén (80 %), potiebuji podporu svych kolegl pti zménach (70 %) a méli prilezitost se
bé&hem zmén naucit néco nového. Vét§ina zaméstnanct (76 %) ma dostatek ¢asu piizpiisobit se novym
podminkam a situacim.

3. Zavéry a doporuceni: Bylo formulovano patnact doporuceni tykajici se predavani informaci v ramci
organizace, bylo navrZzeno $koleni, zavedeni zménovych listl, posileni spoluprace s kolegy, nabor
zameéstnancu s novymi znalostmi a dovednostmi, vyhledani opinion makert, zvladani odporu proti zménam
V organizaci, podpora zmén pii zméné technologie ¢i organizacni struktury, sledovani zmén u konkurentd,
postup pfi zménach software, sledovani atmosféry v organizaci, nové produkty a zaskolovani obchodnik,
lessons learned, podpora kolegt, sladéni firemni kultury. U vSech doporuceni je uvedeno, kdy by méla
probihat, kdo je za n¢ odpovédny a kalkulace nakladt. Tato doporuceni maji slouzit ke zlepSeni fizeni
zmény v organizaci.

KLICOVA SLOVA

Management, management zmény, motivace, komunikace, management lidskych zdroju, dotaznik.
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SUMMARY

Main objective: The goal of this work is to formulate recommendations for improving human resource
management in the management of change in the organization based on the facts found. A partial goal is to
evaluate the communication of change in the organization and to formulate recommendations.

1. Research methods: The theoretical foundations of this diploma thesis are solved using a search of
professional literature, professional articles and Internet resources. The practical part of the work was
created on the basis of hidden participant observation, carried out in the period from November 2023 to
November 2024 in the position of a full participant and questionnaire surveys carried out in the organization
in the period from 15. to 31. January 2024. Questionnaires were sent to 75 employees of the organization
Media Plus s.r.o. The return rate of the questionnaire survey was 66.7%.

2. Result of research: The results of the research revealed that employees consider changes in organizational
structure and technology to be the biggest changes (62%), and employees reported that they receive only
partial information about what changes are taking place in their departments (56%), and at the same time,
they only learn about their introduction after the changes (60%). Employees also reported that the changes
had an impact on their work (74%) and felt threatened by them (50%). The research showed that employees
want to participate in the preparation and planning of changes (80%), need the support of their colleagues
during changes (70%) and had the opportunity to learn something new during the changes. The majority of
employees (76%) have enough time to adapt to new conditions and situations.

3. Conclusions and recommendation: Fifteen recommendations regarding the transfer of information within
the organization were formulated, training was proposed, the introduction of change sheets, strengthening
cooperation with colleagues, recruiting employees with new knowledge and skills, finding opinion makers,
managing resistance to changes in the organization, supporting changes when changing technology or
organizational structures, monitoring changes in competitors, procedure for software changes, monitoring
the atmosphere in the organization, new products and training of salespeople, lessons learned, support of
colleagues, alignment of corporate culture. All recommendations include when they should take place, who
is responsible for them and costing. These recommendations are intended to improve change management in
the organization.

KEYWORDS

Management, management of change, motivation, communication, management of human resources,
questionnaire.
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1 Uvod

Predmétem této prace je téma ,,Management lidskych zdrojii pfi fizeni zmény v organizaci®.
Téma prace je soucasti managementu lidskych zdroji a je zaméfeno na velmi aktualni
problematiku managementu lidskych zdroji s ohledem na fizeni zmény ve zvolené
organizaci. Autorka si zvolila toto téma, nebot’ pracuje v organizaci Media Plus s.r.0. ptsobici
ve vydavatelském odvétvi, kde dochézi k mnoha zménam, které souviseji se situaci na trhu
(organizace podnikd ve vysoce konkurencénim prostiedi s vysokymi ndklady), kdy musi
organizace reagovat na novinky zavadeéné jejimi konkurenty ¢i na zmény zptisobené zménou
zékaznickych preferenci napt. zavadénim novych produktl, lepSim zakaznickym servisem
apod. Cast zmén, které v organizaci probihaji, je spojena s fuzi, ke které dojde s &innosti od
1. 1. 2025, a tim, co do organizace piinesla. Aktualnost tohoto tématu je dana tim, Ze ve
zvolené organizaci bude i nadadle dochdzet k mnoha zménam, nebot vedeni organizace
vyhledava mozné synergie, diky kterym dochazi ke zménam v procesech, provadi zmény
Vv organizacni struktufe organizace. Dochazi také ke szivani dvou velmi odlisnych typu
organizaci. To v§e m4, a i do budoucna bude mit velky dopad na lidské zdroje a jejich fizeni.

Zmény, ke kterym muize v organizacich dochazet, ¢asto nebyvaji vedenim organizace dobie
pfipravené ani komunikované. Zmény Casto pripravuji lidé, ktefi nemaji dostate¢né znalosti
0 procesech v organizaci ¢i o dusledcich, ke kterym mohou zmény vést. Zmény nejsou
komunikovany vc€as vSem zuCastnénym, informace jsou podavany pozdé a neuplné.
Zaméstnanci nejsou predem piipraveni ani na zasadni zmény tykajici se zmény organizacni
struktury nebo pouzivané technologie. V souvislosti s tim poté vznika mnoho problémii.

Cilem této prace je na zaklad¢ zjisténych skutecnosti formulovat doporuceni na zlepSeni
managementu lidskych zdrojii pfi fizeni zmény v organizaci. Dil¢im cilem je zhodnotit
komunikovani zmény v organizaci a formulovat doporuceni.

Metodika prace je zaloZzena na analyze a realizaci dotaznikovych Setfeni a skrytého
zucCastnéného pozorovani. Prace je rozdélena na dvé cCasti, a to teoretickou a praktickou.
Cilem teoretické Casti je na zdkladé odborné literatury a internetovych zdroji vytvofit
teoreticky zaklad k pochopeni problematiky a ke zpracovani ¢asti praktické. Prakticka ¢ast
obsahuje popis zvolené organizace a zhodnoceni piistupu K fizeni zmény v této organizaci, a
to vetné piipravy pracovnikli na zménu. Soucasti praktické Casti této prace je 1 vyzkum a
jeho zhodnoceni. Metodika prace je zaloZena na analyze a realizaci dotaznikovych Setieni a
skrytého zuc¢astnéného pozorovani.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast

V teoreticko-metodologické Casti jsou uvedeny teoretické poznatky z oblasti managementu,
managementu zmén a managementu lidskych zdroju. Jsou zde popsany nejriznéjsi pristupy
k managementu zmén, informace z oblasti managementu lidskych zdroju tykajici se
vzdélavani zameéstnanci, jejich podpory, komunikace se zaméstnanci a fizeni odporu
zam&stnancli. To vSe je nezbytné pro pochopeni celé problematiky a ujasnéni si vSech
souvislosti. Nasledné tyto teoretické informace poslouzi jako podklad pro zpracovani
praktické c¢asti této diplomové prace. Informace jsou cerpany zodborné literatury a
internetovych zdrojt.

2.1 Management zmén

Pro pochopeni managementu zmén je nejprve objasnén management, a az nasledné se
podkapitola vénuje podrobnéji problematice managementu zmén. Téma managementu je
samo o sob¢ velmi rozsahlé a pfistup k managementu se lisi organizace od organizace. Zalezi
to na typu organizace a odvétvi, ve kterém podnika, na tom, jaky pfistup vyhovuje top
managementu organizace a vlastnikim, typu firemni kultury. Pfistup k managementu
ovliviiuje 1 to, jestli se jednd o rodinnou organizaci, nadnarodni koncern, malou ¢i velkou
organizaci, organizaci S dlouhou tradici nebo start-up. Samoziejmé piistup k fizeni lidi
Vv organizaci ovliviiuje i to, jaké vékové skupiny v organizaci pracuji a jaké maji piedstavy,
o¢ekavani a pozadavky od svého zaméstnavatele. V neposledni fad¢€ jsou dulezitym Cinitelem
1 top manaZeti organizace.

Management

O managementu bylo sepsano mnoho odbornych knih, v nichz autofi prezentuji nejriizné;si
definice a teorie, které na management nahlizeji z riznych Ghlt a jez se v prubéhu casu
vyvijely. V této Casti je uvedeno nékolik z téchto definic, aby pomohly k pochopeni celé
problematiky.

Bartak (2023, s. 120-130) charakterizuje management jako zplsob fizeni nebo vedeni néceho
¢1 n¢koho. V oblasti podnikani se rozumi proces, kam spada planovani, organizovani, ale také
rozhodovani, tizeni lidi a koordinace kvili dosaZeni stanoveného cile. Managementem se
rozumi komplexni a nikdy nekoncici proces pfistupti, zkuSenosti nebo doporuceni, které
vyuzivaji manazefi k dosazeni svych cili. Managementem se také rozumi schopnost rozdat
pracovniktim tkoly a sledovat, zda je dokdzou splnit. K tomuto tématu Urbancova a Vrabcova
(2023, s. 5-60) uvadi, ze organizace, jez dokazou identifikovat potieby pracovniki a zajemct
o zaméstnani i na né reagovat, umi na zaklad¢ vyuziti potencidlu pracovnikli zvysit svou
produktivitu. Pokud dojde k podpoie a aplikaci modernich trendi managementu lidskych
zdroji, které se zakladaji na diverzité, spolupraci mezi generacemi, digitalizaci a spolecenskeé
odpovédnosti, organizace Si zvySuji svou prestiz na trhu, a také se stanou atraktivngjsi
Z pohledu zajemcti o zaméstnani. Takova organizace ma totiz, co nabidnout, ale také dojde ke
zvyseni loajality a spokojenosti stavajicich pracovniki.

Toto tvrzeni vySe uvedenych autorek nabyva v dnes$ni dobé na dulezitosti. V mnoha oborech
je nedostatek specialistli a fadovych zaméstnancti a organizace tak o né¢ musi doslova bojovat.
Dobré jméno organizace na trhu miize napomoci tomu, Ze se najde vice uchazeci, kteti budou
mit zajem v organizaci pracovat. Stejné tak je dilezité, aby organizace dokazala reagovat na
potieby nékolika generaci zaméstnancii, které mohou byt velmi odlisné.

Na rozdil od Urbancové a Vrabcové dle Bartdka (2023, s. 13—17) vychazi fizeni lidskych
zdroji ze zakoniku prace, a také z oborovych a resSortnich norem i ptfedpist. Organizace



vyuzivaji pro fizeni zaméstnanct rizné firemni vize, ale také politiky, strategie nebo manualy
personalnich procesti a ¢innosti. Do této oblasti se fadi firemni filozofie, jez ukazuje na
dulezité zaméfeni firemnich aktivit. Dale sem patii hodnoty organizace a principy, které se
uplatiuji v fizeni lidi. Strategie lidskych zdroji ukazuje smér, kterym se ma fizeni lidskych
zdroji ubirat, a to v konkrétnim case. Politiky lidskych zdroji charakterizuji, jakym
zpusobem se da uplatnit firemni strategie a strategie fizeni lidskych zdroji. Hodnoty
a principy organizace je rovnéz mozné uplatnit a uskutecnit v ramci jednotlivych oblasti fizeni
lidskych zdrojt. Urbancova a Vrabcova (2023, s, 65-70) k tématu dale uvadéji, Ze se postupné
vyvijela praxe a teorie managementu, a také doslo k tvorb¢ i pojeti postaveni a tkoll lidskych
faktori, a to v organizaCnich procesech. Postupem cCasu se zacal klast vétSi diraz na
strategicky pfistup, a také na aspekty v oblasti formovani, vztahy k SirSimu okoli (region,
prostiedi, trh prace) a snahu o tvorbu aktivnich postoji zaméstnancii, a to nejen k pracovnim
ukoliim, ale také k cilim organizace a firemnimu prostiedi. Autorky dale K tématu uvadéji, ze
management lidskych zdroji je povazovan za strategicky, a také dostatecné logicky
promysleny piistup k fizeni lidskych zdrojl, coz je vzacny poklad kazdé organizace. Pravé
zameéstnanci jsou pro organizaci cenni, jelikoz v ni pracuji a sami pfispivaji k dosaZeni
nastavenych cild organizace. Bez pracovnikii a spoluprace by nebylo mozné cili dosahnout.
Bartak (2023, s. 13-17) ptedchozi autorky dopliuje tvrzenim, Ze procesy v oblasti fizeni
lidskych zdrojii v sobé obsahuji veskeré uplatiiované metody a postupy, jez se realizuji
V rdmci strategickych plani i politik z oblasti lidskych zdroji. Praxe v oblasti lidskych zdroja
obsahuje jak neformalni, tak i informativni pfistupy uplatiiované v oblasti fizeni lidskych
zdrojl. Programy z oblasti lidskych zdroju se snazi o to, aby se jak strategie, tak i politika
a praxe z oblasti lidskych zdrojii uskutecnovaly planovanym zptsobem.

S timto prohlaSenim nelze neZz souhlasit a je nutné podotknout, Ze je potieba, aby si této
skute¢nosti byli védomi vedouci pracovnici organizace, a to od stfedniho managementu
organizace az po nejvyssi vedeni organizace a spole¢né pracovali na tom, aby si kvalitni
lidsky kapital udrzeli. To jim usnadni strategie fizeni lidskych zdroju, kterou definuje vedeni
organizace ve spolupréci s persondlnim oddélenim.

Management zmén

Prace se zabyvd zménami, coZ je proces, ktery sméfuje k nastavenému cili. Kazdy pfijima
zmény s respektem, ale také obavami z toho, co bude dal. Zmény vSak ¢lovéku dokazou
otevfit nové prilezitosti, které jsou potrebné k riistu. ManaZer by mél byt ke zménam otevieny
a vnimat je jako duleZitou soucast prace. Nékteti lidé zmény aktivné nevyhledavaji a chtéji
spiSe ziistat ve své bezpecné zong a byt tam, kde to dobfe znaji a citi se dobfe. Je to z diivodu
toho, Ze kazdd zména vyvolava urcity pocit nejistoty a také vyzaduje urcité usili a energii,
kterou je ji nutné vénovat. Zménou se sice d4 néco ztratit, ale mnohem vice ziskat. Navic
vV dnesni dobé, kdy se piekotné rozvijeji nové technologie, prakticky kazdy den se objevuji
nové védecké objevy a zaroven je nutné vyporadat se se zménami, které vznikaji na globalni
urovni jako tfeba klimaticka zména, je nutné se neustale ptizpisobovat. Hledat cesty, jak
zmén vyuzit ve vlastni prospéch, k ziskdni konkuren¢ni vyhody, kterd umozni organizaci se
dale rozvijet a prosperovat. Jelikoz je problematika zmén velmi obsahla, vznikl obor, ktery se
pfimo zabyvéa fizenim zmén. DuleZitou roli hraje v organizacich, jelikoZ tam se muze
rozhodovat o ziskovosti zmén potazmo organizaci.

Armstrong a Taylor (2015, s. 203-205) ve své publikaci uvadéji, ze se da zmeéna
charakterizovat rtzné. Je mozné ji povazovat za odchylku od skutecného stavu. Mezi
manazery se uvadi, Ze je zména neustdly a z ¢asti také nepfedvidatelny proces, ktery neni
povazovan za jednozna¢ny. Za pomoci zmény se organizace pokousi vyrovnat nejen se
zménami prostiedi, ale rovnéz se zménami, které s sebou nese vnitini prostfedi organizace.
Fanousci tohoto piistupu zmény tikaji, Ze se dd zména mnohem Iépe realizovat v neustéle se



proménujicim, turbulentnim prostiedi, kde funguji organizace v konkuren¢nim prostiedi,
jelikoz v takovych vnéjsich podminkach musi organizace ve skute¢ném ¢ase umét piizptisobit
své nastavené interni postupy i zptisoby chovani.

Dle Obecné metodiky pro fizeni zmén — Change management Ceské agentury pro
standardizaci (2020) je kazda organizace ovlivnéna faktory, které na ni pusobi zvenci, ale
i z vnitiniho prostiedi. Z hlediska strategického fizeni ji ovliviiuji vlastnici nebo pracovnici
top managementu organizace, z hlediska obchodnich vztahii na ni maji vliv zakaznici ¢i
dodavatel¢, ale také ekonomika, politika, aktudlni legislativa, technologie ¢i ekologie.
Z hlediska vnitiniho prostiedi organizace na ni pusobi jeji zaméstnanci. Stejny zdroj dale
popisuje, ze je zména rozdilem cilového stavu oproti stavu vychozimu. Celym procesem
zmény se rozumi cesta, pomoci niz se dostane organizace do stanoveného cile. Zmeéna je
povazovana za zakladni charakteristiku zivota organizace. Ta dnes musi umét fungovat
V neustdle se ménicim, turbulentnim prostiedi. Dlraz je kladen piedev$im na fizeni zmény
V neustale se ménicim prostiedi. Z tohoto divodu se v organizacich klade duraz na fizeni
zmen.

K tomu, je mozné dodat, Ze co se tyce turbulentniho prostfedi je popsan fenomén tzv. Cernych
labuti, tedy neoCekavanych a neptfedvidatelnych udélosti, které mohou mit dalekosahlé
a neptedvidatelné disledky. Jsou to napt. valky, piirodni katastrofy nebo pandemie.
Spole¢nost ma zkuSenosti s tim, jakym zpisobem vefejnost i ekonomiku v nedavné dobé
ovlivnila pandemie Covid-19 jejiz ekonomické i socialni dopady pocitujeme dodnes. Je tedy
jasné, ze na zménu musi byt pfipraveny nejen obchodni organizace ale i cela spole¢nost jako
celek.

Supsakova (2017, s. 111-120) se na tuto problematiku diva z trochu jiného uhlu pohledu,
uvadi, Ze se v kazdé organizaci uskuteciiuje planované i neplanované, ale také v ni probihaji
mensi, nebo vétsi zmeény. Zmény mohou byt rtizné, a to v organizacni struktute, zavedeni
efektivnich uspornych opatieni, typu poskytované sluzby, zavedeni nové sluzby nebo prode;j
nového produktu apod. Urban (2017, s. 50-60) dodava, ze se zmény odehravaji v§ude kolem
nas. Mnohdy si jich ¢lov€k ani nevS§imne, protoZe je nefesi a jsou to zmény nepodstatné. Jiné
naopak lidé fesi mnohem vice, protoze se jich néjakym zplisobem dotykaji. Zmény se mohou
Vv organizaci uskute¢iiovat z divodu feSeni problému ¢i nedostatkti v organizaci. Mohou se
tykat mensi i vétsi korekce v ramci organizacni struktury. Zmény vSak mohou v organizaci
zasahnout celé systémy nebo procesy ¢i se tykat jeji restrukturalizace. Naproti tomu
Mikulastik (2015, s. 205-220) uvadi, Ze se mohou zmény realizovat kvuli feSeni problému ¢i
nedostatkll v organizaci. MiiZe se jednat pouze o drobné Upravy aktualniho a fungujiciho
systému, jeZz odpovida skuteCnym potiebam. Zmeény maji v takovém piipadé néco zlepsit ¢i
zefektivnit, zajistit mozné ispory nebo najit mozna feSeni v nékterych oblastech organizace
(napt. v komunikaci). Zasadni zalezitosti vSak zlistavaji stejné a neméni se. Nékterych zmén
si nemusi v organizaci pracovnici ani vSimnout, a to ztoho divodu, Ze se jich pfimo
nedotykaji. Takovych zmén se nemusi zaméstnanci bat, jelikoz se jednd o zcela béZnou
zalezitost a 1idé ji bez problémi pfijmou za své.

Zmény jsou klasifikovany né€kolika zptisoby. Cipro (2015, s. 106-108) napiiklad ve své
publikaci uvadi, ze mohou byt zmény systémové povahy. Takové zmény feSi pracovnici
mnohem vice. Spadd sem zejména tvorba nového oddéleni, dale zruSeni nebo slouceni
stavajicich oddé¢leni. Kromé toho se mulZe jednat i o vyznamngj$i zmény jako je zména
kompetenci ¢i pravomoci. Tento typ zmény by mél byt dostatecné promysleny a kazda zména
by méla mit i stanoveny cil. Systémové zmény se dotykaji vice pracovnikil, a tak je nezbytné,
aby vedeni organizace dokdzalo vysvétlit ditvod pro zménu, jeji pfedmét, divod 1 Casovy
horizont zavedeni. Pro dosazeni pozadovaného efektu je nezbytné pocitat s tim, Ze je nutné,
aby byli pracovnici dostate¢né angazovani. Pokud nebudou ptfesvédceni o dilezitosti zmény,



pravdépodobné nebude dosazeno vysledki, které si organizace pteje. Pfipadné je mozné, ze
bude vysledkt dosazeno, ale cesta k nim bude mnohem delsi a nakladné;si.

Kulhavy (2016, s. 25-35) také potvrzuje, Zze pokud dojde ke zméné celého fungujiciho
systému, firemni struktury, zavedeni novych procesi nebo se zacnou pouzivat jiné
technologie ¢i technologické postupy, tak je nezbytna vysoka angazovanost zaméstnancti pro
uspéSnou implementaci zmény. To samé plati v ptipadé, kdy by byl v organizaci ménén
zab&hly informacni systém. Pokud dojde ke zméndm esencidlnim, jez se mohou ukézat
tvorbou novych subjektli, zruSenim stavajicich, propousténim ¢i pfijimanim osob, tak je
nezbytné se zménou organizaéni kultury zavést nova pravidla &i postupy. Uspéch piijeti
zmény je zavisly na tom, zda dokdze inicidtor zmény presvédCit vetsi skupinu lidi
o benefitech nového systému. V takovychto ptipadech hraje velkou roli motivace
zamé&stnanCu. S tvrzenim piedchoziho autora souhlasi Albrecht, Furlong a Leiter (2023, s. 15-
20), kteri ftikaji, ze je pifi zméné dilezitd angazovanost. Jedna se o trvaly a pozitivni
psychologicky stav, ktery souvisi s pracovnim vykonem. Pracovnici, ktefi chodi do prace radi
a odvadi dobie svou praci, byvaji ochotnéjsi pfijimat zmény.

Podle Kottera (2015, s. 19-23) ma management zmén v dne$ni dobé celou fadu vyznamd.
Nejprve je nutné charakterizovat zménu. Zména je piechod objektu z jedné formy do formy
jiné. Zména se uskutecniuje u urcitého objektu. Zmény se mohou tykat procest, ale také
uspofadani nebo substance. Substanci se rozumi takové latky, z nichz se jednotlivé objekty
skladaji (napf. stroje, produkty, pracovnici). Uspofddanost je urceni struktury, ale také tvaru
a organizace subsystému prvkl. Proces je povazovan za souhrn ¢innosti, jimiz se pretvareji
vstupy na vystupy, a tak se tvofi hodnota pro koncového spotiebitele. Obecna metodika pro
fizeni zmén Ceské agentury pro standardizaci — Change management (2020) oproti Kotterovi
specifikuje, ze existuji dva druhy zmén, a to pfiristkova a skokovéa. PiirGstkovou se rozumi
zména, kterd je evoluéni a ma maly rozsah. Tuto zménu doprovazi postupny rozvoj. Zména
skokova znamend radikdlni nebo také zasadni pfeménu. Takovy druh zmény si zada
transformaci a ¢asto se hovofti také o tzv. transformacnim vedeni, které vyplyva z leadershipu.
Daéle tento zdroj uvadi, Ze rozvojové ¢i strategické zmény jsou povazovany za zdsadni, které
ovliviiuji celou organizaci, a tak musi byt fizené strategicky a komplexné za pouziti piistupti
celého projektového fizeni. Kromé fizeni procesu zmény obsahuje fizeni zmény také
schopnost pfedvidani zmén, pfizpisobovani se jim, pfiprava na n¢€ a rychla reakce na né.

Z vyse uvedeného, je mozno odvodit, ze pokud organizace planuje néjakou zménu, méla by si
dobfe promyslet, zda zvoli zménu priristkovou ¢i skokovou. Kazda z téchto zmén ma své
vyhody a nevyhody.

Armstrong a Taylor (2015, s. 203-205) navic klasifikuji schopnost umét fidit zmény jako
velmi dileZitou dovednost manazera. Jedna se o soucast problematiky firemniho fizeni, jez
souvisi s usporadanim a fungovanim organizace. Pro vétSinu manazerti se zkuSenostmi je
fizeni zmén klicovy problém, ktery Casto feSi. Ten manaZer, ktery dokaze fidit zmény, je
povazovan za zkuSeného manaZera zmény. Je nutné podotknout, ze v praxi si zaméstnavani
manazerl zmén mohou dovolit jen vétsi a solventnéjsi organizace.

Neni nutné¢ zaméstnavat pfimo manaZera zmen, ale vedeni organizace by mélo podporovat
mysleni a jednani, které napomaha implementaci zmén a samoziejmé v ptipadé potieby
zorganizovat doskoleni odpovédnych zaméstnanct, kde se seznami s principy zavadéni zmén,
komunikaci se zaméstnanci béhem téchto zmén, zvladani ptipadnych krizovych situaci, které
V souvislosti se zménovym procesem nastanou.

Bartak (2023, s. 109-129) navic zminuje, Ze je uspéSnost zmény nemozna bez toho, aby dobie
fungoval change management se zcela ptesn¢ charakterizovanymi cili a procesy k dosazeni
cilt.
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Tento autor dale uvadi dulezité vécné cile, a to:

e Piechod od funkéniho fizeni k fizeni procesnimu, a to podporou klientské orientace,
kraceni rozhodovacich procesi, priubéznych casii a s dosaZzenim jasné stanovenych
uspor v nakladech,;

Tvorba pribehu a slozeni firemnich procest;

Nova firemni struktura organizace;

Eliminace mnozstvi fidicich Grovni, a to v ramci fidiciho systému organizace;

Zavéadéni novych postupti nebo novych pozic;

Nové napln¢ prace pracovnich pozic;

Zavedeni participativniho fizeni s vyuzitim spole¢né tymové prace, a to v ramci

rozhodovani a feSeni riznych problémii;

e Definice podnikatelskych tkold, a to Vvjasn¢ stanovenych a vyhodnocovatelnych
individudlnich i tymovych ukolech, at’ uz vykonnostnich ¢i potencidlnich s urcitou
vazbou na stanoveny systém motivace a stimulace pracovniho hodnoceni
zaméstnancl, dale finanéni a nefinancni odménovani nejlepSich pracovnikl, a to
S ohledem na podil na rozvoji firemniho potencialu a findlniho produktu.

Na celou problematiku je mozné se podivat i optikou zamé&stnanct napi. Armstrong a Taylor
(2015, s. 712) zduraziuji, ze n€kdy pracovnici mivaji obecné odpor ke zménam, jelikoz
zmény povazuji za néco, co negativné ovlivni jejich zndmé vzorce chovani. Zmény mohou
vyvolévat stres 1 tzkosti. Jak bude, ktery pracovnik reagovat na zmény, je velmi individudlni.
Nejcastéjsim diivodem odporu ke zméndm je strach z néceho nového. Pracovnici nemaji
divéru v néco nového, a hlavné v néco, co si mysli, ze negativné ovlivni jejich jiz zavedenou
rutinu, metody prace ¢i pracovni podminky. Zpravidla nechtéji ztratit jistotu toho, co velmi
dobte znaji.

Z textu Armstronga a Taylora vyplyva, ze je nutné zmény v organizaci komunikovat velmi
podrobné, planované a je nutné se piipravit na zvladani nejriznéjsich reakci zaméstnanct. Do
téchto Cinnosti by méli byt zapojeni vSichni manazeti organizace, personalni oddéleni a je
mozné zapojit i externi poradce. Albrecht, Furlong a Leiter (2023, s. 15-20) toto dale
rozvadéji a tvrdi, ze se zmeénou maji souvislost také psychické stavy jedince. Nastaveni mysli
clovéka ma vliv na Uspé$né zavedeni zmény a jeji piijeti pracovniky. Také uvadi, Ze jsou
smysluplnost zmény a psychologické aspekty souvisejici se zménou diilezité pro spojeni se se
zménou. Ochota pfizplsobit se zméndm mé vyznamny vliv na proaktivni pracovni chovani.
Navic byla smysluplnost prace povazovana za hlavni psychologickou potiebu, jez ma vliv na
individualni sebehodnoceni a jednani. Smysluplna prace byla charakterizovana z pohledu
pracovniki jako psychologicka potieba, jez ma pozitivni vliv na podporu individudlniho
sebehodnoceni a osobniho jednéni. Ti pracovnici, ktefi se domnivaji, Ze vykonavaji svou praci
dobfe, tak jsou povazovani za uzite¢n¢js$i. Armstrong a Taylor (2015, s. 712) vysvétluji, Ze se
miZze stat, ze zaméstnanci nevefi tomu, co jim ke zménam fikaji za pozitiva pracovnici
managementu. Nékdy se stane, Ze jsou zmény prospéSné pro celou organizaci, ale také pro
jednotlivé zaméstnance, a¢ se to zda nejprve spiSe jako postranni imysl. Pracovnici mohou
mit také ekonomické obavy, coz znamend, Ze se boji toho, ze dojde ke ztraté financnich
prostfedkli a bude ohrozena i jistota zaméstnani. Tietim nejCastéjSim divodem odporu ke
zménam je nepohodli, protoZze nckteré zmény mohou pracovnikiim ztizit zivot. DalSim
diivodem je nejistota, coZ znamend, Ze mohou zmény povzbudit neklid souvisejici
S nejistotou, jez je spojena s dopady zmény.

V dneSni dob& si ¢im dal tim vice organizaci uv€domuje, ze je tieba se starat
I o psychologické potfeby svych zaméstnanct, nebot’ jejich dusevni pohoda velmi silné
ovlivituje jejich pracovni vykon a motivaci. Toto téma je dnes obsahem ruznych konferenci
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a setkani odborniki z oblasti lidskych zdroji. Existuje mnoho poradenskych organizaci, které
nabizeji sluzby at’ jiz psychologickych chatboti tak kouct ¢i psychologt, ktefi poméhaji
zaméstnancim vyrovnat se s problémy, které jim vznikaji v souvislosti s jejich pracovnim
zivotem. N¢které organizace nabizeji svym klicovym zaméstnancim 1 dlouhé placené ¢i
neplacené volno, kterd je mad pomoci ochranit pfed stresem a syndromem vyhofeni.
V okamziku, kdy organizace svym zaméstnancti takovyto benefit zajist'uje, neni dalezité, zda
obtize, které zaméstnanec fes$i, maji zdroj v osobnim nebo pracovnim zivoté. Oboji se
navzajem velmi siln¢€ ovliviiuje. Je tedy nutné, aby vedouci pracovnici piekonali predsudky
spojené s takovymto typem pomoci, rozhodli se vyc€lenit potiebné finanéni prostiedky
a zacClenili, pokud mozno psychologickou péc¢i do standardnich benefitti, které organizace
svym zaméstnancim nabizeji. Odbornici uvadéji, ze syndromem vyhoteni je v dne$ni dob¢
ohroZena z riznych divodu vétSina pracujicich. Jsou vytypovany pozice, ve kterych je mira
syndromu vyhoteni pravdépodobna ve vétsi mife. Stejné tak zaméstnanci musi piekonat své
obavy a pochopit, ze péce o svou psychologickou pohodu je néco naprosto normalniho
a nezbytného. V okamziku, kdy se budou citit psychicky v pohod¢, ovlivni to pozitivné jejich
soukromy, a i pracovni Zivot.

Toto téma dale rozvadéji i McGrath a Bates (2015, s. 144-145), ktefi, ve své publikaci tvrdi,
7ze zména vyvolava v Clovéku spoustu emoci, at’ uz strach, paniku, ale také nadSeni c¢i
oc¢ekavani. Kromé toho kazdy ¢lovék vnima také zménu jinym zpisobem. Pro nékoho je
zména nééim, co uvitd a motivuje ho to. Pro jiného je to krok do nezndma a boji se, jak se s ni
dokdze vyrovnat. Dale uvadé¢ji, ze pro uspéSné zavedeni procesu zmény je nezbytna
dostate¢na komunikace. Komunikace vyZzaduje od manazeri, aby travili dostatek casu
naslouchani podfizenym. Neni potieba, aby oni sami pfili§ na své podiizené mluvili. Zmény
se vSak odehravaji vSude kolem nés a je proto diilezité sledovat trendy uvniti organizace, ale
také ve vn&jSim prostiedi. Kromé toho je také podstatné, aby management organizace
premyslel nad tim, jak zména ovlivni celou organizaci.

Toto je néco, na co se v organizacich Casto zapomind. Manazefi jsou casto zahlceni
operativnimi ¢innostmi a nezbyva jim €as na to, aby svym nadfizenym naslouchali a zabyvali
se problémy, které jim vznikaji v souvislosti s vykonem prace. Resi se tedy pievazné ti
zaméstnanci, ktefi vyvolavaji néjaké problémy a ti bezproblémovi unikaji pozornosti. Na
zékladé¢ toho se mohou bezproblémovi zaméstnanci, kterym neni vénovana dostatecna
pozornost citit opomijeni, coz nasledné mize vést az k tomu, Ze se rozhodnou organizaci
opustit. Zmény jsou Casto prosazovany ve spéchu a neni ¢as premyslet nad tim, jaky dopad
budou na chod organizace mit. Kazdy manaZer by mél mit dostatek prostoru na to, aby se
mohl zastavit a vSe si vklidu promyslet a vénovat se svym podiizenym. Tak dokdze
pfedchazet mnoha problémiim a nepiijemnym situacim, které jinak pfijdou bez varovani.

2.2 Modely zmény

Soucasna teorie managementu znad nckolik modeli zmény. Kazda organizace by si méla
Vv ptipadé€ potfeby zvolit ten, ktery je pro ni nejvhodnéjsi.

Armstrong a Taylor (2015, s. 710-711) objasiiuji, ze modely zmé&ny maji za kol vysvétlit
fungovani a provadéni zmén a faktort,, jeZ maji vliv na Usp&€$né provedeni zmén. Mezi
nejpopularnéjsi modely zmény patii model Lewina a Beckharda. Dalsi existujici modely
zmeény popsali Thurley ¢i Beer, Eisenstat a Spector.

Existuje nékolik fazi provadéni zmén. Podle Fotra, Vacika, Spacka a Souc¢ka (2017, s. 141)
existuji tfi hlavni faze provedeni zmén, a to pfiprava, uskute€néni zmény a jeji upevnéni.
Rozmrazeni zmény znamena poruseni stabilni rovnovahy, jez ma vliv na stavajici postoje, ale
také na jednani a chovani. Proces piipravy zmény musi zvazovat také mozna ohroZeni, jez



S sebou zména nese. Dale potiebu stimulovat ty osoby, jichz se zména bude dotykat, aby bylo
mozné po piijeti zmény prispét k dosazeni rovnovazného stavu. Provedeni zmény znamena
tvorbu novych reakci, které vzniknou na zaklad¢ novych informaci. Upevnénim zmény se
rozumi podpora a také prosazeni nov¢ vzniklych podminek. Nad fazemi zmény uvazuji jinym
zpusobem Armstrong a Taylor (2015, s. 710-711), ktefi toto doplnuji, ze je dle Lewina
podstatny postup analyzy zmeén, jeZ obsahuje tfi zékladni faze. Prvni je analyza omezujici
hnaci sily, jez maji vliv na pfechod k budoucimu stavu. Veskera omezeni obsahuji také reakce
téch osob, které povazuji zménu za néco, co je zbytecné ¢i mozna i nebezpecné. Druhou fazi
je detekce hnacich nebo omezujicich sil, které jsou klicové. Treti fazi je uvedeni urcitych
opatteni, které maji smétfovat k podpote rozhodujicich hnacich sil a oslabeni dulezitych sil,
které jsou omezujici.

Na zaklad¢ tohoto tvrzeni Armstronga a Taylora vyplyva, Ze je nezbytné nutné komunikovat
zménu zaméstnancim odpovidajicim zptisobem a je nutné myslet na to, ze zaméstnanci
mohou na zménu reagovat riznymi zpusoby. Nékdo ji pfijme jako pfirozenou soucast svého
osobniho ¢i pracovniho Zivota, pro jiného se stava nepiekonatelnou prekdzkou a mize to zajit
tak daleko, Ze se doty¢ny zaméstnanec rozhodne opustit organizaci.

Na rozdil od nich Beckhard (2022, s. 10-25) ma ve svém modelu uvedeny program zmény,
ktery by mél obsahovat definici cili, charakteristiku budouciho stavu organizace poté, co
bude zména zavedena. Dale charakteristiku soucasného stavu organizace, a to s ohledem na
stanovené cile. Program zmény by mél také obsahovat popis ¢innosti, jeZ jsou nezbytné pro
prechod od aktualniho k budoucimu stavu. Tvorbu strategii a planti ¢innosti, a to od fizeni
ptechodu ke zméné¢, az po analyzu faktord, jeZ mohou mit vliv na uskute¢néni zmény.

Pokud se bude organizace fidit Beckhardovym doporu¢enim, budou mit vSichni
zainteresovani pracovnici v organizaci mnohem lep$i pfedstavu o tom, co je ¢eka v souvislosti
se zménou. Supsakova (2017, s. 111-120) se na danou problematiku diva trochu jinak, tvrdi,
ze je dilezit¢é umét predstavit zakladni teorie fizeni zmény, a to v ramci fizeni rizik
organizace. Pti uspé$né implementaci zmény muze velmi pomoci znalost také teorie reakci na
zménu. Tento zdroj také zminuje Kotterovu osmi krokovou teorii fizeni zmény. Tato teorie
obsahuje vyvolani védomi naléhavosti realizovat zmény, tvorbu koalice prosazujici zmény,
tvorbu vize a strategii, komunikaci transformacni vize, podporu pravomoci pracovnikd,
tvorbu kratkodobych vitézstvi, pouziti vysledkii a podporu dal$ich zmén, a také zasazeni
novych pfistupti do firemni kultury.

Slavik (2014, s. 40—60) tuto teorii rozviji a tika, Ze vzbuzeni védomi naléhavosti uskutecniovat
zmény probihd v téch organizacich, které z dlouhodobého hlediska stagnuji. Pravé tam
existuje realné nebezpeci specialniho stavu a vétsiho uspokojeni nebo piehlizeni negativnich
signald, jez se mohou ukédzat, az v momenté, kdy nastane n&jaky necekany externi jev.
Takovy pocit je velmi nebezpecny, jestlize zacne ovladat pracovniky top managementu
organizace. Ti pracovnici, kteti dokazou predvidat, ze pfijde né&jaka krize, mohou vcas
s pfichodem krize odejit ¢1 mohou mit z4jem o to, aby je organizace vystiidala nékym, kdo
bude ambiciéznéjsi. V takovém typu firemni kultury je velmi naro¢né zahajovat realizaci
zmén. Podle Kottera (2015, s. 76) nastava takovy stav, pokud dojde k sebeuspokojeni
organizace.

To, miize byt pro organizaci velmi nebezpecné. Je nutné tomuto jevu vénovat pozornost,
nebot’ lidé maji obecné tendenci tihnout k vyhybanim se negativnim signalim a nezbytnosti je
fesit.

Supsakova (2017, s.111-120) poukazuje na to, Ze tvorba koalice prosazujici zmény znamena,
ze mize zménu sice ¢lovek iniciovat, ale neni mozné, aby ji sdm uskute¢nil. NezaleZi ani na
tom, jestli je nebo neni dobrym vedoucim pracovnikem. O svych zadmérech a uskutecnéné



zméné by mél presvédcit zejména vétsi mnozstvi lidi. Pro uskuteénéni zmény je dulezité mit
na své stran¢ vétSinu pracovnikii managementu na raznych urovnich. Top management
organizace by s ni mél souhlasit také. Pro implementaci zmén je nezbytné mit vybudovany
silny tym, jez ma dostatek informaci o stavu organizace, a také ma kompetence o danych
zalezitostech rozhodovat. Do hlavnich znakli pro sestaveni koalice se tadi dostatek
pravomoci. To znamen4, ze ma byt v pracovnim tymu dostatek dalezitych hraci, a to zejména
mezi liniovymi manazery.

Vyhledavani tzv. opinon leaderti v organizacich je velmi Casto podceniovano. V realité s teorii
opinion leaderl pracuje jen minimum organizaci. Manazeti se jednoduse spoléhaji na to, ze
pokud se rozhodnou néjakou zménu zavést, sd€li to zaméstnancim organizace a ti to
jednoduse akceptuji a neni tieba vyhledavat opinion leadery, ktefi by cely proces podpotili.

Supsakova (2017, s.111-120) dale dodava, ze dalsim dilezitym znakem sestavovani koalici
jsou zkuSenosti. V pracovnim tymu by mély byt zastoupené nejriiznéjsi pohledy na zménu.
Diilezita je také divéryhodnost. To znamena, Ze je potfeba mit urcity pocet pracovniku, kteti
maji v organizaci vybornou povest. Takové pracovniky budou totiz s nejvetsi
pravdépodobnosti brat ostatni vazné. Vidcovstvim se rozumi, ze ma skupina dostatecné
mnozstvi vidci a dokdzala by usmérnit cely uskute¢hiovany proces zmény. Lidii musi
disponovat dostatkem viidéich a tidicich schopnosti. U fidicich manazert je podstatné, aby
dokazali uskutecnit kontrolu veskerych probihajicich procesi, a vidci maji podporovat
zmény. Jestli by néktery z typli pfevazoval, tak by hrozilo riziko podcenéni komunikace
S pracovniky. Pracovnici by nebyli motivovani, nybrz kontrolovani. Tento zdroj déle uvadi, ze
typicka velikost koali¢niho tymu je 620 0sob a v ptipad¢ velkych organizaci je to 50 osob.

Je nutné dat pracovnikd v organizaci jasnou piedstavu o tom, kam organizace sméfuje, co
planuje, jaké zmény v souvislosti s tim chysta. Proto Fotr, Vacik, Souéek, Spatek a Hijek
(2020, s. 30-50) uvadgji, ze tvorba vize a strategie znamena, Ze je vize obrazem budoucnosti
pro organizaci. Uéelem vize je objasnéni obecného sméru a znamena, Ze obsahuje celou fadu
podrobnych rozhodnuti. Pokud je v organizaci specifikovand vize, tak se d4 mnohem
jednoduseji rozhodovat. Dal§im Gcelem vize je motivace pracovnikili, aby dokézali vykrocit
spravné, a¢ mohou byt prvotni kroky velmi naro¢né. Dobra vize miize pomoci piekonat
neochotu jedince k provadénym zménam. Vize také mtze dodat nadg€ji a podpofit motivaci.
V dobr¢ vizi se ptfedpoklada, Ze s sebou piinese 1 obéti a ukazuje, k jakym pfinosim to bude
sméfovat a Ze budou tyto pfinosy vyznamngjsi nez to, co je nyni. Tietim znakem je, Ze vize
napomaha efektivni a rychlé koordinaci jednani vétSiho mnoZstvi lidi. Autofi k tomu dale
piSou, ze diky stanovené vizi mohou pracovnici managementu, ale i fadovi pracovnici,
rozhodovat, co je nezbytné udélat, a to bez ovéfeni spravnosti provedenych krokt u kolegti
nebo u nadfizenych. Pomoci nastaveného sméru se predchazi moznym konfliktim, jez
dokazou prodrazit a zdrzet cely proces transformace.

Problémem je, Ze v mnoha organizacich je mise a vize formulovéana jen zcela formalné, bez
jakéhokoliv skute¢ného obsahu, aniZz by sni vedeni organizacné skute¢né pracovalo.
V okamziku, kdy zaméstnanci citi, ze jde jen o formalni prohldSeni, neciti se jim byt vazani.
Je proto mnohem komplikované¢j$i ve chvili, kdy se situace zméni a vedeni organizace se
rozhodne zacit s misi a vizi pracovat piesvédc¢it zaméstnance organizace, Ze to opravdu mysli
vazné.

Supsakova (2017, s. 111-120) k tomu dodéva, Ze je komunikace transformaéni vize b&znym
jevem. Stava se, Ze je komunikace manazery podcefiovana, a tak se zpomaluje cely proces
zmény. Komunikace se ale nedé zajistit za pomoci vysokého poctu porad nebo seminaiti, a¢
jsou klicové, tak je nezbytné pochopit cely zamér zmény ze strany pracovnikl na jednotlivych
urovnich. Kli¢ovou roli hraje také ¢as, kdy dochazi k pochopeni myslenek. Z toho vyplyva, Ze



je tedy nezbytné nutné zvolit spravny zpusob komunikace. Vochozka (2021, s. 250-260) pro
doplnéni uvadi tyto zasady efektivni komunikace:

e Jednoduchost;

e Vyuzivani piiklada a metafor;

e Rizné komunikacni kanaly — naptiklad vétSi shromazdéni, mensi schizky, plakaty,
firemni newsletter, intranet atd.;

e Opakovani — je pfirozené, ze myslenky utkvi lidem vice v paméti, jestlize se sdéluji
vickrat. Vizi je nutné opakovat vlastn¢ kazdy den;

e Vedeni jde ptikladem pracovnikim — lidé, ktefi jsou ve vedeni organizace, by méli jit
ostatnim pfikladem a neni pfipustné, aby se chovali v rozporu svizi. Jestlize se
takovym zptisobem chovaji, tak to mize pomérné jednoduSe zniit vynalozené
piedchozi usili;

e Vysvétlovani nesouladli — neni mozné tvofit rozporuplné situace. Jestlize k néjaké
takové situaci dojde, tak je podstatné, aby byla dostatecné vysvétlena,;

e Davani i brani — klicovy tkol ma zpétna vazba, ale také oboustranna komunikace, jez
s sebou mize pfinaset také opravy nékterych kroku, které se maji uskuteénit v ramci
dalsiho postupu.

Je nutné myslet i na to, jakym zpisobem jsou komunikovany odpovédnosti a pravomoci
v organizaci. Sup3dkova (2017, s. 119-130) popisuje posileni pravomoci pracovnikd, tedy
delegovéani. Znamena to, ze by mélo dojit k eliminaci ptekazek, jez maji zabranovat
pracovnikiim v uskute¢néni zmén tak, aby neméli pfili§ prostoru pro uskuteénéni kroki zmén.
Mc¢lo by dojit zejména k eliminaci jevi, jez by mohly byt prfekazkou pro uskutecnéni zmény.
Radi se sem bariéry ze struktury ¥izeni, dale nedostatek zkusenosti, systémy v rozporu s vizi
nebo problémy s nadfizenym.

Zaludek (2020, s. 146) popisuje tvorbu kratkodobych vitézstvi jako poukazani na emoéni
stranku v ramei fizeni procesu zmény. Ukolem pojmenovéni a uvédoméni si vitézstvi a s tim
spojenych prozitkli je podpora divéry v cely systém a pti urcitych udalostech se mize stat, ze
to muze trvat i delsi dobu. U kratkodobych vitézstvi se zpravidla vychazi z toho, Ze se cely
proces fizené zmény déli na mensi kroky, kde si kazdy krok zaslouZi ocenéni. Kratkodobé
vitézstvi ale musi byt vidét 1 pro vétsi skupinu pracovnikil a pro vefejnost. Neni zde zadny
prostor pro mozné pochybnosti.

Z vySe uvedené citace vyplyva, ze je nutné neustale sledovat, jakym zptisobem lidé na zménu
reaguji a pokud ji aktivné ¢i pasivné sabotuji, je nutné to okamzité fesit. Redln¢ Casto dochazi
k tomu, ze vedouci odd¢leni takovéto piipady bagatelizuji s tim, ze nakonec si lidé zvyknout
¢1 je piimo ignoruji. Vysvétlovani je obCas povazovano za nedllezité, predpoklada se, ze lidé
nepotiebuji védét, co ke zméné vedlo ¢i jaky je jeji prubéh. Potom dochazi k tomu, Ze se
potfebné zmény opozd'uji ¢i ptimo selhdvaji. Zaroven je nutné se soustfedit i na to, kdyz
zameéstnanci potiebuji v prubéhu zmény néjakou podporu, blizsi vysvétleni ¢i zaskoleni. To
by méli primarné€ zajist'ovat jejich pfimi nadiizeni ve spolupréci s personalnim oddélenim,
které ma na starosti v ptipad¢ potieby zajistit externi odborniky, ktetfi potiebnou podporu
zajisti.

Mezi jinymi i McGrath a Bates (2015, s. 150-151) charakterizuji ve své publikaci Lewintv
tiitazovy model. Uvadi, Ze je to jeden ze zékladnich modeld, které se vyuZzivaji v fizeni zmén.
Pouziva se analogie s kusem ledu, kdy je snaha zménit tvar z kostky na kuzel. Pokud by
k tomu doslo, tak je nezbytné nejprve kostku ledu rozmrazit, a az nasledné ji vytvofit novou
podobu. Dojde tedy ke zméné. Nasleduje pak fixace zamrazenim. McGrath a Bates (2015, s.
150-151) napsali, ze Lewin uvadi, ze pokud bude dodrzen postup skladajici se ze tii krokd,
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tak je mozné pracovniky motivovat tak, aby byly pro né¢ zmény pozitivni a také k tomu, aby
byl proces zmény podpoien. Nakonec tak bude obnovena v organizaci stabilita.

V praxi vSak neni tento postup piili§ Casto v organizacich vyuzivan. V mnoha organizacich
probihaji zmény ¢ast zivelné bez jakéhokoliv hlubsiho planovani.

NiZe uvedeny obrazek graficky znazornuje vyse uvedeny Lewinlv tfifadzovy model.

Obrazek 31 Trifazovy model zmény

Rozvolnéni Zafixovani postoju

X Vytvarovani
po§t¢|>(ju k t? i nov)é:\o zplusobu odPovidaj!cic:
jak se véci mysleni novému zpisobu
dosud délaly prace

Zdroj: McGrath a Bates (2015, s. 150-151)

Na obrazku 1 jsou vyjmenovany jednotlivé faze Lewinova tfifazového modelu zmény. Tento
obrazek vysvétluje, co je naplni jednotlivych fdzi od zmény starych postojii po zafixovani
novych.

Armstrong a Taylor (2015, s. 710) naopak pfiblizuji podrobnéjsi Beckhardiv model zmény,
ktery obsahuje nasledujici faze:

e Urceni cili a definice budouciho stavu organizace po uskute¢néni zmén;

e Vymezeni aktualniho stavu organizace, a to s ohledem na nastavené cile;

e Charakterizovani ¢innosti, jez jsou nezbytné k pifechodu od aktualniho ke stavu
budoucimu;

e Vytvoreni strategie a pland ¢innosti pro fizeni pfechodu ke zméné a provedeni analyzy
faktort, jez mohou mit vliv na uskutecnéni zmény.

Existuji vice modeltt zmény a Armstrong (2016, s. 230-240) naptiklad popsal Thurleyiv
model k fizeni zmény a jeho pét piistupi:

e Direktivni

Uskutecnéni zmén v krizovych situacich nebo v momenté, kdy nékteré dalSi metody jiz
selhaly. Klade se diiraz na moc manazeri a neuskuteciiuji se konzultace;

e Dohodnuty

Takovy pfistup tikd, Ze se moc d€li mezi zamé&stnavatele a pracovniky. Kazda zmeéna si zada
vyjednavani, ale také rtizné kompromisy nebo dohody, nez bude zména provedena;

e  Srdcem a hlavou*

Snaha tykajici se zmény postojii, ale také hodnot nebo piesvédceni pracovnikd. Takovy
ptistup vyhledava oddanost, ale také sdileni vizi. Neni nutné, aby se vzdy do procesu zapojili
vS$ichni pracovnici organizace;

e Analyticky

Teoreticky ptistup tykajici se celého procesu zmény. Tento piistup se zakldda na modelech
zmény, které byly uvedeny v bodech vyse. Vzdy se postupuje smeérem od analyzy ¢i diagnozy
celé situace, aZ ptes urCeni cill, ndvrhu celého procesu zmény a zhodnoceni vysledkl, az
k nastaveni cili dalsi faze zmény. Takovy postup je logicky a racionalni. Tento model bere
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V tvahu i to, Ze zména neprobihd Gplné jednoduse. Zcela bézné jsou emoce, vyuziti mocenské
politiky nebo vnéjsi tlaky zvenci, které mohou negativné ovlivnit zavadéni zmény;

e Zakladajici se na akci

Takovy pfistup potvrzuje, ze to, jakym zpiisobem se manazeii redln¢ chovaji, neni zcela
odpovidajici analytickému modelu. Existuji znaéné rozdily mezi myslenkami a skutky
manazerd. Pravé proto je dulezité, jak manazefi pristupuji k fizeni zmény, kdy by mély byt
zmeény realizované na zdklad¢ ptipravy, akce a reakce. Takovy pfistup ke zméné vzdy zacina
pomoci piesvédCeni, ze se objevuje néjaky problém, ktery se nemusi jednoduse vymezit.
Rozeznani rtiznych feSeni a velmi Casto dle pokusti a omyld, sméfuje kK objasnéni podstaty
celého problému, a také ke shod¢ na idedlnim feSeni.

Tento model na rozdil od predchazejicich podrobné popisuje, jakymi zplsoby se mohou
manazefti pii fizeni zmény chovat. Je na organizaci, ¢i 1épe feCeno na top manazerech, ktery
z vyse uvedenych zplisobli za¢nou vyuzivat. Také je nutno upozornit na to, ze manazeii musi
byt vnitin€ presvédceni o potiebnosti zmény. Ve chvili, kdy néco deklaruji, ale nevéri tomu je
jejich vystupovani nedivéryhodné a ztraceji moznost presvédcCit své podiizené. Takovéto
chovani poskozuje jejich autoritu mezi zaméstnanci 1 do budoucna, nebot vypadaji
nedtvéryhodng.

Zaludek (2020, s. 146) téma dale rozvadi a popisuje zménu jako nikdy nekonéici proces, ktery
se da vyuzit pro podporu dalich zmén. Rizeni zmén je nekoneény proces a v této fazi je
dilezité zabranit vzniku sebeuspokojeni, které s sebou nese riziko pozastaveni se v soucasné
fazi. Za dalsi faktor, jemuz se je nezbytné branit, se povazuje odpor ke zméné, jez nedokaze
utichnout, a to ani v dobé, kdy ma dojit k implementaci a fixaci zmény. Dale tento zdroj
charakterizuje osmou fazi zakotveni zmén v ramci organizacni struktury. Dnes je organizacni
kultura povazovana za klicovy faktor fizeni. Dochazi ke zkoumani organizaéni kultury a jeji
vliv na dalsi ¢asti organizace. Aby dokdzaly zmény obstat, tak je klicové vytvofit si prostredi
pro zménu, které je mozné spojit také s tim, Ze dojde k vyméné nékterych pracovnikd.

2.3 Proces zmény

Zmeéna je problematika, ktera je riiznymi autory popisovana rizné, a proto je i teoretickd ¢ast
sloZzena z pohledl rGznych autord. Postupem casu se totiz ménil i pohled na cely proces
zmény. Jediné pomoci zmén se da dosahnout novych a lepsich vysledkii v organizaci.
Podstatné je, aby se celym procesem zmén organizace zabyvala a snazila se plnit nastavené
cile. Spravné nastaveny proces zmén je dnes dulezitou soucasti organiza¢ni kultury.

Svozilova (2016, s. 299-300) charakterizuje proces fizeni zmén jako cyklus veskerych
naplanovanych, specifikovanych, realizaCnich a kontrolnich ¢innosti. Na rozdil od ni Kotter
(2015, s. 78-80) pise, Zze se v dneSnim svété, kde probihaji rychlé zmény, mnohdy
jednotliveim ani skupindm nedostévaji veskeré informace, které jsou dulezité k piijimani
nestandardnich rozhodnuti. Nebyvé4 ani dostatek ¢asu nebo divéra na to, aby byli vSichni
piesvédceni o tom, ze si kazda zména vyZaduje osobni omezeni. Za takovych podminek je
mozné, aby fungovaly jen ty tymy, v nichZ jsou spravni lidé a s dostate¢nym stupném duvery.
Svozilova (2016, s. 299-300) podrobnéji rozpracovava tyto faze fizeni zmén:

e Identifikace vychoziho feSeni ke zpracovani procesu zmény je dulezitym krokem,
jehoz tkolem je odliSeni toho, co je v konkrétnim okamziku povazovano za zaklad
rozpracovaného feseni, a také v ¢em je zména, jez ma byt pfedmétem feSeni;

e Zacatek zménového fizeni, kam patii vytvafeni ndvrhu pozadavki zmén
S podrobngj$im popisem zmény a odivodnénim a posouzenim vztahti s ohledem na
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stanovené cile;

e Konkrétni popis zmén vychdzejici z predmétu projektu;

e Vyhodnoceni dopadii do plant projektu a tvorba harmonogramu, rozpoctu, potieb,
technologii, vlivu zmén na uskutecnéné ¢asti projektu, vlivy nezahéjené ¢asti projektu,
dale na rozhrani s ostatnimi systémy a vliv na okoli daného projektu;

e Zpracovani navrhu zmén;

e Schvalovani zmén pfed zavedenim zmén, coz je proces posuzujici vliv a souvislosti se
stanovenymi cili projektu, zménami harmonogramu, rozpoctu a nezbytnosti dalSich
zmén systému, a to v uskutecnénych ¢i v zatim nezapocatych ¢astech daného projektu;

e Aktualizace veSkerych projektovych dokumentl a zapracovani zmén do predmétu
projektu, jeho planu a dalSich projektovych dokument, jez dana zména zasahuje;

e Implementace zmén a potfeby koordinace a ovéreni vhodnosti zapracovani zmény do
findlniho feSen.

Bartak (2023, s. 109-129) zduraziuje tzv. lidskou stranku zmén, a to z toho duvodu, Ze lidé
dokazou nejdiive zménit véci kolem sebe, a az poté sami sebe. Pokud na to lidé maji
dostate¢né materidlni a finanéni zdroje, tak dokdZou jednoduSe zmeénit organizacni
technologie apod. Ptiprava pracovniki na zmény vychdzi z ukond chtit, umét a moci. Chtit
znamena akceptaci €i sdileni organizacni filozofie, dale vize organizace, jeji hodnoty,
motivaci, aktivitu nebo spolu podnikatelské pristupy. Umét je aktivni vzdélavani pracovnikd,
a také sebevzdelavani s ohledem na aktudlni a budouci potieby praxe. Moci se rozumi firemni
organizace a fizeni organizace, jez umozni pracovnikovi konat spravné véci. Kromé toho také
umoziuje vybirat idedlni varianty feSeni. Neni dillezité pouze dé€lat véci tak, jak se maji, ale
také dbat na jejich smysl nebo praktické vyuziti. Tento autor dale uvadi, Ze organizace, jez
pfemysli nad svou budoucnosti, rozumi této triddé v jednoté a sméfuje ke statusu ucici se
organizace. Takova organizace tvoii prostor pro individuality, takze se da fict, ze kazdy
pracovnik ma v sobé urCitou podnikatelskou hill a prohlubuje soundlezitost pracovniki
S ohledem na vzniklé organizacni potize ¢i naopak uspéchy.

K tomu Kotter (2015, s. 78-80) ve své publikaci zminuje, ze manaZefi béhem procesu
zavadéni zmén nevyuzivaji pomoc celého tymu. Do urcité miry je to z toho divodu, Ze se
jedna o stiet zajmu.

Kotterova myslenka ovSem ve skute¢nosti znamena, ze ti, ktefi nejsou do zmén zapojeni, se
nemusi jimi citit vazani a nemaji moc divodi zmény podporovat. To by mohlo vést i ke
konfliktim v tymu. Neangazovanost nékterych zaméstnanct ovliviiuje i efektivitu zavadéni
zmeén.

Bartak (2023, s. 109-129) dale dopliuje informaci, ze se na zmény musi pfipravit predev§im
vedeni organizace, ale samoziejmé i ostatni pracovnici. Zaméstnanci se musi naucit fungovat
V nejistych a neustdle se ménicich, turbulentnich podminkach. V souvislosti se zménami se
v nékterych organizacich objevuji nedostatky. Jednim z divodi mulze byt, Ze vedeni
organizace nepodporuje zmény. Muze nastat i pripad, kdy vedeni organizace zmény
podporuje, ale jen proklamativn€. Vedeni také mize zmeény podporovat, ale netvofit pro né
idealni podminky. Bartak dale piSe, ze dal$i moznosti je, ze vedeni neschvaluje zmény
komplexni, ale chce dé€lat jen parcidlni feSeni.

V takovych podminkéch je prakticky nemoZzné zavést jakoukoliv zménu. Bez podpory vedeni
organizace k zavedeni zmén nedojde. Stejn¢ tak pokud top manazefi organizace zmény jen
proklamuji, tak se zaméstnanci, ktefi nevidi Zadny posun ani nepokusi se na zménach podilet.
Kotter (2015, s. 78-80) ve shod¢ s predchozimi autory dodava, ze je dilezité, aby byla
v kazdé organizaci sestavena takova koalice, ktera dokaze prosadit implementaci zmény. Pro

efektivni tym je dulezitd dostatend pravomoc, ale také zkuSenosti, davéryhodnost
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a vidcovstvi. V rdmeci dostatecné pravomoci je kliové, aby byl v tymu urcity pocet klicovych
hraca, a to zejména liniovych manazerii. V oblasti zkuSenosti jsou ve skupiné zastoupeni
rizni lidé s riznymi uhly pohledu, a to jak z hlediska védomosti, tak i pracovnich zkusenosti,
narodnosti apod. Dale stejny autor piSe, ze zkuSenosti lidi napomohou piijimani
kvalifikovanych opatieni.

Mirn¢ odli$ny piistup k tématu zaujima Bartak (2023, s 109-129), ktery zdiraziuje, ze ma
dochazet k podpote aktivniho vzdélavani, dale vyhledavani, nalézani ¢i rozvoj individualnich
vlastnosti, dovednosti ¢i schopnosti jedince, ktery je doposud nevyuzival ¢i je vyuzival, ale
nedostate¢né (napi. rozvoj tvotivosti, dale originalita, vyuziti tréninki, kou¢inku, workshopt
apod.). Podporuje v lidech posilovani sebediivéry, viry v sebe sama, tymovou spolupraci, a to
v podminkach fizeni organizace. U¢ici se organizace podporuje moralné volni vlastnosti, kam
se fadi predevs§im nalezeni odvahy, viile ke zménam apod.

Najit dobré viidce je komplikované. Vyzaduje to, aby dani zaméstnanci méli ptirozenou
autoritu, aby byli schopni strhnout a nadchnout své kolegy k né¢jaké aktivit€¢. Mize dochazet
I ktomu, ze pokud ma manazer ve svém tymu takovéhoto pfirozeného vidce, dojde k boji
o moc nad tymem. Manazefi obvykle neradi vidi, pokud n¢kdo dokéze ovlivnit jejich tym
stejné nebo dokonce vice nez oni sami. Ktomu Supsakova (2017, s. 111-120) ve své
publikaci dopliiuje, Ze je pfitomnost zmén nebo i jejich frekvence odrazem Zivotaschopnosti
organizace. Dulezitost zmény je dnes vyvolana velmi Casto, a také rychle s ohledem na
turbulentni podminky. Pro kazdého manazera je dilezité, aby znal teorii fizeni zmény
a dokazal predpovédét kritické nebo krizové momenty, a také reakci pracovnikd. Tim je
mozné predchdzet negativnim dlsledkiim, piipadné je miniméln¢ dostatecné pochopit.
Supsakova (2017, s. 111-120) mimo jiné stejn& jako jini autofi zdaraziiuje potiebu toho, aby
manazeii sledovali reakci svych podfizenych na zménu a byli pfipraveni na ni adekvatné
reagovat.

Sledovani reakci svych podfizenych manaZery se velmi Casto ned¢je, protoze manazefi se
soustfedi na prosazovani zmény jako takové a nevénuji pozornost reakcim svych podtizenych.
Zejména pokud tyto reakce spocivaji v pasivnéjSich zpiisobech odporu a nejsou na prvni
pohled zaznamenatelné. Pokud se negativni pocity spojené se zménou zacnou v tymu Sifit,
ovliviluje to nejen pracovni atmosféru, ale i1 pracovni vykon ¢lenti tymu. ProtoZe lidé neustéle

komunikuji, za¢nou se pochybnosti a negativa $ifit velmi rychle 1 mimo tym a negativni
piistup ke zméné se rozsituje.

Kotter (2015, s. 78-80) v ramci problematiky dodava, Ze divéryhodnost znamena, Ze jsou ve
skupiné lidé, jiz maji dobrou povést. Znamena to, ze budou uskutecnénd rozhodnuti
managementu brat pracovnici vazn€. Pro znak viidcovstvi je typické, Ze jsou v tymu vudci,
znakem. Je totiz nezbytné, aby byli ve skuping lidé, ktefi maji viid¢i a manazerské schopnosti.
Obé¢ schopnosti spolu musi jit ruku v ruce. Manazerské dovednosti poméhaji drzet kontrolu
nad celym procesem zmény. Vud¢i schopnosti zmény podnécuji. Pokud by byli v tymu
kvalitni manaZefti a slabi viidci, tak by nebyl proces zmény Gspésny.

2.4 Faktory uspéSnosti zmény

Existuje mnoho faktorti uspéSnosti zmény, které je nezbytné brat do tvahy. Vice je uvedeno
V niZe popsanych teoriich.

Naptiklad Supsakova (2017, s. 111-112) uvadi, Ze existuji zdkladni pravidla, ktera je dilezité
respektovat pii provadéni zmén. Kazdy vedouci pracovnik by si mél uvédomit, Ze je dilezité,
aby dokazal kontrolovat a fidit riizné druhy organizacnich zmén. Mélo by také dojit
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k dodrzeni pravidel pro uspésné provedeni zmeny.

Supsakova (2017, s. 111-112) toto téma podrobnéji nerozvadi. Na rozdil od ni Bartak (2023,
S. 109-129) také zminil, Ze je pro GspéSnou implementaci zmény dulezité, aby byl top
management organizace zaujaty pro danou zménu. Dale je podle ného nezbytné projektové
fizeni zmény, podpora neformalnich videt, ptiprava pracovnikii na chystané zmény. Kazda
organizace by méla k chystané zméné uspoiadat setkani, workshopy, zaméfit se na outdoor
aktivity, tréninky, dale také na aktivni uceni, a to s moznosti vyuziti ziskanych poznatkti do
praxe nebo v podminkach, které co nejvice priblizuji praxi. Déle je dle Bartaka podstatné, aby
byli pracovnici piesvédceni o prospésnosti zmén, doslo k ovlivnéni jejich postojli, ndzort, ale
také vlastniho jednani k, co nejvétsimu vyuziti prostiedki, at’ uz pfimé nebo neptimé. Klicova
je také formdlni i neformalni komunikace skrz jednotliva pracovisté, ale také napfi¢ celou
organizacni strukturou. Komunikace by meéla fungovat obousmérné. Dulezité je také méieni
a vyhodnoceni postupu zmén. Stejny zdroj uvadi, ze se musi dbat na procesy, které sméiuji ke
zménam, a to prostiednictvim komunikace v organizaci, kterou je dulezité zpruhlednit, aby
mél kazdy dostatek pozadovanych informaci. Bartdk ve své publikaci také zminuje, Ze se
nesmi pro zacatek zmény nic zbytecné¢ odkladat. Pomérn€ brzy by se méli pracovnici
dozvédéet prvni vysledky zavadéni zmen, jelikoz je to pro né motivace pro uspésnou realizaci
dalsich zmén.

Stejné tak Veber (2016, s. 65-80) ve své publikaci zminuje, ze se béhem zavedeni novych
zmeén objevuji obrovské potize. Snaha splnit vétsi pocet nastavenych cilll zpravidla usmériiuje
pozornost na rizné cile, coz mize smétovat ke zpomaleni zavedeni zmén ve vSech oblastech.
Pravé z toho diitvodu ma béhem fizeni nové strategie a zavadéni zmén dochazet k nastaveni
priorit v pfipad¢ napliiovani cilti a projektd. Pro volbu priorit je nezbytné brat v tvahu pomér
mezi pfinosy, a také narocnosti realizace. Pokud je nastaveni priorit klicové, tak miize nastat
prekazka v pokroku. Bézné se stava, ze je pro udrzeni dynamiky zmén klicovy pomérné
rychly ptechod k realizaci, a také se musi v pfipad€ potieby priority aktualizovat. Kazda
organizace by méla sledovat ukazatele vykonnosti a pro dosazeni cili by mély byt
napldnovany milniky a osoby, které za n¢ nesou zodpovédnost.

Dle Svozilové (2016, s. 299-305) si zavedeni zmén vyzaduje rychlé, ale stabilni tempo, dale
plossi hierarchii a spolupraci v ramci jednotlivych oddé€leni, pozic a flexibilitu béhem feSeni
problémil. Rizeni nové zavedené strategic souvisejici se zménami se zpravidla zabyva
projektovy tym, jehoZ ukolem je monitoring a koordinace procesu realizace. Projektovy tym
se spolupodili na ptipravé planti, krom¢ toho také napomaha vedeni, aby si urcilo priority,
sleduje nastavené cile a informuje vSechny a o dosaZenych vysledcich. Kromé toho pomaha
velmi rychle a G¢inn€ odstraiiovat veSkeré piekdzky, a to za pomoci koordinace vedeni nebo
pouziti internich nebo externich odborniki.

Na rozdil od jinych Svozilova (2016, s. 299-305) piimo vyzdvihuje potiebnost projektového
tymu. Ten muize byt sestaven pro konkrétni projekt nebo mize v organizacich, ve kterych
probihaji vétsi projekty nebo je jich vétsi mnoZstvi existovat piimo projektové oddé€leni.
Projektové oddéleni miize byt i externi. Jednotlivd projektovd oddéleni maji i odliSné
pravomoci. Bud’ poskytuji podporu projektovym manazerim ¢i vedoucim pracovnikim, kteti
maji projekt na starosti nebo projektové oddéleni vede projekt napiimo. Zalezi na velikosti
organizace, jejich finan¢nich moznostech slozitosti a rozsahu projekti. Je nutné zminit, Ze
V praxi vyvolava sestaveni projektovych tyml ze zaméstnancli z riznych oddéleni mnoho
problémli. Manazefi neradi nechavaji své podfizené vést jinymi manazery, povazuji to za
zasah do svych pravomoci. Pokud dojde k vytvotfeni tymu pracovniki z riznych oddéleni,
musi se presné¢ urCit, komu podléhaji, kdo je miize tkolovat a komu zodpovidaji, co jsou
jejich pracovni priority. Tim dojde ke sniZeni po&tu potencialng konfliktnich situaci. Clentim
tymu to také pfinese vétsi komfort, nebot” dostanou navod, jak se pfi plnéni svych tkoli
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V ramci projektu maji chovat, na koho se obracet a komu odevzdévat splnéné ukoly.

Podle AQE (2023) si uspéSna implementace strategie zada také specifické schopnosti, které
maji souvislost sfizenim zmén. Duleziti odpovédni pracovnici se musi stile vzdélavat
V oblasti manazerskych dovednosti, a to pfedevsim v oblasti projektového fizeni, komunikace,
ale také jednéni, fizeni zmén, vyjedndvani, poskytnuti zpétné vazby ¢i davani piikladu
druhym. Pozornost se musi zaméfovat zejména na analyzu nedostatkii, které souvisi
S konkrétnimi technickymi dovednostmi a zajisténim kvalifikace veSkerych osob, které jsou
zainteresovany do realizace projektu.

Toto vzdélavani mize byt pro organizaci dost finanén€ narocné. Je tfeba, aby vedeni
organizace peclivé zvazilo, zda se mu takova investice vyplati a co organizaci pfinese. Pokud
dojde k zefektivnéni procest ¢i prace, piipadné vzdélavani piipravi zaméstnance na budouci
vyzvy, poté je vhodné do n¢j investovat.

McGrath a Bates (2015, s. 140-150) dale zminuji, Ze je pro Gspé$né zavedeni zmén kli¢ova
dostateCna a oboustrannd komunikace se vSemi zainteresovanymi stranami. Pfi budovani
zmény je komunikace podstatnd, protoze je viditelnd a musi byt dostatecné organizovana.
Kazdd zména by meéla obsahovat mix strategickych cili, dosazenych vysledki, a také
inspirativnich projektu.

K tomuto je nezbytné dodat, ze komunikace je v organizacich ¢asto obecné podcefiovana
a zanedbavéana. Vedeni organizace se Casto domniva, ze pokud je nezbytnost zmény jasna
jemu, musi byt jasna i v§em dalSim pracovnikiim v organizaci a neni proto nutné ji néjak
podrobnéji  komunikovat. Dal§im z divod, pro¢ manazetfi organizace zmény piili§
nekomunikuji je, Ze se domnivaji, ze ve chvili, kdy oznami, ze k néjaké zméné dojde, vSichni
to akceptuji jak hotovou véc, nebudou klast zadné dotazy a za¢nou neodkladné pracovat na
realizaci zmény. Tento pfedpoklad je mylny a mize zpusobit selhani zmény. Komunikace
muze vaznout i z divodu, ze manazeii nechtéji prili§ brzy sdélovat, co se konkrétné bude dit,
aby oddalili pfipadné negativni reakce a dotazy svych podiizenych. Divodem muze byt i to,
ze manazefi presné nevédi, co v§echno mohou komunikovat vefejné a co je nutné alespon po
urcitou dobu uchovat v tajnosti. To souvisi 1 s tim, zZe vedeni organizace nema zajem na tom,
aby se informace o jejich planech donesly k jejich konkurentim, kteti by na né mohli
reagovat. To by organizaci ptipravilo o naskok napft. pti zavadéni nové technologie a mohla
by pfijit o potencidlni konkurencni vyhodu.

2.5 Role managementu lidskych zdroju p¥i Fizeni zmény

vvvvvv

dfive. Organizace se neustale musi pfizpusobovat fadé vngjSich vlivii a dochazi v nich
k mnoha zmé€nam. Zména muze byt pro lidi naro¢na, a proto do hry vstupuje management
lidskych zdrojt, jehoz role pfi fizeni zmény v organizaci je kli¢ova. Snazi se o pochopeni
a feSeni obav zaméstnanci, v pfipadé potfeby jim poskytuje podporu a poradenstvi, ve
spolupraci s vedenim organizace se snazi o vytvafeni atmosféry divéry a otevienosti, které
mohou usnadnit dosazeni pldnované zmény v organizaci. V této kapitole a jejich

zmény.

Qualtrics (2023) uvadi, ze fizeni zmén je nékdy oznacovano jako ,,me&kéi stranka zmény*,
jako by pfimét zaméstnance, K tomu, aby pfijali transformaci, bylo snazsi nez takzvané
»tvrd$i® technické, pravni a financni procesy. Ve skutecnosti je provést lidi zménou tim
téz§im tkolem; jak pracovni sila pfijima, ptizptisobuje se a stavi se kK novym vyzvam, diky
¢emuz je podnik uspésny — nebo ne. Z odlisného tihlu pohledu se na problematiku diva Trinet
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(2023), ktery sdéluje, Ze jakakoli obchodni zména, kterou provedete, ovlivni lidi, ktefi tvori
vasi organizaci. To je duvod, pro¢ HR hraje hlavni roli, pokud jde o fizeni zmén.
Zameéstnanci, ktefi maji pocit, ze jsou opomenuti, opusténi nebo prosté nejsou dobie vedeni
procesem zmeny, se pravdépodobné budou citit nespokojeni. Kdyz jsou lidé nespokojeni se
svou praci, jejich produktivita kles4d. Pokud tato nespokojenost pretrvava, je pravdépodobné,
ze tito lidé zacnou hledat uspokojivou praci jinde. Dulezitou roli, kterou mohou HR mohou
hrat v fizeni zmén, je fizeni lidské stranky véci. OCMsolutions (2023) navic upozoriuje, ze
integrace HR do procest fizeni zmén je zasadni pro uspéch organizaénich piechodil. Rizeni
zmén se to¢i kolem usnadnéni lidi prostfednictvim transformacnich projektti a zduiraznuje, ze
organizacni zmény jsou fizeny jednotlivci. Role personalniho oddéleni se proto stava stézejni
diky jeho odbornosti v praci s lidmi. Roli HR pfi fizeni zmény potvrzuje i Oneadvanced
(2024), ktery tika, ze pii identifikaci dopadu zmény béhem digitalni transformace hraje HR
mnohostrannou roli. Personalisté posuzuji soucasné schopnosti a budouci potteby organizace,
identifikuji mezery v dovednostech a pozadavky na talent pro uspéSnou digitalni adopci.
Vyvijeji a implementuji skolici programy pro zvySovani kvalifikace zaméstnanct a usnadiuji
kulturni zmény, aby pftijaly digitadlni technologie. HR také spolupracuje s mezifunkénimi
tymy, aby zajistila soulad mezi obchodnimi cili a iniciativami digitalni transformace, ¢imz
podporuje efektivitu organizace a inovace. Mimo jiné i Abbas (2022) zduraznuje jaké ma
fizeni lidskych zdroju v fizeni zmén role. Bez ohledu na typ organiza¢ni zmény se HRM stara
o najimani spravnych lidi, buduje jejich znalosti a kapacitu a fidi celkovy vztah s persondlem,
aby zajistil hladky pfechod a implementaci zmén. OCMsolutions (2023) dale v ramci
soucasti uspésné organizacni zmény. Dalo by se fici, ze fizeni zmén je v ,kormidelné*
pracovnikl z personalniho oddéleni, protoze se zabyvaji tim, jak prace kazdy den ovliviiuje
zaméstnance. Diky tomu je role fizeni zmén HR jednou z nejdilezitéjSich ze vSech ostatnich
V organizaci pro fizeni zmén. S tvrzenim ptedchoziho autora souhlasi Tipton (2024), ktery
iikd, ze zapojeni HR do fizeni zmén je zasadni. Pomaha zajistit hladké pfechody a silné
zapojeni zaméstnancli. Pomoci G¢innych nastrojii a strategii miize HR efektivné prochazet
zménami a sladit je s organizacnimi cili a dosahnout tak uspé$nych vysledk. Abbas (2022)
na rozdil od vyse uvedenych autori k dané problematice dodava, ze fizeni lidskych zdroji ma
v fizeni zmén nékolik roli. Bez ohledu na typ organizacni zmény se HRM stara o najimani
spravnych lidi, buduje jejich znalosti a kapacitu a fidi celkovy vztah s persondlem, aby zajistil
hladky pfechod a implementaci zmén. Qualtrics (2023) dale dopliiuje informaci, ze vSechny
organizace se musi umét zménit, aby udrzely krok s rdstem, poptavkou, technologii
a naruSenim. Z hlediska lidskych zdroji se management zmén stard o to nejcennéjsi aktivum
spole¢nosti béhem zmény: o své lidi.

Qualtrics (2023) zdlraziuje, ze HR ma idealni postaveni, aby hralo Gstfedni roli v fizeni
zmén, protoze zna lidi. HR zaméstnance nabiralo, Skolilo, sledovalo, podporovalo
a naslouchalo jim, at’ uZ osobné nebo prostiednictvim dat z prizkumu zpétné vazby. HR je
také obchodnim komunikaénim centrem, které koordinuje schiizky, poskytuje informace
o zménach a Skoli je, jak se vyviji. Mirn¢ odliSny piistup k tématu zaujimaji Brown et al.
(2017) dodavajici, ze HR bude schopno snizit odpor vi¢i zménam vytvarenim davéry
v management, sniZovanim Uzkosti a vytvafenim vétSiho pocitu osobni kontroly.

V zakulisi mize HR:

* sledovat Grovn€ zaméstnancii, zapojeni zaméstnancii a kli¢ové ukazatele vykonnosti (KPI),
které ovliviuji navratnost investic (ROI);

* pomoci analyzovat potencialni dopad zmény na celé podnikéni.

OCMsolutions (2023) k roli HR v fizeni zmén doplnuje, Ze i kdyz se kazda organizace mize
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mirné lisit v tom, jak nasazuje ptiklady fizeni zmén HR ve své organizaci, nize jsou typické
ukoly zahrnuté v roli HR a fizeni zmén.

e Poskytovani planu fizeni zmén HR pro Skoleni: persondlni oddéleni mize védét
Iépe nez tym pro planovani zmen, jaky typ podpory a Skoleni budou zaméstnanci
potiebovat, aby uspésné prosli zménou. HR jako zprostfedkovatel zmény miize
zasahnout a vysvétlit, Ze 1idé budou potiebovat vice ¢asu, aby se naucili novému
zpisobu, jak délat véci, coz zahrnuje vice nez jedno Skoleni;

e HR pisobi jako klicovy komunikdtor o zméné: projekt zmeény ovlivni zpusob,
jakym zameéstnanci dé€laji véci, a mize dochazet k urcitym nejasnostem ohledné
toho, co se oc¢ekava béhem zmény a po ni. Zaméstnanec se také miize bat, ze
pokud se nebude moci piizptsobit, bude ohrozena jeho prace. Zde muze role HR v
fizeni zmén pomoci zmirnit obavy tim, Ze odpovida na otazky a sdéluje relevantni
informace o zméné. To muze zahrnovat véci jako: dokumenty, které vysvétluji
stary vs. novy proces, jak zména ovlivni pozici zaméstnance, mzdu, pracovni dobu
atd., co se stane, kdyz ma zaméstnanec se zménou potize. V pfipad¢é potieby
disciplinarni opatieni vyplyvajici z odmitnuti pfijeti zmény, aktualizace o tom, co
se déje s projektem zmén, pfipomenuti schizek, Skoleni a dal§ich zménovych
aktivit.

Kelly (2021) na rozdil od ostatnich poukazuje na to, Zze vedouci lidskych zdroji by méli
zaujmout strukturovany piistup k fizeni zmén. To by mélo zahrnovat oblasti:

e Sdéleni;

e Zapojeni vSech urovni organizace — piistup zdola nahoru;

« Skoleni manaZeri pro novou politiku;

e Strukturované tréninkové programy pro usnadnéni ptechodd.

Qualtrics (2023) v ramci problematiky pusobeni personalnih0 managementu pii fizeni zmény
uvadi, ze Chytrd spolecnost bude mit pracovni prostfedi, které ve vychozim nastaveni
povzbuzuje zaméstnance, aby navrhovali inovace a iniciovali zmény. KdyZz pak dojde
k zasadni zmén¢€, mohou se zapojit a je mozné jim duavefovat, ze poskytnou cenné informace.
Zamgéstnanci, ktefi jsou angazovani a citi se byt zapojeni do rozhodovani, budou s vétsi
pravdépodobnosti nadSeni zménou a budou uspesni.

Déle mtze management lidskych zdrojii monitorovat a vyhodnocovat dopad zmény na
zameéstnance a na zakladée toho prichézet s doporucenimi, jak situaci zlepsit. Dtlezitou ¢asti je
i organiza¢ni Kultura — je tfeba snazit se o vytvofeni organiza¢ni kultury, ktera podporuje
zmény a inovace, kterd je oteviend k novym napadim. Nesmi se zapominat ani na
odménovani a motivovani pracovnikd. Persondlni odd€leni miize navrhnout systémy
odménovani a motivace, které podporuji poZzadované chovani a vysledky v souvislosti se
zménou. Cilem managementu lidskych zdroji pii fizeni zmény je udrzet si motivované
zaméstnance, ktefi jsou schopni se se zménami vyrovnat a napomahat pfi jejich realizaci. Bez
toho by Zz4dnd zména nebyla moZna. Na motivaci zaméstnancli se musi podilet vSichni
manazeti ve spolupraci s personalnim oddelenim.

Podle Oneadvanced (2024) meéteni dopadu piechodu pomaha personalistim vyhodnotit
efektivitu jejich strategii a €init informovana rozhodnuti. Sledovani zapojeni zaméstnanci,
vykonu a dal§ich metrik po sméné muize prokazat GspéSnost zmény.

Totozny nahled na véc ma i Qualtrics (2023), ktery dopliuje, Ze mezi prizkumy fizeni zmén-
existuje n€kolik typt prizkumi, které mizete nasadit na cesté fizeni zmén:
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* Prizkumy zapojeni zaméstnanct: pouzijte pfizpisobené otazky k odhaleni vnimani strategie
fizeni zmén; méfeni moralky, vykonnosti a obratu; otazky k posouzeni nazoru na vedeni, smér
vyvoje a zdroje; otazky, jak identifikovat obavy a feSit je dfive, nez zplsobi odpojeni;
vyzadovat napady od zaméstnanct; métitko zapojeni pfed zménou a po ni.

* Pulse surveys: kratké, rychlé a konkrétni prizkumy, jsou uzitetné pro méfeni pocitu
z konkrétniho aspektu, jako je porozuméni nebo souhlas se zménou.

360° zpétna vazba: Kolegové, piimi podiizeni, manazeti a samotni zaméstnanci reaguji na
dopad, ktery ma zména na jednotlivce.

* Prizkumy odchodii: podstatna zména pravdépodobné povede k nékterym dobrovolnym nebo
nedobrovolnym odchodiim ze spole¢nosti. Prizkumy pii odchodu nabizeji uptimny pohled na
to, pro¢ se lidé rozhodli odejit, aby bylo mozné vyftesit jakékoli problémy.

Oneadvanced (2024) ve shodé¢ s ptedchozimi autory dale dopliuje, Ze méfeni dopadu
piechodu pomaha personalistim vyhodnotit efektivitu jejich strategii a Cinit informovana
rozhodnuti. Sledovani zapojeni zaméstnancli, vykonu a dalSich metrik po sméné¢ miize
prokazat uspéSnost smeény.

Cuel at al. (2024), na rozdil od vyse uvedenych autort fiké, Ze se zdd, ze nové formy
organizace ovliviiuji Cinnosti managementu lidskych zdroji tfemi zplsoby. Za prvé, HR
profesiondlové mohou nakonec ptevzit klicovou roli €initell zmény a pomoci organizaci za
ucelem vytvofeni ,,nového zptisobu mysleni pracovni sily a rozvoje kompetenci na dalku,
interakci se stroji, kolegy a supervizory v kontextu oteviené komunity. Za druhé,
transformace pracovisté vyzaduje zménu v organizaci zaméstnancti. Vykon musi byt jasné
definovan a méfen jako pracovni vysledky; kariérni cesty musi byt organizovana dusledng;
zpusoby interakce a Cas a prostor pro spolupraci musi byt oteviené nastavena; organizacni
prostory (tj. kanceldfe a zavody) specidlné piepracovany pro nové pracovni procesy, aby
umoznily pracovnikiim lepsi sebetizeni a lepsi vyuziti jejich Casu. Za tfeti, personalisté maji
potencial zvysit svij zavazek k udrzitelnému rozvoji a ptistupu zaméteného na cloveka, ktery
je v souladu s charakteristikami vznikajici organizace, struktur navrhovani a implementaci
feSeni, ktera upfednostiiuji socialni udrzitelnost. HR odbornici mohou hrat klicovou roli
v tom, aby umoZnili lidem vice ovliviiovat svou praci.

2.5.1 Skoleni a rozvoj pro prizpisobeni se zménam

Skoleni zaméstnancti by mélo slouzit k podpofe dosahovéani cilti organizace. Jde o dalsi
dilezitou aktivitu managementu fizeni lidskych zdrojl, ktera podporuje dosazeni zmény.

Oneadvanced (2024) vysvétluje, Ze Skoleni a rozvoj jsou dulezité pro pomoc zaméstnanciim
prizpasobit se. Nejdulezitéjsi soucasti adaptace na prechod je zajistit, aby zaméstnanci ziskali
dynamiku a byli pfipraveni pfevzit nové povinnosti. To bude mozné, pokud zaméstnanci
absolvuji nezbytna Skoleni, ktera jim pomohou splnit potifeby aktualizaci. Personalisté si
mohou poloZit nasledujici otazky:

o Jaké konkrétni dovednosti nebo znalosti potiebuji zaméestnanci pro uspésny prechod?

e Jak mizeme naSim zaméstnancim poskytnout relevantni, efektivni a zajimava
Skoleni?

e Maji zaméstnanci ¢as na procvicovani a pouzivani novych dovednosti pfed sménou?

o Jak zmétime efektivitu tréninku a podle toho se ptizptisobime?
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S informacemi od vySe uvedeného autora se shoduje Tipton (2024) dodavajici, Ze organizacni
uceni a rozvoj muze podnikim pomoci pfi fizeni zmén, diky ¢emuz jsou odolnéjsi
a prizpasobivejsi. Kdyz se cile neustale posouvaji a zintenzivituji — jako je tomu ve vétSing
podnikovych spolecnosti — jsou tyto dovednosti nezbytné pro uspéch. Tento zdroj udava
nc¢kolik zplisobli, jak zaclenit uceni a rozvoj k usnadnéni zmény: absolvujte Skoleni
managementu zmeén, identifikujte vzd€lavaci potieby, zahriite mentoring, koucovani
a vzajemné uceni, podporujte sdileni znalosti a dovednosti mezi zaméstnanci prostfednictvim
vzajemného uceni, komunit praxe a platforem pro sdileni znalosti. Miizete, naptiklad zacit
sparovanim zkusenych zaméstnanct s témi, ktetfi chtéji zlepsit své dovednosti. To podporuje
kulturu neustalého uceni a buduje vztahy mezi zaméstnanci, které mohou zlepsit spolupraci
pii fizeni zmén. OCMsolutions (2023) ptedchozi autory dale rozvadi a vysvétluje, ze v ramci
fizeni zmén piebirda HR rtzné odpovédnosti. Patii mezi né vypracovani Skolicich plani
ptizpisobenych potiebdm zaméstnanci, které slouzi jako primérni komunikator ohledné
podrobnosti zmén, pfedvidani a zmirfiovani odporu a usnadfiuji iniciativy zapojeni s cilem
podporit pfijeti. Abbas (2022) tvrdi, ze fizeni zmén je predevsim o vzdélavani a vedeni lidi pti
ptechodu a organizaci. Jsou to lidé a lidské zdroje, ktefi fidi zmény, kteti provadéeji nebo
narus$uji organiza¢ni zmény. Pfedchozi autory déale svym tvrzenim dopliuje Kelly (2021)
sdélujici, Ze v organizaci se nic nezméni, pokud jeji lidé nebudou mit prostfedky k provedeni
této zmény. Skoleni je zasadni. Je nutné premyslet o tom, jaké mezery v dovednostech bude
tteba vyplnit, aby organizace postoupila. Pokud naptiklad zamé&stnanec piebird vedouci roli
poprvé, HR by ho mohlo vybavit Skolenim manazeri prostiednictvim externiho programu.
Indeed editorial team (2023) téma dopliuje tim, ze kdyz zaméstnanci absolvuji $koleni
a pokyny ohledné¢ svych povinnosti, mohou byt pracovni operace plynulejsi. HR Skoli
manazery, aby se stali znalymi a dobrymi agenty zmén. Mize pfimét nové pifijaté manazery,
aby vidéli divody transformace podnikani. V tréninkovém procesu aktivné nasloucha jejich
otazkdm, ndzorim a obavadm. Diky tomu je cely tréninkovy proces pifijemny a piinosny.
Zentis (2024) souhlasi a dodava, ze personalni odd€leni provadéji dukladné hodnoceni
stdvajiciho fondu talentli, identifikuji zaméstnance s vysokym potencidlem a oblasti, kde
existuji mezery v dovednostech. Data vedou k cilenému naboru, skoleni a rozvoji. Sladénim
pracovni sily s novymi organiza¢nimi poZadavky persondlni oddéleni zajisti, Ze organizace
zustane konkurenceschopna a schopna celit budoucim vyzvam piimo. Stejné tak Sykora
(2015) upozoriiuje, ze je vhodné se vice orientovat na ,,nové" vyuziti dosavadnich dobrych
pracovnikd, i za cenu nakladt na jejich dil¢i nebo vyrazngjsi rekvalifikaci; soucasné vsak by
se progresivni firma méla starat i o pravidelny ,,pfiliv mladé krve"!

2.5.2 Podpora zaméstnancti béhem Fizeni zmény

Podpora zaméstnancii béhem zmény je dalsi ¢innosti managementu lidskych zdroja, kterd ma
velky vyznam v rdmci managementu zmény. Personalni oddéleni potiebuje podporu vedeni
organizace i jednotlivych manazerd. Zejména liniovi manazefi mohou personalnimu oddéleni
piedat relevantni informace tykajici se potiebné podpory jejich podfizenych. Indeed editorial
team (2023) popisuje, Ze HR hraje roli poradce, zejména kdyZ pracuje pfimo se zaméstnanci,
aby je provedl procesem zmény.

Brown et al. (2017) upozoriiuje, ze jako agent strategickych zmén ttvar HR vyviji, koordinuje
a usnadnuje aktivity organizaCnich zmén a informuje zaméstnance o zménach, aby omezil
naruseni organizace. S tim souhlasi i Abbas (2022), ktery vysvétluje, ze fizeni lidskych zdroja
muze hrat zasadni roli pfi podpofe zaméstnancli béhem organizacnich zmén tim, ze poméha
zajistit, aby zaméstnanci méli zdroje a podporu, kterou potiebuji, aby zistali zdravi
a produktivni. Mirn¢€ odliSné se na problematiku diva Oneadvanced (2024) pfipominajici, ze
podpora zaméstnanci béhem prechodu je zdsadni pro jejich motivaci. Naslouchani
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zaméstnanclm pfi praci je dulezité a Ize jej provadét prostiednictvim anonymnich prizkumu
zapojeni a strategii zpétné vazby. HR software pomaha budovat vztahy pfi praci se
zaméstnanci tim, ze poskytuje samoobsluzné sluzby, takze zaméstnanci maji piistup ke
zdrojiim, informacim o podpofte a ¢asto kladenym dotaziim. Tento zdroj dale, pokracuje s tim,
ze poskytovani adekvatni podpory, zdrojii a prilezitosti pro Skoleni a rozvoj dale posiluje
daveéru zaméstnanci a jejich pfipravenost prizplisobit se novym paradigmatim. Tyto procesy
v podstaté slouzi jako zadkladni kdmen uspéSnych iniciativ organiza¢niho posunu, zvysuji
efektivitu a podporuji kulturu agility a inovaci. Rovnéz Grant (2024) souhlasi a dodava, ze
HR poskytuje zaméstnanciim priibéznou podporu béhem prechodného obdobi a nabizi zdroje,
jako jsou poradenské sluzby, programy pomoci zaméstnancum a piistup k relevantnim
informacim, které jim pomohou vyrovnat se s jakymikoli problémy nebo nejistotami
vyplyvajicimi ze zmény.

OCMsolutions (2023) tika, ze HR a ftizeni zmén maji stejny cil, pokud jde o jakoukoli
organizacni zménu, coz je zajistit, aby zaméstnanci byli pii zméné podporovani a byli schopni
pfijmout nové chovani potifebné k tomu, aby byl projekt zmény uspésny. Tento zdroj se
zamétuje 1 na roli manazerd pfi fizeni zmény. Vysvétluje, ze vzhledem k vlivu, ktery maji
manazefi na zaméstnance v organizaci, jsou zasadni pro usili o fizeni zmén. Pomoc
zaméstnancim pii zméné je nedilnou soucasti toho, co délaji, protoze nikdo jiny nema uplné
stejny vliv jako na ty, které vedou. Také Grant (2024) upozornuje, ze HR komunikuje ptimo
S vedenim a poméha lidem pfipravit se na zménu tim, Ze podporuje zaméstnance béhem
procesu zmény, poskytuje transparentnost, fesi problémy, vysvétluje divody zmény a zada
zpétnou vazbu. Se zaclenénim zaméstnancli zlstane moralka na cesté zmén silna. Abbas
(2022) dale k podpoie zaméstnancti dodava, ze oddéleni fizeni lidskych zdroji je casto
odpovédné za navrhovani a implementaci Skolicich programii, které zaméstnanctim pomohou
pfi pfechodu pies zmény. Budou také dobfe rozumét kultuie organizace a tomu, jak mohou
rizni zaméstnanci reagovat na zmény, coz znamend, ze mohou poskytovat cilenou podporu
tém, ktefi to nejvice potiebuji. Indeed editorial team (2023) téma dopliuje tim, ze kdyz
zaméstnanci absolvuji Skoleni a pokyny ohledné svych povinnosti, mohou byt pracovni
operace plynulejsi. HR $koli manazery, aby se stali znalymi a dobrymi agenty zmén. Muzete
pfimét nov€ piijaté manaZery, aby vidéli divody transformace podnikani. V tréninkovém
procesu aktivné naslouchejte jejich otazkdm, nazorim a obavam. Diky tomu je cely
tréninkovy proces piijemny a piinosny.

Dalsim zpisobem, jak podporovat zaméstnance je komunikace. Indeed editorial team (2023)
zdiraziiuje, Ze v komunikaci personalista také zajiStuje, aby zaméstnanci rozuméli
zvefejnénym zpravam o zmén€. Pomahaji také zaméstnancim dosédhnout jasnosti nad
pfijatymi zpravami tim, ze jim poskytnou jasnéjsi vysvétleni ve skupiné nebo na osobnich
schiizkach. Nékdy kdyz informace nejsou jasné, mohou kolovat falesné zpravy a mohou vést
k tomu, Ze zamé&stnanci podniknou opa¢né kroky. Personalista tedy poméaha zaméstnanctim
objasiiovat riizné kandly, véetné neformalnich chatli, formalnich schtizek, informacnich
bulletinil, intranetu a podcasti.

2.5.3 Komunikace se zaméstnanci

Komunikace je nedilnou soucésti vSech aspektl Zivota, a to jak soukromého, tak pracovniho.
Oteviena, transparentni komunikace v organizacich je jednim z klicovych faktorti
divéryhodnosti a uspésnosti organizace. To, zda jsou V organizaci predavany vcas vSechny
potfebné informace ovliviluje vykonnost a produktivitu zameéstnanci. Svou ulohu ma
management lidskych zdrojii v komunikaci, kdy zaméstnanciim ptfedava informace o zmeéné,
muze také napomdhat s planovanim implementace zmény. Nezastupitelnou ulohu ma
komunikace pfi fizeni odporu zaméstnanct v organizaci.
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Sucha (2023) o interni komunikaci piSe, Ze cilem interni komunikace v organizaci je nejen
informovani zaméstnanci o jejich pracovnich tkolech, ale 1 0 strategickych prioritdch
organizace, o tloze, jakou maji zameéstnanci pfi jejich realizaci, a 0 posilovani a rozvoji jejich
motivace.

Dle Suché (2023) k dal$im cilim interni komunikace patfi:

e Zajisténi optimalni interakce mezi vedenim organizace a zaméstnanci a Samoziejmé
také mezi manazerem a jeho tymem;

e Zajisténi podpory pro zaméstnance;

e ZvySovani loajality zamé&stnanct a jejich angazovanosti,

e Neustalé udrzovani zpétné vazby a zavadéni zjisténych poznatkl do praxe;
e Zajisténi zabavy, protoze i ta k dobré praci patfi.

Tento zdroj také uvadi, Ze interni komunikace izce souvisi nejen s nastavenou organizacni
kulturou a employer brandingem, ale se v§emi internimi procesy v ramci organizace.

Nejednd se o jednostrannou komunikaci. Aby komunikace byla efektivni, musi byt
oboustrannd. Nedilnou soucasti je inaslouchdni a zpétnd vazba. Jen tak se muze vedeni
organizace zaméfit na pomoc svym kolegtim, pfipravit pro né pracovni prostiedi, ve kterém se
citi dobfe, jsou motivovani, ptichdzeji s novymi napady.

K vyse uvedenym informacim je tfeba dodat, Ze komunikovat se zaméstnanci se d4& mnoha
zpisoby. Lze snimi komunikovat osobné, newslettry, pfes firemni socidlni sité, pomoci
firemnich ¢asopisti, informaci na nasténkach apod. Kazda organizace by méla zvolit takovou
formu, ktera je ji nejblizsi a nejlépe odpovida zpusobu prace a komunikace, na kterou jsou
zaméstnanci zvykli. Komunikace ve vyrobni organizaci se lisi od komunikace v bance.
Zameéstnanci maji rizna technicka zafizeni, jsou zvykli konzumovat informace odlisné.

Tvrda (2022) uvadi 5 typi pro efektivni komunikaci:

1. Setkavejte se kazdy tyden: Pravidelné setkavani tymu vam pomiize vytvofit prostiedi, ve
kterém se budou ob¢ strany moci bez obav vyjadfit. Tydenni setkavani pomtze prolomit ledy.
Kazdému ¢lenovi tymu dejte prileZitost oteviené promluvit o projektech, na kterych pracuje,
vyzvach, které jej cekaji, dotazech na ostatni ...;

2. Pravidelna setkani 1:1: komunikace mezi Ctyfma o€ima byva nejefektivnéjsi. Efektivni
manazefi vyuzivaji rozhovory 1:1 k tomu, aby poznali zamé&stnance vice do hloubky a mohli
jim tak 1épe porozumét. Ziskaji tim vyvraceni obav a komunikacnich Sumi, spole¢né objevi
feSeni problémi, nové napady na zlepSeni podnikani, upfimny rozhovor o praci. ManaZefi,
tak ziskaji uceleny vhled do toho, jak jednotlivi lidé piispivaji spolecnosti. Dokazou pak 1épe
propojit, zefektivnit a nasmérovat jejich praci, aby sméfovala ke stanovenym ciliim;

3. Manazefti by méli davat zaméestnanciim informace pravidelné;

4. Zaméstnanci by mé&li dat manaZeriim Sanci a poznat je. Toho manaZer dosdhne tim, Ze
zaméstnancim veénuje ¢as, bude s nimi hovofit a budovat si davéru;

5. Manazeti by méli pouZzivat nastroje, které zaméstnanci vyuzivaji: prvofadé je zjistit jaky
styl komunikace zaméstnanci preferuji.

Doporuceni, ktera Tvrda formulovala, davaji navod, jak si muze manaZer nastavit jasnou,
efektivni, a hlavné funkéni komunikaci se svymi podtizenymi.

Obzvlasté dulezita je spravné nastavend komunikace béhem krizovych obdobi. Hlusticka
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(2023) k tomuto tématu pise, Ze v ramci doby mohou pro organizaci nastavat obdobi, kdy je
komunikace se zaméstnanci klicova. A to jak ve smyslu pfedavani dualezitych informaci
smérem doltl, zjistovani aktudlniho stavu smérem nahoru, tak ptipadné eliminaci nezddoucich
vlivi nebo eliminaci negativnich dopadi z vnéjSku. Zasadni roli pfitom nesehravaji
komunikacni kandly typu intranet, nasténka nebo e-mailova sdéleni, ale konkrétni vedouci
pracovnici. Tento autor dale uvadi, Ze 1 kdyz existuji riizné komunika¢ni kanaly, tak uspéSna
komunikace se zaméstnanci stoji a pada s konkrétnimi vedoucimi pracovniky. Jak tito vedouci
komunikuji, jak jsou dostupni, a jak vnimaji potfeby svych tymi, ma obrovsky dopad na
celkové pracovni prostiedi a vykon organizace. Casto se miiZzeme setkat s tim, Ze vedouci
sousttedi svoji pozornost primarn¢€ na organizaci prace a ostatni ,,mékké ¢asti podhodnocuji
nebo pfimo ignoruji. To sice miize zvySovat vyskyt n€kterych negativnich jevl, ovliviiovat
fluktuaci, ale pokud jsou cisla dobra, tak je to pouze utvrzuje, Ze je vse v poradku.

Z pon¢kud jiného uhlu pohledu se na komunikaci divé Stielec (2022), ktery uvadi, ze zmény
V organizacich jsou nezbytné k tomu, aby se organizace mohly pfizpisobit nastalym situacim
a nezustavaly takzvané na mrtvém bod&. Velky tlak na zmény pfichazi z trzniho prostredi.
Nové¢ technologie, trendy tla¢i na zmény produktového portfolia, zménu stylu préce, takeé
zménu mindsetu. Strelec dale uvadi, ze komunikace zmén patii ke klicovym kompetencim
manazeru, ne v§ichni manazefi v§ak vé&di, jak zmény v organizaci spravné¢ komunikovat, tak,
aby byly pfijaty. Aby se zména setkala stspéchem doporucuje Stielec postupovat
nasledujicim zplsobem:

1. Zaénéte otazkami a smyslem zmény: je tfeba odpoveédet na nésledujici otazky:

e Koho se zména dotkne a kdo bude zodpovidat za jeji provedeni?
e V ¢em konkrétné zména spociva?

e Kdy ke zméné dojde a kde?

e Pro¢ je zména nutna?

Totozny nahled ma i Oneadvanced (2024) informujici, Ze komunikace je klicem
k presvédceni zamé&stnanci, aby pftijali prechod. Centralizovany komunikacni systém, ktery
Sifi informace po celé organizaci a informuje zaméstnance o zméné, milZze vyrazné piispét ke
sniZeni poctu personalistil, ktefi mohou zvazit nasledujici otazky:

e Mame jasno v diivodech zmény a o¢ekavanych disledcich?
e Davame zamé&stnanclim ¢as na kladeni otdzek a vyjadieni obav?

e Chcete pfizpisobit nasi komunikaci rGznym zaméstnancim a jejich jedineCnym
potifebam?

e Vyvinuli jsme strategie pro zajiSténi nepietrzité komunikace béhem prechodu?

Cuel at al. (2024) také upozorfiuje na to, ze nedostatek adekvatnich informaci o reformé vede
k nedorozuméni a ztraté¢ davéry. Stejn€ tak Kalbermatten (2024) potvrzuje, Ze efektivni
komunikaci 1ze oznacit za klicovy prvek Gspé$né reformy implementace, protoze umoziuje
mimo jiné artikulovat formulovat vizi a konstruktivni pouziti odporu.

2.5.4 Rizeni odporu zaméstnancii proti zméné managementem lidskych zdroji

Odpor vznika takika pii kazdé zménég, ke které v organizaci dochazi. Je pfirozené, Ze se
zaméstnanci brani tomu vyjit ze své komfortni zony a jit do nejistoty. Sykora (2015) uvadi, ze
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pro zmény je vhodnéjsi lidi ziskavat, nez jim je vnucovat (d4 to vice prace, ale pfinasi
podstatné vice efekta!).

OCMsolutions (2023) zduraznuje, Ze proaktivni fizeni rezistence je dilezitou soucasti
projektu zmény, protoze pokud Ize odpor predvidat, 1ze jej ¢asto odvratit a vytesit diive, nez
se stane problémem. Qualtrics (2023) dané téma dale rozvadi s tim, Zze néktefi lidé jsou
piirozené odolni vi¢i zménam nebo nejsou ochotni se vzdat komfortu, ktery jim piinasi status
quo. Jini maji své vlastni diivody k odporu, jako naptiklad:

* Neuvédomeéni si divodi zmény;

* Obavy z jeho dopadu na jejich soucasnou praci,

. épatné fizeni zmén v minulosti;

* Nedostatek odhodlani a podpory ze strany manazeru;
* Obavy ze ztraty zam¢&stnani.

Na rozdil od vyse uvedenych autorti Cuel at al. (2024) vysvétluje, Ze b€hem procesu zmény
plsobi organiza¢ni klima jako zdroj zvladani. Je to proto, Ze vnimani organiza¢niho klimatu
zameéstnanci pozitivné ovliviiuje jejich vnimani procesu zmény.

Brown et al (2017) pfipomind, Ze pochopeni negativnich reakci zaméstnanci na zmény je
dilezité: snahy o zménu casto selhavaji, protoze organizace a jejich vedouci podcenuji
dulezitost reakci zaméstnancii na proces zmény. OCMsolutions (2023) se na problematiku
diva z trochu odlisné perspektivy a vysvétluje, ze jako zasadni mechanismus pro snizovani
odporu slouzi transparentni komunikace a formulovani vyhod spojenych s piechodem.
Poskytovani adekvatni podpory, zdroju a prilezitosti pro Skoleni a rozvoj dale posiluje divéru
zaméstnancll a jejich pfipravenost pfizplisobit se novym paradigmatim. Tyto procesy
v podstaté slouzi jako zakladni kdmen usp&Snych iniciativ organiza¢niho posunu, zvysuji
efektivitu a podporuji kulturu agility a inovaci. Oneadvanced (2024) k tématu dodava, ze
odpor ke zménam, porucha komunikace a kulturni nesoulad jsou jen nékolika piiklady
faktort, které mohou ovlivnit Gspéch vaseho Usili o fizeni zmén. KdyZz se vSak HR tymy
aktivné€ zapoji do procesu fizeni zmén pomoci strukturovaného pfistupu, mohou jednotlivce
provést zménou, piekonat prekazky a poskytnout podporu, kdyZ zména nastane. Rizeni zmén
HR miiZe také zvysit zajem zaméstnancii a pomoci vedoucim podniklim orientovat se a fidit
proces zmén. Barrat-Pugh a Bahn (2015) stejn¢ jako ostatni vySe zminéni autofi zminuji, ze
profesionalové v oblasti lidskych zdroji uznavaji, Ze fizeni zmén v organizacich je casto
obtizny, emocionalni a zdlouhavy proces, ktery vyzaduje zrucnd jednani. Strategicky piistup
Vv oblasti lidskych zdrojl je o komunikaci, zapojeni a aktivaci zaméstnancli v rdmci procesu
zmeény, spiSe nez o vyhazovani zdroji na ,,zametani podlahy* po procesu zmény fizenim
presuntl, propousténi a outplacementti. Cuel at al. (2024) stejné jako ostatni upozornuje na to,
ze organiza¢ni zmeény mohou generovat stres, protoZe mohou vyvolat emocionalni stavy, jako
je hnév nebo rezignaci mezi témi, kdo jsou zapojeni do reformniho procesu. Je dulezité si
uvédomit, Ze ne vSechny reformy nutné¢ vedou ke stresu. Ve skute¢nosti mohou nabidnout
1 upravy pracovnich podminek a ochranu pfed nadmérnou pracovni zat€zi a nasledné snizeni
hladiny stresu.

Qualtrics (2023) dale piSe, ze fizeni odporu musi byt soucésti strategie fizeni zmén.
Doporucuje komunikovat jasné¢ a vcas; pomoci zaméstnancim pochopit divod zmény;
pouzijte ,zménu Sampioni‘ k posileni zmény a zméfeni reakce na ni; Skolit a zmocnovat
manazery, aby podpofili své tymy pfi zmén€. Zapojeni zaméstnancii do zmeén a jejich nadSeni
pro zménu je zasadni pro to, aby byl pfechod co nejhladsi a nejefektivngjsi. Téchto
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nasledujicich Sest kroki je uzite¢ny kontrolni seznam:

1.Vytvoftte plan strategie zmény: to je tfeba udélat na zacatku procesu a zapojit co nejvice lidi:
C-suite; manazefi na riznych urovnich, ktefi pak mohou podporovat své tymy v pribéhu
procesu; zaméstnanci,

2. Pfedstavte zménu pisobivym piibéhem: pifed zménou nebo na jejim zacatku sdélte
zaméstnanciim jasné, co se déje. Piibéh musi vypraveét, pro¢ ke zméné dochazi, jaké dopady
ma na podnikani a jaké cile dosahne. Doprovodny plan a casovy ramec poskytnou
hmatatelnou, uklidiiujici strukturu a harmonogram zmeény;,

3. Komunikujte efektivné: kazdy detail, ktery vyzaduje akci, musi byt kfistalové jasny
a zaslan spravnym lidem. Je dulezité sledovat tyto komunikace lidskym dotykem — tvéaii v tvar
nebo rozhovory — aby kazdy piesné védél, co se od n&j ocekava,;

4. Bud'te béhem zmény transparentni: Nékteré véci pijdou podle planu, jiné ne. Je dalezité
informovat zaméstnance o Uspé&Sich a netspéSich, abychom zvladli ofekavani a zmirnili
obavy. Zaméstnanci maji vétsi davéru ve vedeni, které uznavd chyby a vyuziva je jako
prilezitosti k u€ent;

5. Ziskejte zpétnou vazbu v priab¢hu: Aby byla zména uspesna, je dilezité, aby zaméstnanci
veédéli, Ze jejich podnéty jsou vyslySeny a Ze se podle nich jedna. Zahriite anonymni
prazkumy zpétné vazby v riiznych bodech planu zmén a mozna i vyhrazeny kanal zmén, kde
mohou lidé chatovat, ptat se a predkladat napady;

6. Projevte uznani: Obdobi zmény muze byt obtizné pro zaméstnance, kteti se mohou citit
odstréeni, ignorovani nebo nedocenéni. Zvyste motivaci povzbuzovanim uznani kolegi nebo
poskytovanim pobidek, jako jsou bonusy.

OCMsolutions (2023) poukazuje na to, Ze je zivotné dulezité sledovat odpor ke zméné, aby
bylo mozné ji co nejdiive feSit. Prvni diivod, pro¢ projekty zmén vykoleji a nedosahuji
pozadovanych vysledki, je odpor zaméstnancti vii¢i zmén€. Pokud, odpor neni identifikovan
a vyfeSen co nejdiive, mlZe to otravit projekt a zpusobit jeho selhdni. To znamena, Ze v&dét,
kdy je n€kdo rezistentni, je klicové pro manazera zmény a manazera zmény HR. Jakmile je
odpor identifikovan, tym pro fizeni zmén bude pracovat na vyfeSeni tohoto odporu, aby
jednotlivce nebo skupinu pfivedl od odporu k pfijeti a podpoie zmény. Oneadvanced (2024)
také upozorniuje, Ze podniky se v obdobi pfechodu casto potykaji s vaznymi obavami
zaméstnancli. Hlavni z téchto obav je strach z nezndmého, zejména pokud jde o jistotu
zamé&stnani. Oteviend a transparentni komunikace o bliZicich se sménach vSak miZze tyto
obavy zna¢n¢ zmirnit a zlepS$it celkovou pohodu zaméstnanci po celou dobu piechodu.
K tomu je tfeba pfipravit efektivni komunikaéni strategii a védét, ze komunikace je klicem
k presvédceni zaméstnancii, aby pfijali pfechod. Tipton (2024) k dané problematice dodava,
ze kdyZ se vSak HR tymy aktivné zapoji do procesu fizeni zmén pomoci strukturovaného
piistupu mohou jednotlivce provést zménou, piekonat prekazky a poskytnout podporu, kdyz
zména nastane. Rizeni zmén HR mize také zvysit zjem zaméstnanci a pomoci vedoucim
podnikim orientovat se a fidit proces zmén.

Trinet (2023) radi, jak miZze HR podporovat a vést fizeni zmén. Cely proces ma nékolik
kroku:

Posoudit pfipravenost organizace na zmeénu,
Rozvijet a poskytovat komunikaci o zméndach,;
Poskytnout Skoleni o zménach;

Sledovat dopady zmén,;

el A
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5. Rizeni zmén miiZze pomoci dosahnout pozadované zmény.

OCMsolutions (2023) vyjmenovava 3 zpusoby, jak mize HR podporovat jednotlivce béhem
zmén

e Naslouchani a ovéfovani: Zaméstnanci mohou mit ¢asto pocit, ze nemaji zadnou moc,
pokud jde o projekt zmény, a nékdy chtéji pouze ovéfit své pocity. Manazer zmény
lidskych zdroji miize poskytnout soucitny sluch a potvrzeni, Ze na nazoru
zameéstnance zalezi;

o Poskytovani odpovédi a ujisténi: Kdyz jsou zaméstnanci zmateni z toho, co se déje
s projektem zmény, miize to Casto vyvolat pocity strachu, uzkosti a odporu. Role HR
Vv fizeni zmén muze fungovat jako misto, kde 1ze ziskat odpovédi, které objasni zmatek
a ujisti Cloveka, ze se mu dostane podpory, kterou pro zménu potiebuje;

e Obhajoba pro zameéstnance: HR jako agent zmény je dualezitym obhajcem
zamé&stnancl v tymu pro fizeni zmén. Mohou vznést spole¢né obavy a pomoci zajistit,
aby zaméstnanci absolvovali §koleni a dal$i podporu, kterd jim pomiize Gspé$né projit
zménou.

S informacemi od vyse uvedenych autort se shoduje i Cuel at al. (2024), ktery sdéluje,
ze personalisté by navic mohli piedejit potencidlnim nevyhoddm probihajicich transformact,
jako je nepohodli a neschopnost lidi na individualni trovni, ztrata setrva¢nosti a kontroly na
organizacni urovni a rostouci nezameéstnanost a socialni nerovnosti na spolecenské trovni.
Barrat-Pugh a Bahn (2015) na rozdil od ostatnich tvrdi, Ze béhem procesu zmény mohou byt
manazefi a zaméstnanci Casto rozdeleni do dvou skupin: agenti zmény (obvykle manazefi)
a piijemci zmény (obvykle zaméstnanci).

2.6 Metodika prace

Tato diplomova prace zkouma problém fizeni procesu zmény v organizaci Media Plus s.r.o.
Konkrétné se zaméfuje na zpusob, jakym jsou zmény v organizaci planovany, komunikovany,
jaky dopad maji na zaméstnance. Diplomova prace sestava ze Ctyi kapitol-tivodu, teoreticko-
metodologické Casti, praktické ¢asti a zavéru. V prvni kapitole je definovano téma a cil
diplomové prace. Druha kapitola, tedy, teoreticko-metodologicka ¢ast vznikla na zakladé
reSerSe odborné literatury, odbornych ¢lankti z profesnich webt a relevantnich internetovych
zdrojt z odbornych knihoven, jez byly vyhledany na internetu a pies online zdroje Knihovny
akademie véd CR. Data pro analytickou &ast byla ziskana z vysledkil dotaznikového Setfeni
provedeného v organizaci Media Plus s.r.o. a metodou skrytého zucastnéného pozorovani. V
analytické Casti je nejdiive popsana organizace, situace, ktera v organizaci panuje a soucasny
pfistup k fizeni zmén v organizaci. Tento popis je zaloZen na zi€astnéném pozorovani.

Z oblasti kvalitativnich metod pouzitych pro sbér dat byla pouzita metoda skrytého
zOcCastnéného pozorovani, a to v obdobi listopad 2023 az listopad 2024 v roli uplného
ucastnika, konkrétné na pozici feditelky persondlniho oddéleni.

Dotaznikova Setfeni probihala metodou online sbéru dotaznikovych dat. Dotaznikova Setfeni
probihala pfimo ve firemnim prostfedi se souhlasem CEO organizace. V ramci piipravy
hlavniho vyzkumu byl stanoven reprezentativni vzorek respondenti. Celkovy pocet
zameéstnancl organizace je 300 z toho bylo vybrano 75 respondentt. Vybér respondentti byl
proveden tak, aby byli zastoupeni jak fadovi zaméstnanci, tak 1 liniovi manazefi a top
manazeii. Procento zastoupenych skupin mezi respondenty bylo vypocitano na zaklad¢ jejich
procentualniho zastoupeni v celé organizaci. Tzn. 3,6 % top manazerti, 15 % liniovych
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manazerd a 85 % fadovych zaméstnancii. Respondenti byli vybrani ze vSech oddéleni
organizace. Dotazniky vyplnilo 50 zaméstnancii tedy 66,7 % oslovenych respondenti. Mezi
respondenty bylo zastoupeno Sest vékovych skupin-nejvétsi pocet respondentl je ve vékové
skupin€é 21-29 let a to 28 %, nejmensi pocet respondentl je z v€kové skupiny do 20 let
konkrétn¢ 2 %. Mezi respondenty je zastoupeno 60 % zen a 40 % muzl, vSech stupnil
vzdélani. Nejvétsi pocet respondentd 44 % ma stiedoSkolské vzdélani s maturitou, nejméné
respondentl-10 % ma vysokoskolské vzdélani v bakaldiském studijnim programu. Rozdéleni
reprezentativniho vzorku dle véku, pohlavi a vzdélani je umisténo v Pfiloze 3. Zaméstnanci
mohli vypliiovat dotazniky v zaméstndni i doma.

Pfed samotnym rozeslanim dotaznikovych Setfeni autorka prace ve spolupraci se svymi
kolegynémi obtelefonovala vybrané respondenty, vysvétlila jim, co se bude konat a pozadala
je o spolupraci. V8ichni respondenti tedy byli upozornéni, k ¢emu ma dotaznikovy prizkum
slouzit a Ze se jednd o anonymni dotaznikové Setifeni. Zaroven byli pozadani, aby dotaznik
vyplnili do étrnacti dnti od chvile, kdy jej obdrzi. Dotazniky byly vytvofeny v Google forms.
Na mailové adresy jednotlivych respondenti byly odeslany e-maily, ve kterych byli
respondenti osloveni, bylo jim znovu kratce vysvétleno, pro¢ se dotaznikovad Setieni
organizuji a byl zde link, na kterém respondenti vypliovali své odpovédi. V doprovodném
e-mailu bylo uvedeno 1 pfesné datum, do kdy maji respondenti odpoveédét na otazky. Dva dny
pfed vyprSenim terminu pro vyplnéni respondenti obdrzeli mail s pfipomenutim. Odpovédi
respondentll byly shromazd’'ovany v excelovském souboru. Po uplynuti doby stanovené na
vyplnéni dotazniki, byl stazen excelovsky soubor s uvedenymi odpovéd’'mi a ty byly nasledné
vyhodnoceny.

Respondenti obdrzeli dva strukturované dotazniky. Kazdy dotaznik obsahuje 15 uzavienych
otazek, na které se odpovida na Skéale dvou az Sesti moznych odpovédi. V dotazniku €. 1 jsou
otazky tykajici se pohlavi, véku apod., které blize popisuji vzorek zaméstnanci. Druhé
dotaznikové Setfeni zahrnuje otazky zaméfené na zménu a komunikaci v organizaci.
Dotazniky spolu s informacemi, se kterymi byly odeslany jsou uvedeny v Ptiloze 1 a v Piiloze
2 této prace.

Jednotlivé otazky byly vyhodnoceny a komentovany samostatné. Data byla pfevedena do
podoby grafti. Pro kazdé dotaznikové Setieni je sepsano souhrnné vyhodnoceni a na zavér je
uvadénych odpovédi na otazky. Na zdklad€¢ vysledk jsou formulovdna doporuceni pro
zlepSeni managementu lidskych zdrojl pii fizeni zmény v organizaci, zlepSeni komunikace...
Néktera doporuceni byla formulovdna na zékladé studia odborné literatury. Doporuceni jsou
formulovéana vcetné kalkulace nédkladt na jejich realizaci a odpovédnych osob. V zavéru
diplomové prace je shrnuta teoreticko-metodologicka ¢ast prace i ¢ast analyticka.
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3 Prakticka c¢ast

Prakticka Cast prace je zpracovana na zakladé informaci ziskanych z reSerse v teoreticko-
metodologické praci a z vyhodnoceni dat z provedenych dotaznikovych Setfeni. Prakticka ¢ast
sestava z n€kolika ¢asti, a to predstaveni vybrané organizace Media Plus s.r.o., ve které
priuzkum probihal, popisu situace panujici v obou flizovanych organizacich a prubéhu fuze,
popisu stavajiciho pfistupu k managementu lidskych zdroji v organizaci, vlastniho vyzkumu
a jeho vyhodnoceni a ndvrhti a doporuceni pro praxi. Predstaveni vybrané organizace
podrobné popisuje organizaci, ¢im se zabyva, jaké je jeji postaveni na trhu, ptiblizuje
organizacni kulturu, pfistup organizace k lidskym zdrojim. V dalSich podkapitolach jsou blize
popsany zmény, ke kterym dochazi, co je vyvolalo a dusledky, které¢ tyto zmény maji
a zpusob, jakym je v ni v soucasné dobé fizena a komunikovana zména. Dale je zde podrobné
teoretickych poznatk a dat z vyzkumu jsou formulovana doporuceni, ktera jsou primarné
uréena vedeni organizace. Jednotliva doporuceni pro zlepseni jsou podrobné popsana véetné
osob odpovédnych za jejich realizaci, termind, od kdy zacnou platit a naplanovanych
rozpo¢til. Tato doporuceni jsou navazana na vysledky dotaznikovych Setfeni a z Casti
vychazeji z informaci uvedenych v teoreticko-metodologické ¢asti prace.

3.1 Predstaveni vybrané organizace

Media Plus s.r.o. (2024) uvadi, Ze byla zaloZena v Ceské republice v roce 1993 se sidlem
v Praze. Organizace patii mezi velké organizace-v tuto chvili ma 300 zaméstnancti.
Organizace Media Plus s.r.o. podnikd ve vydavatelském odvétvi, je vydavatelem knih
a Casopist. Jeji pravni formou je spolecnost s ru¢enim omezenym. Organizace ma Siroké
portfolio tisténych odbornych casopisi, které maji nejvetsi prodany naklad na trhu ve svém
segmentu, dale je vydavatelem pfedev§im odbornych knih a kuchatek a vlastni n¢kolik online
platforem. Jednd se o organizaci vlastnénou zahrani¢nim vlastnikem, jeji pobocky se
nachazeji v 16 zemich na tfech kontinentech. Mateif'ska organizace byla zalozena v roce 1963
Vjedné ze zemi Evropské unie. Jednd se tedy o organizaci s dlouholetou tradici. V cele
nadndrodni organizace stoji druhd generace vlastniki. V disledku toho, ze se jedna o
organizaci vlastnénou jiz druhou generaci stejné rodiny, mé organizace sva specifika zejména
Vv pfistupu k zaméstnancim a ve zplsobu jakym mohou pracovat top managementy
Vv jednotlivych zemich. V centrale holdingu je oddé€leni, které ma na starosti koordinaci
nékterych aktivit na mezindrodni urovni. Je zde mezinarodni finan¢ni feditel, HR business
partner, provozni feditel, feditel digitalni divize, feditel investic a projektii, oddéleni akvizici,
pravni oddéleni a complience oddéleni.

Media Plus s.r.0. (2024) udava, ze v roce 2023 Cinily trzby organizace 693 mil. K¢&, Cisty zisk
po zdanéni byl 68 mil. K¢ 80 % piijmu pochazelo z vydavatelské Cinnosti, 20 % piijml
z online aktivit. Na rok 2024 je jsou naplanované trzby ve vysi 831,5 mil. K¢. Narust je dan
odhadovanymi trzbami z nové akvirované organizace. Pfedpokladem je, ze se zvysi podil
trzeb z online aktivit na celkovych 30 % v roce 2024 a v nasledujicich letech se tento podil
bude i nadale zvySovat. Nejvétsi ¢ast nakladi organizace pripada na nakup papiru a tiskové
naklady. Ocekava se, Ze rozSifeni online aktivit organizace pfinese navySovani trzeb, ale
vzhledem Kk neexistenci nakladi na papir a tisk bude u téchto aktivit vy$si marze.
V nasledujicich osmi letech bude organizace splacet ze zisku uvér, ktery si vzala na zaplaceni
nejnove)si akvizice ve vysi 850 mil K¢. Splatky uvéru porostou v Case, coZ znamend, ze
Vv pribéhu nésledujicich osmi let je nadndrodnim vedenim organizace ocekéavan stabilni nartst
trzeb a zisku, aby mohly byt hrazeny jednotlivé splatky. Tento hospodaisky vysledek je
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Vv oblasti vydavani casopisti dost unikatni, nebot’ vétSina konkurentli je v nékolika poslednich
letech ve ztraté nebo se jejich Cisty zisk pohybuje okolo ¢erné nuly.

vvvvvv

oboru. V prub¢hu let nakupovala mensi vydavatelstvi (soucasna akvizice je jiz Ctvrtou
Vv poradi), aby rozsifila své portfolio a diverzifikovala riziko. Nejnovéji doslo k zakoupeni
nové organizace od 1.11.2023 stim, ze Media Plus s.r.o. a nova organizace sfuzuji
k 1.1.2025. V soucasné dobé po posledni akvizici ma organizace 300 zaméstnancy.
Nejnov¢jsi akvizice posilila postaveni organizace na trhu a v tuto chvili je organizace ¢tvrtym
nejsilngj$im hra¢em na trhu z hlediska ¢tenosti.

Media Plus s.r.o. ptisobi na vysoce konkurencnim trhu, musi sledovat nejnovéjsi trendy, snazit
se prijit s né¢im novym, co ji odliSuje od konkurence. V nékterych segmentech je lidrem na
trhu a udrzet si tuto pozici je velmi tézké. Konkurence pozorné sleduje obchodni rozhodnuti
organizace a Vv kratkém case je kopiruje. Je tedy nezbytné neustale piichazet s novinkami
a Inovacemi.

Media Plus s.r.o. (2024) deklaruje, Zze se i nadale chce rozvijet, hledd nové moznosti
investovani, piipadné akvizice, kter¢ by doplnily jeji portfolio. Zajima se i o dalsi
diverzifikaci svého podnikani. Da se tedy oéekavat, ze v prubéhu ¢asu dojde v organizaci
k dal§im velkym zméndm 1 s ohledem na vyvoj trhu a nutnost pfizptisobovat své portfolio,
prodejni kanaly, nutnost zefektiviiovat svou Cinnost a zejména s ohledem na meénici se
preference a zvyky ctenaiu. Neustale tedy probihéd analyza a sledovani vydavatelského trhu
a zjistuji se moznosti dalsi ptipadné akvizice €i rozsifeni ¢innosti. Diky tomu, Ze mateiska
organizace rozvoj podporuje, dokaze zajistit pro Media Plus s.r.o. i finan¢ni zdroje potiebné
pro financovani. Toto je na trhu obecné znadmo, a tak je Media Plus s.r.o. i napiimo
oslovovana s nabidkami na odkup. Tento fakt potvrzuje jeji silnou pozici na trhu.

Media Plus s.r.o. (2024) udéavé, ze zahrani¢ni majitelé do fungovani organizace zasahuji
minimalng. Prosazuji jen urcita spole¢na firemni pravidla, zejména s ohledem na legislativu
EU. Vedeni organizace ma volnou ruku v tom, jakym zptisobem ceskou pobocku vede. Ve
chvili, kdy vedeni organizace pfipravi novy business plan, ktery predikuje pfiijatelnou
navratnost investice a dosaZeni odpovidajiciho zisku, vlastnici jeho provedeni podpofi.
Jedinym kritériem, jehoz naplnéni vlastnici ocekavaji je plnéni dan¢ho ro¢niho planu
a dosazeni poZzadovaného zisku. Vedeni organizace tedy musi byt velmi orientovano na plnéni
stanovenych cilt.

Dle informaci poskytnutych Media Plus s.r.o. (2024) maji pobocky holdingu v rtiznych
zemich své specifika a pohybuji se v lehce odlisnych segmentech businessu, maji i odliSna
portfolia produkt. Matetska organizace se nepokousi prosazovat spolecné znaky organizacni
kultury. V poslednich nékolika letech se matefska organizace snazi sdilet know-how mezi
jednotlivymi zemémi. Dochazi i k pokusiim sdilet vice obsah, a to jak z tisténych produktu,
tak 1 online obsah a zejména jde o snahu sdilet pouzivané technologie. To vyZaduje zménu
kvalifikace u nékterych zaméstnancti. Pokud je na daném narodnim trhu Gspésny né&jaky titul,
zvazuje se, zda bude UGspé€Sny 1 na jiném trhu. Aby toto bylo mozné, zavadéji se nové
technologie, které technicky umoznuji sdileni obsahu (pfedevsim online obsahu) a fotografii
mezi jednotlivymi pobockami organizace. Snahou také je sjednocovat technologické
platformy pro zobrazovani online obsahu na internetu. To je velmi Gzce spojeno s rychlym
rozvojem elektronickych zafizeni a jejich prostfedi, ze kterych se da internetovy obsah
konzumovat. Toto je dilezité zejména ve vztahu k nové zakoupené organizaci provozujici jen
online platformy, kterd disponuje odliSnymi technologiemi.

Media Plus s.r.o. (2024) je vlastnikem podili v dalSich péti organizacich, které se nachazeji
ve tfech zemich Evropské unie.
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Media Plus s.r.o. (2024) poukazuje na fakt, Ze organizacni kultura je rodinnd, neformalni, lidé
si tykaji v€etné nejvyssiho vedeni organizace. Vlastnici si zakladaji na tom, ze ve vétSin¢
pobocek po celém svété pracuji jednotlivi zaméstnanci v organizaci dlouhd 1éta. Zaméstnanci
jsou zvykli pracovat v maticové organizacni struktufe. Vytvareji se jednotlivé tymy, které
jsou dedikovany na urcité projekty. Problémem v priibéhu realizace projekti byva urceni
odpovédnosti a pravomoci ¢lenti tymi. Na zaklad¢ toho vznikaji tienice a dohady o tom, kdo
ma co rozhodnout, a ktera ¢innost mé prioritu. Organizaci drzi pohromad¢ ,,srdcafi®, ktefi
pies vSechny zmény, ke kterym dochazi, se snazi udrzet organizaci v chodu. Organizace ma
plochou organiza¢ni strukturu sestavajici za ctyf Urovni-CEO, top management, stiedni
management a fadovi zaméstnanci. Jednotlivé tymy jsou malé, pohybuji se v rozmezi 4-10
zaméstnancl vcetn¢ vedoucich oddéleni. V porovnani se svymi konkurenty organizace Media
Plus s.r.o. nabizi trhu odpovidajici mzdy a celou fadu i nadstandardnich benefiti. Pravidelné
n¢kolikrat do roka se zaméstnanci setkdvaji na firemnich akcich, aby se 1épe poznali. Kazdy
rok si zaméstnanci voli nejlepSiho zaméstnance a nejlepsi tym roku. Ti jsou vyhlaseni a
odménéni na vanocnim vecirku. Management organizace zaméstnance pravidelné informuje o
tom, co je v organizaci nového, nicméné jde o informace ex post. Informace jsou piredavany
pfi spole¢nych pravidelnych setkanich se zaméstnanci, dale na zacatku kazdého mésice
dostavaji zaméstnanci newsletter. Informace se tykaji toho, jak se organizaci dafi plnit plan,
jaké jsou finan¢ni vysledky za uplynulé obdobi, jaka aktivita byla uskute¢néna. Zameéstnanci
nejsou informovani o tom, co organizace chysta do budoucna, na jaké projekty je tieba se
pripravit, jaké zmény se budou zaméstnanct tykat. Planovani potiebnych lidskych zdroja pro
nové projekty probiha v pribéhu roku, kdy jsou pfipravovany malé dil¢i rozpocty dedikované
ke konkrétnim projektim. Rozpocty pfipravuje oddéleni controllingu bez konzultace
s vedoucimi projekti.

3.2 Popis situace panujici v obou organizacich a prubéh fuze

Tato podkapitola obsahuje informace ziskané z internich materiald Media Plus s.r.o.
a informace ziskané na zakladé zucastnéného pozorovani.

Media Plus s.r.o. (2024) informovala 1. 11. 2023 své zaméstnance o zakoupeni organizace
provozujici online platformy. Ve stejném okamziku tuto informaci obdrzeli
1 zaméstnanci zakoupené organizace. Zaméstnanciim bylo vysvétleno, ze Media Plus s.r.o. je
novym vlastnikem organizace provozujici online platformy a dostalo se jim informace, Ze
Vv prubéhu roku 2024 za¢ne dochazet ke sblizovani business modelti, budou se hledat synergie,
sladovat procesy a k 1.1. 2025 ob¢ spole¢nosti sfuzuji do jedné. Akvizici fidila zahrani¢ni
centrdla a v Media Plus s.r.o. o ni bylo informovéano jen n¢kolik ¢lenli top managementu
napiimo zapojenych do celého procesu, proto tato informace byla pro zaméstnance Media
Plus s.r.o. velkou novinkou. Jednani probihala v naprostém utajeni a byla velkym
pfekvapenim 1 pro konkurenty, nebot nikdo na vydavatelském trhu netusil, Ze dochazi
k jednanim o koupi/prodeji. Planovana fuze méni poméry na vydavatelském trhu, protoze
organizace Media Plus s.r.o. téméf zdvojnasobila svou cCtenost a zaroven velmi posilila
v online segmentu.

V listopadu 2023 zacala vyjednavani se spolupracovniky zakoupené online organizace a jejich
pfevod na pracovni smlouvy. Tato vyjednavani probihala do konce roku 2023. V této dobé se
se zaméstnanci online organizace stykalo jen nékolik zaméstnancti Media Plus s.r.o. Slo o
zaméstnance personalniho oddéleni, IT, provozu, tedy ty, ktefi zacali postupné zajiStovat své
agendy i Vonline organizaci. Ve stejném obdobi zacalo dochazet k prvnim zménam
V organizacni struktufe, zacaly se zavadét prvni smérnice, které upravovaly zdkladni procesy
probihajici v organizaci. Od ledna 2024 pfevzala Media Plus s.r.0. odpovédnost i za mzdovou
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agendu (zacala zajistovat celé mzdové ucetnictvi) a také za finan¢ni Ucetnictvi. Finan¢ni
ucetnictvi v roce 2024 zpracovava externi ucetni firma, ale finan¢ni odd€leni Media Plus s.r.o0.
schvaluje veskeré transakce a provadi audity. Na konci ledna 2024 probéhlo prvni setkani
zaméstnancl obou organizaci — zde se predstavil novym koleglim management organizace
Media Plus s.r.0. a zaroven se predstavili zastupci nové zakoupené organizace. V této dobé
stale jeSté neprobihala spoluprace mezi tymy obou organizaci. V prub¢hu prosince 2023 az
bfezna 2024 doslo k nékolika zménam v organizacni strukture Media Plus s.r.o., zacala se
implementovat nova technologie. Béhem této doby se néktefi zaméstnanci Media Plus s.r.o.
rozhodli organizaci opustit. Tyto odchody pfispély k tomu, Ze se zaméstnanci online
spolec¢nosti od dubna 2024 zacali zapojovat do ¢innosti v Media Plus s.r.o. Nékolik vedoucich
zamg&stnancl online organizace se zacalo UCastnit porad probihajicich v Media Plus s.r.o.
V kvétnu se zacalo pracovat na velkém technologickém projektu, ktery ma umoznit sdilet
obéma organizacim vytvoreny obsah. Tento projekt bude dokoncen do prosince 2024. Jde
o velmi rozsahly projekt, ktery nezahrnuje jen technologické platformy, ale také vytesSeni
autorskych prav, spolupraci s autory, s fotobankami apod. Zaroven se zacalo pracovat na
velkém pilotnim zahranicnim projektu, ktery zahrnuje sdileni obsahu mezi Sesti zemémi.
Tento pilotni projekt se mé spustit k 1.1. 2025.

Od &ervna 2024 zaaly platit v online organizaci dalsi smérnice Media Plus s.r.o. Slo o eticky
kodex, o smérnice tykajici se sluzebnich cest, drobnych vydani, zadosti o zalohu apod.
Zaroven se zaCaly postupné zavadét sjednocené procesy, které se uzplsobovaly fungovani
obou organizaci. Dochazi také ke slu¢ovani informacnich technologii, sjednocuje se vybaveni
zaméstnancll hardwarem a softwarem-tento proces bude pokracovat i v ndsledujicim roce.
V cervenci 2024 opét doslo ke zménam v organizaéni struktufe, nékteti zaméstnanci byli
ptesunuti do jinych ¢i nové vzniklych oddéleni. Béhem cervence se zacaly vice prolinat tymy
jednotlivych organizaci, zacala spoluprace na né¢kolika mensich projektech. Zacaly se sdilet
sluzby typu SEO, tvorba video obsahu a dal$i. V srpnu se zacaly na fuzi pfipravovat interni
systémy Media Plus s.r.0. — tedy zaméstnanecky portal, systém na zadavani nepfitomnosti,
rezervovani sluZzebnich vozidel, elektronické Zadanky o zalohy, vytctovani telefoni ...V zafi
bylo oznameno, ze CEO online organizace ukon¢i svou spolupréci s organizaci k 31.12.2024.
V zafi zacaly organizovat spole¢né porady vedoucich pracovnikd Media Plus s.r.o. a online
organizace odpovédnych za ukoly souvisejici s fizi organizaci (povinné informovani
zamé&stnancl, pfevzeti Gcetnictvi, zmény na webovych strankach, ve vefejnych obchodnich
podminkach, informovani statnich instituci, odbératelii a dodavatelti, ukoncovani zdvojenych
smluv...). V tuto dobu se také zahdjila ptiprava spolecnych projektti, které budou probihat
v roce 2025. Od zafi se také detailngji dojednava, jak budou rozdéleny jednotlivé pravomoci
Vv nov¢ sflizované organizaci, které oddéleni pievezme, jaké ukoly. Pracuje se na pfipraveé
nové organizacni struktury platné od 1. 1. 2025. Béhem listopadu 2024 se ob¢ organizace
sestehovaly do spole¢nych kancelarskych prostor. Od listopadu probihaji spole¢né porady top
managementu, sttedniho managementu i1 fadovych pracovnikli obou organizaci. Spoluprace se
po sestéhovani velmi urychlila a zjednodusila vzhledem k tomu, ze ob¢ organizace sidli na
stejné adrese.. Do konce roku 2024 ob¢ organizace propusti vybrané zaméstnance tak, aby
nedoslo ke zdvojovani pozic. Jedna se zejména o administrativni pozice a pozice V top
managementu. Propousténi zaméstnanci jsou vybirani dle svych znalosti, dovednosti a svého
potencialu bez ohledu na to, pro kterou organizaci pracuji. Od ledna 2025 budou obé¢
organizace sloucené, pro zaméstnance online organizace zacnou platit stejné podminky a
benefity jako pro zaméstnance Media Plus s.r.o0., zavedou se veskeré organiza¢ni smérnice.
Od 1.ledna 2025 dojde k poslednim zménam v organizacni struktuie, které jsou spojené s fuzi.
Nékolik oddéleni bude slouceno a dojde k presunim oddéleni mezi jednotlivymi top
manazery. Do konce Cervna 2025 bude dokoncen sjednoceni informacnich technologii
a hardwaru a softwaru pouzivanych zaméstnanci.
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Obrazek 2 Casova osa nejdilezit&jsich udalosti

Duben
2024
Zamg¢st-
nanci z Zaii
online 2024
organi- Zacinaji
Listopad zace se 5
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zakoupe s Media podklady ni imple-
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Leden Cerve- Leden
2024 nec 2024 2025
Prvni Zacinaji Dokon-
setkani se sdilet Ceni fuze
zamest- sluzby
nancui obou
organi-
zaci

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Media Plus s.r.o. (2024) popisuje, Ze Media Plus s.r.o. a organizace, kterou zakoupila, mély
odliSné organizacni kultury. V nové zakoupené online organizaci neexistovaly funkcni
procesy, nebyla zavedena Zadna pravidla, organizace fungovala Zivelné, kdy kazdy délal
vSechno. Neexistovaly zddné administrativni procesy. Ve chvili, kdy vznikl néjaky problém,
fesil jej ten, kdo v tu danou chvili mél prostor a Cas. PiestoZze byla online organizace na trhu
jiz 12 let, stale fungovala jako start-up. Vznikaly problémy z nefeSeni nékterych situacich, pii
odchodu zaméstnancli z organizace nebyly pfedavany potiebné informace. V nékterych
piipadech byly porusovany zakonné normy. Management organizace tyto zaleZitosti
systematicky nefesil. V okamziku, kdy jiZ byla néjaka situace urgentni doslo k ad hoc zasahu.
V organizaci Media Plus s.r.o. jsou jasné nastaveny zakladni procesy a zékladni pravidla a
smérnice. Ty z&asti vychazeji ze spolecnych pravidel holdingu, z¢4sti jsou sepsany pro ceskou
pobocku na zdklad¢ platné legislativy. Celkové neni nastavenych pravidel velké mnoZzstvi
a vV mnoha zalezitostech maji vedouci pracovnici moznost organizovat si véci dle potieb svého
oddéleni. Zaméstnanci maji jasné pridélené role, kazdy zna své odpoveédnosti v ramci svého
odd¢leni. Na horsi urovni je informovanost vici jinym oddélenim, stdva se, Ze pracovnici
Z jinych oddéleni tdpou v tom, na koho se obratit, za¢ kdo zodpovida a co je jeho pracovni
naplni. To vytvafi problémy i1 béhem projektl, které jsou pfipravovany napii¢ organizacni
strukturou. V takovych ptipadech se zaméstnanci obraceji na personalni oddéleni, které musi
nasledné ve spolupréci s vedoucimi zameéstnanci ur€it jednotlivé odpoveédnosti. Informovanost
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vazne zejména v okamziku, kdy do organizace piichdzi novy zaméstnanec. Vedouci
zamé&stnanci nepiedavaji do svych oddé€leni informace o novych nastupech, odchodech a
zménach pracovni ndplné. Ti, ktefi spolupracuji s uritym zaméstnancem, Casto netusi, ze
doslo k vyméné¢ zaméstnance na dané pozici. Zjisti to v okamziku, kdy je tfeba na nécem
pracovat spole¢n¢. Obdobné je to i v piipad¢, kdy se nékterému zaméstnanci upravi ¢i uplné
zméni jeho pracovni napli. To opét vede k dotazim vznesenym na personalni oddéleni.
Personalistky se nasledn¢ obrati na zodpovédné vedouci a zjist'uji, k jakym zménam doslo.
V soucasné dob¢ bude dochazet ke zménam ve vedeni organizace, ve slu¢ovani jednotlivych
oddéleni, dojde ke zméné hierarchie i ke zmén€ business modelu. Cilem je piedat si know-
how a zalit si navzdjem pln¢ zajiStovat interni sluzby (napi. HR, IT, provoz...).
Zamgéstnanciim nastanou nové povinnosti, bude nutné upravit stavajici procesy i s ohledem na
nové obchodni aktivity, popsat a zavést nové procesy. Bude nutné informovat nové ptichozi o
fungovani organizace, o procesech v organizaci, navyknout je na to a presvédcCit, aby se
zapojili a pfijali zmény za své. Zaroven budou muset pocitat s faktem, Ze situace v organizaci
se vyviji a mize dojit k neofekdvanym zménam, které vice ¢i méné ovlivni vykon jejich
prace, rozsah pracovnich povinnosti nebo naplii prace. Stavajici zaméstnanci se budou muset
ptizplsobit zménénym podminkdm, novému business modelu, odlisnému mysleni novych
kolegli. Ve stejnou chvili se budou hledat mezi obéma organizacemi synergie, jejichz cilem je
snizit naklady, a to jak materialni, tak personalni. Takovéto zmény velmi vyrazné ovliviiuji
vztah zaméstnancu k dané organizaci.

Media Plus s.r.0. (2024) si uvédomuje, ze spole¢nost ma jiz del§i dobu problém s komunikaci
jakékoliv zmény. V soucasnosti neprobihaji jen zmény spojené s chodem organizace, ale
ptibyvaji i zmény spojené s fuzi. Intenzivné diskutovanym problémem na poradéch je fakt, ze
v organizaci se Casto zmény piipravuji bez spolupridce se zaméstnanci, kterych se zmény
budou tykat. Ti, ktefi zmény pfipravuji, nemaji ¢asto vSechny potitebné informace, neznaji
detaily procest. Jedna se o nékolik ¢leni vedeni organizace, ktefi rozhoduji i o zménach
v oddélenich, kterd v n€kterych piipadech nespadaji do jejich pravomoci. Vzhledem k tomu,
ze zmény Casto pripravuji lidé, ktefi neznaji vSechny detaily procesii a jednotlivych postupt,
dochéazi k riznym opomenutim a k nabourdvani fungovani procesti. Zameéstnanci za¢nou
okamzit€¢ upozoriiovat na to, co neni mozné udélat a proc¢, jaké dalSi procesy a postupy
navrzena zména poskozuje. Zacne se poukazovat na to, co neni mozné aplikovat, jaké dalsi
zmény je tfeba udélat, aby zména nenarusila fungovani organizace. Casto se po vyhlaseni
zmény zacnou okamzité provadét korekce, protoZe se zjisti, Ze takto nastavena zména
fungovat nemize. Dochazi i K tomu, Ze zména je po kratké dobé odvolana a vSe se vraci
k ptivodnimu fungovani. V extrémnich ptipadech dojde ke zméné i 3x za rok. Zmény se tykaji
procest, organiza¢niho struktury organizace (riizné pteskupovani oddéleni a jednotlivych lidi
Z odd¢leni).

Na poradach se pravidelné probird, Ze zaméstnanci piijimaji zmény s nedivérou a néktefi
jednotlivci je z principu odmitaji. Jako diivod tito zaméstnanci ¢asto uvadéji, Ze jim zavadéna
zména piinese vice prace a ruzné komplikace. Diskuze k tomuto tématu jsou vyhrocené.
Neékdy dochazi i k tomu, ze z oddé€leni, kde je zména zavedena da nékolik zaméstnanct
vypovéd. To je velkym problémem, protoze lidi, ktefi pracuji v daném oboru, neni v Praze a
okoli mnoho. Pokud je najiman do zamé&stnani n€kdo bez zkuSenosti, trva u nékterych pozic i
12 mésictl, nez novy zameéstnanec plnohodnotné nahradi odchazejiciho.

Dochazi k situacim, Ze se vedouci oddéleni o zméng, ke které ma v jeho oddéleni dojit dozvi
v okamziku, kdy je jiz vefejné diskutovana na porad¢. Zaskoc€eni na poradach byvaji i fadovi
zaméstnanci, kdy je jim sdé€leno, ze se jejich odpovédnosti méni od ur¢itého okamziku a oni
stim nebyli sezndmeni pfedem, aby se mohli pfipravit. To vyvola mnoho dotazl
smérovanych na vedouci zameéstnance. Dalsi situaci, ke které dochazi n€kolikrat do roka je, Ze
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pokud ma dojit k n¢jaké personalni zméng, tak se to personalni oddéleni dozvi v okamziku,
kdy je to jiz tato zména diskutovana s dotCenym zaméstnancem a personalni oddéleni tak
nema dostatek Casu pfipravit si potfebné dokumenty a strategii pro feSeni vzniklé situace. Poté
dochazi k nepiijemnym situacim, které je nutné okamzité feSit, aby se zabranilo pravnim
disledktm.

Diky tomu, ze zmény nejsou piipraveny po zralé Givaze a ve spolupraci s lidmi, kterych se
tykaji, tak je nutné zaméstnance piesvédcovat a opakované jim je vysvétlovat, aby je piijali za
své. Vjinak dobie fungujici organizaci to vyvolava zbyteCné napéti a rozkol mezi
zamé&stnanci v oddéleni. | pfes pokusy zmény protlacit vedenim organizace tyto zmény casto
selhavaji diky pasivni resistenci zaméstnanct. Nékdy to zachézi tak daleko, ze ve chvili, kdy
vedouci pozada o to, aby byla zména provedena, nic se nestane. To vyvolava negativni reakce
top managementu. Tyto informace se probiraji na poradach, jsou obsazené ve stiznostech
sttedniho managementu ¢i v dotazech, které mifi na personalistky ¢i vedouci oddéleni. Jsou
soucasti 1 béznych diskusi mezi zaméstnanci.

Media Plus s.r.o. (2024) udava, ze dal$im aspektem, ktery je tfeba brat do tvahy je odlisSna
mentalita zaméstnancti nové zakoupené online organizace. V minulosti v této organizaci byly
velmi neformalni postupy, organizaci fidil ptimo vlastnik, ktery na zékladé svého rozhodnuti
kdykoliv mohl zménit cokoliv. Postupy a procesy se formalné nesestavovaly, vedouci
jednotlivych oddéleni byli velmi autonomni a mohli se rozhodovat o jednotlivych zménach,
ke kterym dochazelo v jejich oddé€lenich v podstaté okamzité. O navrhovanych zménach
informovali vlastnika, ktery mél pravo finalniho rozhodnuti. Jiz v prubéhu ptipravy faze
dochézi k situacim, kdy stfedni management online organizace si vymezuje své rozhodovaci
pravomoci, opakovan¢ probiraji s vedenim organizace rozhodnuti, jez toto vedeni pfijalo,
zejména ve vztahu k oddélenim, za kterd zodpovidaji. Opakované se diskutuji nckteré
nastavené procesy a postupy a jsou pozadovany jejich zmény bez ohledu na diivod jejich
vzniku. Casto zmifiuji, Ze postupy nastavené v Media Plus s.r.o. jsou byrokratické. K dal§im
problémiim patii fakt, ze zaméstnanci ptivodni Media Plus s.r.0. nepovazuji své nové kolegy
za rovnocenné. Povazuji je za ne tolik kvalifikované, podcenuji znalosti a dovednosti, které
musi novi kolegové mit, aby dokézali zaujmout své Ctendfe. Zaroven se domnivaji, ze
vzhledem k tomu, Ze jsou sofistikovangjsi a obsah, ktery produkuji oni je mnohem kvalitné;si,
a neni nic, co by se mohli od novych kolegli naucit. Toto se projevuje pii diskusich nad
spole¢nymi projekty, ¢i v okamziku, kdy zaméstnanci online organizace zajistuji pro Media
Plus s.r.o. n&jaké sluzby. Zaméstnancim online organizace je vysvétlovano, Ze nerozumi
¢tenafim, jimi ptipravené podklady nedosahuji pozadované kvality a stylu, navrhy, které
piinaSeji zameéstnanci online organizace, jsou c¢asto odmitany. Diky tomuto dochézi
k opakovanym sporiim, které musi fesit personalni oddé€leni, top management a v nékterych
ptipadech i CEO. Tyto spory vyvolavaji ostré soupefeni, a to zejména v obchodnim oddéleni.
V nékolika ptipadech dosla situace az tak daleko, Ze se mezi sebou zacali obchodni zéstupci
soupefit o klienty a presvédcuji je, aby si zvolili jiny produkt, nez jim nabidli kolegové
Z jiného oddéleni. Nabizeji nejriznéjsi Ustupky a slevy, aby klienty presvédcili, coz
V konecném dusledku poskozuje obchodni model organizace, ktery je zalozen na tom, Ze se
klientim davaji slevy jen do urcité vySe a za urcitych podminek. Nékteti klienti akceptuji
vyhody, kterym se jim diky soupeteni dostane, jini kontaktuji odpovédné osoby v obchodnim
oddéleni a kladou dotazy, jak miiZze k takovéto situaci dochdzet, jak je mozné, ze zdstupci
jedné organizace spolu takto oteviené soupeii. Nékteii klienti zacinaji této situace cilené
vyuzivat, coz poskozuje obchodni vysledky organizace. Je to viditelné v reportech
vykazujicich vysledky obchodniho odd€leni.

Media Plus s.r.o. (2024) popisuje situaci pti piredchozi akvizici, ke které doslo v roce 2016,
kdy byla podcenéna komunikace se zaméstnanci z akvirované organizace. Trvalo rok a pil od
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faze, nez se vSichni zaméstnanci sest¢hovali do spolecnych prostor, nebyly sjednocovany
procesy, neprobchla zadna snaha o slouceni organizacnich kultur. Zameéstnanci nebyli
seznamovani se zménami, ke kterym dochazelo. Dochézelo k odmitani spole¢nych postupti.
Jesté po Ctyfech letech od akvizice nebyli zaméstnanci z akvirované organizace pln¢ zatrazeni
do organizacnich struktur, méli jiné postupy, odlisné procesy. To bylo obzvlaste
komplikované pro servisni oddéleni jako distribuce, vyroba, personalni oddéleni apod. Ve
snaze, vyhnout se opakovani stejné situace se nyné¢jsi vedeni organizace pokousi prosazovat
zmény na silu, stim, Ze je nechce moc komunikovat, aby nedochazelo k pied¢asnym
protestim. Jiz doslo k pfeskupovani mezi oddélenimi, které vyvolalo fadu protesti a dotaza.
Tyto zmény byly oznameny mailem, ktery obdrzeli vSichni zaméstnanci, ve kterém bylo
uvedeno, ze od Cervence 2024 ptechdzeji urciti zaméstnanci do jinych oddéleni. Vysledkem
je, ze z jednoho oddéleni s neoblibenou a nerespektovanou vedouci postupné odeslo Sest
zamg&stnancl z osmi. Zpusobilo to velké problémy, kdy museli zaméstnanci, kteti zlstavali
vykryt praci svych kolegii a pfineslo to finan¢ni ndklady spojené s naborem novych
zamé&stnancl. DalSi potize vznikaly, protoze novi kolegové nebyli tak zkuSeni jako ti, co
odesli, bylo je nutné zaucovat, a to op¢ct prenaselo tlak na ty, kteti zistavali.

V tuto chvili se chystaji dal$i zmény souvisejici s organiza¢ni strukturou (dal$i pfesuny
zaméstnancll z oddéleni do oddéleni), zavadéji se nové procesy zohlediujici pozadavky
nového businessu, chystaji se nové smérnice. Také se zacne pracovat na nékolika novych
projektech, se kterymi spole¢nost nema zkuSenosti. Do konce roku 2024 budou dokonceny
vSechny synergie, které slouceni dvou organizaci nabizi. Dalsi velkou zménou, kterd
organizaci ¢ekd, je sestéhovani vSech zaméstnanc do jednoho prostoru, ke kterému dojde
Vv listopadu 2024. Zaméstnanci z pivodni i nové organizace zde budou promiseni podle toho,
jaka oddéleni spolu nejvice spolupracuyji.

Spolecnost se tedy bude potykat se zménami organizacni struktury, se zavadénim spolecnych
pravidel, se zménami procest a zavddénim novych, se szivanim se dvou naprosto odlisnych
organiza¢nich kultur, zavadénim novych technologii. To vSe bude tieba vykomunikovat
a pfipravit zaméstnance na zmeénu, a to v delSim Casovém obdobi.

Media Plus s.r.o. (2024) potvrzuje, Ze problémem v pribchu realizace projekti byva urceni
odpovédnosti a pravomoci ¢lent tymi. Na zéklad€ toho vznikaji tfenice a dohady o tom, kdo
ma co rozhodnout, a kterd Cinnost ma prioritu. Organizaci drzi pohromadé¢ ,,srdcafi‘, kteti
ptes vSechno, co pfijde, se snazi udrzet organizaci v chodu.

V porovnani se svymi konkurenty organizace Media Plus s.r.o. nabizi trhu odpovidajici mzdy,
celou fadu 1 nadstandardnich benefiti. Pravidelné n€kolikrat do roka se zaméstnanci setkavaji
na firemnich akcich, aby se lépe poznali. Kazdy rok si zaméstnanci voli nejlepSiho
zamé&stnance a nejleps$i tym roku. Ti jsou vyhldSeni a odménéni na véanocnim vecirku.
Management organizace zaméstnance pravideln¢ informuje o tom, co je v organizaci nového,
nicméné jde o informace ex post. Informace jsou ptedavany pii spoleCnych pravidelnych
setkanich se zaméstnanci, ddle na zacatku kazdého mésice dostdvaji zaméstnanci newsletter.
Informace se tykaji toho, jak se organizaci dafi plnit plan, jaké jsou financni vysledky za
uplynulé obdobi, jaka aktivita byla uskutecnéna. Zaméstnanci nejsou informovani o tom, co
organizace chysta do budoucna, na jaké projekty je tieba se pfipravit, jaké zmény Se budou
zaméstnancll tykat. Pldnovani pottebnych lidskych zdroji pro nové projekty probiha
v pribéhu roku, kdy jsou pfipravovany malé dil¢i rozpocty dedikované ke konkrétnim
projektim. Rozpocty pfipravuje oddé€leni controllingu bez konzultace s vedoucimi projekta.
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3.3 Stavajici pristupy k managementu lidskych zdroji pri Fizeni zmény
V organizaci

Media Plus s.r.o. (2024) uvadi, ze organizace se snazi na zakladé svého poslani tvofit
podminky v okoli takovym zpiisobem, aby se lidé, jez v organizaci pusobi nebo s ni Uzce
spolupracuji, citili spokojeni a sami chtéli osobnostné rist. V organizaci panuje pratelska
atmosféra, lidé jsou zde otevieni novym napadiim, na kterych se sami podileji a je zde
dostatek prostoru pro profesni a osobnostni rist. Za hlavni néstroj, ktery se pouziva
k dosazZeni cil, se povazuje smérnice o fizeni lidskych zdroju. V této smérnici se upravuje
planovani lidskych zdrojt, ale také oblast vybéru pracovniki a jejich adaptace v organizaci,
odménovani pracovniki, rozvoj a vzdélavani zaméstnancii a jejich profesni rast v organizaci.

Za smérnici, kterd upravuje oblast lidskych zdroji, zodpovidd personalni manaZzerka.
Smérnice o fizeni lidskych zdroju je v souladu i sdals$imi dokumenty organizace, a to
predevsim s pracovnim fadem, a také s organizacnim tfadem. Veskeré smérnice a dalsi
dokumenty, jsou k dispozici v elektronické formeé pro kazdého vedouciho pracovnika.

Planovani je soucdasti strategie organizace, a to po provedenych zménach, které se
v organizaci odehrdly. Nyni bude popsdn novy, zménény proces souvisejici se fizenim
lidskych zdrojii. Na procesu planovani, tim se rozumi i planovani zmén, se podili vedeni
organizace. Zaméstnanci se Vv této oblasti neangazuji. S ohledem na stfednédobé cile
organizace se planuji kazdoro¢né rizné zmeény, které se tykajici jak potieb pracovnikd, jejich
kvalifikace, tak také dalSich oblasti. Vybér budoucich pracovnikii vychazi z planu
personalniho odd¢leni, ktery vzdy reaguje na zmény v persondlni oblasti. Volba budoucich
pracovnikt zalezi vzdy na pfimém nadfizeném daného pracovnika. Pro kazdou pracovni
pozici se zde tvofi tzv. job description, ve kterém jsou urCeny zdkladni pozadavky na
konkrétni pracovni pozici. Tvorba job description je v kompetenci persondlni manaZerky ve
spolupraci s odpovédnym vedoucim pracovnikem. Kazdé volné pracovni misto se inzeruje na
webovych strankach firmy, ale také na firemnich socialnich sitich, prostfednictvim systému
Teamio (tj. inzerce na jobs.cz, prace.cz nebo pracezarohem.cz) atp. Od kazdého kandidata je
pozadovan zivotopis, ale také motivacni dopis. Vybrani uchazeci jsou pozvani na vyberové
fizeni, které se uskuteciiuje bud’ formou individudlniho rozhovoru, ¢i formou skupinové
prace, ktera je v kombinaci s individualnimi pohovory. U nékterych pozic dostanou uchazeci
ukol, ktery maji zpracovat pfimo béhem pohovoru. Proces vybéru kon¢i vybérem konkrétniho
kandidata a po ukonCeni vybérového fizeni musi personalni manazerka zaslat vzdy
vybranému uchazeci pracovni nabidku.

Media Plus s.r.0. (2024) mé zavedeny postup, Ze V den ndstupu do zameéstnani se vzdy nového
pracovnika ujme jeho pfimy nadfizeny a personalistka. Oba mu dévaji potfebné informace
k zaméstnani a zaméstnanec v den nastupu podepisuje pracovni smlouvu, mzdovy vymeér,
zadost o zaslani mzdy na ucet, dohodu o sraZkidch ze mzdy, informaci o zaméstnani,
Prohlaseni poplatnika dané z piijma fyzickych osob ze zavislé Cinnosti a zpravidla také
Protokol o pfevzeti majetku. Kazdy nastupujici pracovnik ma v persondlnim oddéleni
zalozenou osobni slozku, ve které je krom¢ vySe uvedenych dokumentd uloZena l€ékarem
potvrzend vstupni prohlidka a protokoly potvrzujici absolvovani vSech potfebnych Skoleni
Z oblasti bezpecCnosti prace a pozarni ochrany. V okamziku, kdy je novému zaméstnanci
zprovoznéna mailova adresa, dostane mail, ve kterém jsou uvedeny zékladni provozni
informace — na koho se obratit v pfipad¢, Ze potiebuje kancelarské potieby, co délat, kdyz ma
problémy s vypocetni technikou apod.

V posledni dobé byl po provedenych zménach zaveden adaptacni plan. Kazdy nové ptichozi
pracovnik ma tfimésicni zkuSebni dobu, tedy pokud se nejedna o vedouciho pracovnika.
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V tom piipad¢ je zkusebni doba dlouha Sest mésicti. V adaptacnim obdobi je novy pracovnik
seznamen se vSemi klicovymi pracovniky, ale také procesy organizace. Postupné dochazi
k pfipravé na vykon samostatné prace. Po tfimé&sicni zkuSebni dob&é by mél byt pracovnik diky
adaptacnimu planu seznamen se vSemi klicovymi procesy, mél by znat organizaci, jeji
strategii, cile, vize, historii, ale také poslani. Kromé toho by mél také zpracovan zavadéci
plén, ktery obdrzi kazdy nov¢ piichozi zaméstnanec. S kazdym zaméstnancem navic tvori
jeho piimy nadfizeny cile, které musi splnit pracovnik po 6 mésicich od nastupu. Nasledné
dochazi krevizi a vyhodnoceni cili. Prvni pracovni smlouva, kterou novi zaméstnanci
dostavaji je na dobu jednoho roku. Je tedy dostatek Casu na to posoudit, zda bude organizace
s dotyénym zameéstnancem spolupracovat i nadale. Pokud je rozhodnuti kladné, pracovni
smlouva se prodluzuje na dobu neurcitou.

Zavadéci plan obsahuje studium dulezitych dokumentl organizace (eticky kodex organizace,
smérnice...), znalost poslani, vize, cili a strategie organizace. Dale povinné Skoleni BOZP.
Je doporuceno, aby byl vzdy jest¢ urCen garant, kterym by byl kolega nové ptichoziho
pracovnika. Ten by mél pomdahat pti zauceni pracovnika a mél by mu poskytnout cenné rady,
at’ uz o bézném chodu organizace, tak v pfipad¢ plnéni stanovenych ukoli.

Media Plus s.r.o. (2024) dale uvadi, ze oblast nastupu nového pracovnika je velmi dobfie
zakotvena v dokumentech a adaptace novych pracovnikd by po provedenych zménach méla
byt mnohem jednodussi, nez tomu bylo v pfedchozich letech. Organizace nema dostatecné
zpracovanou oblast komunikace, a¢ vztahy a komunikace na pracovisti poskytuje
zaméstnancim pocit soundlezitosti, a také identity. Nedostatecna komunikace vSak byva
jasnym znakem nespravné fungujici organizace. JestliZe se v organizaci nedostate¢né
komunikuje a vznikaji zde pro pracovniky stresové situace, mize se jednoduse stat, ze jsou
zam&stnanci zmateni a zacinaji byt v zaméstndni nespokojeni. Oblast komunikace je
zalezitosti vedeni organizace, ale také personalniho oddéleni.

Organizace by méla komunikovat:

kdo je a kam smétuje, coz znamena aktudlni situaci a budouci vizi;
davody, které vedou ke zméng;

benefity, které zména vSem pfinese;

rozd¢leni roli;

moZzné problémy;

Cas zavedeni zmény;

moznost podpory zaméstnanctim,;

kritéria uspéchu organizace;

zpusoby komunikace.

Ohledné zptisobu komunikace je dilezity:

osobni zptusob komunikace;

oteviena komunikace;

moznost diskuze;

sledovani chovani pracovnikil pfed zavedenim zmény a po zavedeni zmény;
jednota;

neverbalni komunikace.

Uspéch komunikace je zaloZen zejména na spravném nalasovani, ale také na zvolenych
komunikac¢nich kanalech a obsahu. Dulezité je najit si idedlni zptsob, jak je mozné oslovit
zaméstnance, ktefi necht&ji zmény pfijimat. Z tohoto diivodu by se mélo vedeni i personalni
odd¢leni zabyvat také planovanim komunikace.

37



Tento plan by mél zahrnout:
e Vhodnou cilovou skupinu

Kli¢ova je volba spravné cilové skupiny. Vedeni organizace by si mélo piipravit celofiremni
setkani, kde by mé¢lo vystoupit s planovanou zménou, ale také by se mélo pfipravit na to, ze
musi mit pochopeni pro to, jak se zaméstnanci citi. Vedeni organizace by se mélo zabyvat
zejména komunikaci zaméfenou na prekonani mozné nedivery souvisejici se zmeénou.
Personalni pracovnik by mél pomoci s tim, jak zménu pracovnikiim piednést, a také jaky
zvolit jazyk cilové skupiny;

e Spravné nacasovani

Déle je dulezité, aby byly informace zvefejnény postupné vSem. Idedlni je k tomu praveé
celofiremni setkédni nebo jeste¢ pak néasledné informacni schiizky, kdy se vedeni organizace
zaCne zabyvat komunikaci v ramci jednotlivych odd¢€lenich organizace;

e Volbu spravnych kanalt

Vedeni musi zndt své zaméstnance a zvolit spradvny komunikacni kanal. Vzdy je nezbytné
hledét na vék zaméstnanct, jejich vzdélani a zvyklosti;

e Spravné informace

Ideélni stav je také tvofit v komunikaci piibéhy, které musi dat zaméstnancim dostatek
informaci, ale zejména je zaujmout. Komunikace nesmi byt slozita.

Media Plus s.r.0. (2024) si uvédomuje, ze v souvislosti s fizenim lidskych zdroji v organizaci,
je dilezité zminit stanoveni vyse financni odmény pro pracovniky. Kazdy pracovnik dostava
mzdu, kterd se skladd ze zakladni mzdy, osobniho ohodnoceni a prémii. Uréeni vyse
jednotlivych slozek mzdy je v kompetenci pifimého nadiizeného pracovnika a vedeni
organizace. Pokud se zaméstnanec vyznamné podili na procesu zmény, tak by m¢l v takovém
ptipadé urcité dostat mimotadné prémie, které oceni jeho nadstandartni pracovni vykon.

Pii ur€eni vySe zdkladni mzdy a osobniho ohodnoceni se vychazi ze vzdélani pracovnika,
absolvovanych kurzii, pracovni vykonnosti, délky praxe v oboru i v organizaci, loajality
zaméstnance, ale také odpoveédnosti a pozice, na které pracuje. VIiv na vysi mzdy ma také
situace na trhu prace a specializace zaméstnance.

Kazdy pracovnik dostavd kromé financni odmény také nefinan¢ni benefity, a to 5 tydnl
dovolené, stravenky, Makro kartu, Multisport kartu, partnerské telefonni karty, darek
k narozeninam a darek k Vanoctim, jazykové kurzy konané piimo v prostorach organizace
dale moznost Cerpat sick days (3 dny zdravotniho volna za rok). DalSim benefitem je
flexibilni pracovni doba, moznost home office (dle pracovni pozice) ¢i vyuzivani movitych
veci 1 k soukromym uceltim (napt. notebook, mobilni telefon). Zaméstnanci maji zdarma kavu
a Caj a také kazdé rano je k dispozici v kuchynkach cerstvé ovoce. Mohou si nakoupit knihy
a dal$i produkty, které Media Plus s.r.0. produkuje s vyraznou slevou. K benefitim patii i to,
ze pokud se zaméstnanci potykaji s n¢jakymi osobnimi problémy jako je vazna nemoc, snazi
se jim organizace vyjit maximalné vstfic. Tyto benefity jsou sepsdny a nové nastupujici
zaméstnanci tuto informaci ziskavaji pfi pfijimacich rozhovorech a obdrzi ji i v den nastupu
do zamé&stnani mailem.

Media Plus s.r.o. (2024) potvrzuje, ze v organizaci nefunguji pravidelné zpétnovazebni
rozhovory, které by se mély kazdorotné v organizacich realizovat. Diky nim mohou
zaméstnanci ziskat zpétnou vazbu na své odvedené vykony, ale také mohou poskytnout
cennou zpétnou vazbu ke svému nadfizenému nebo vedeni organizace. Navic by se v téchto
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rozhovorech mély nastavovat kratkodobé cile. Kazdy pracovnik by si m¢l stanovit vzdy cile
v dob¢, kdy konci zkuSebni dobu. Nasledné¢ by mélo po Sesti mésicich dojit k revizi cila
a nastaveni cilli na dal$i obdobi. Z hlediska pracovnich vykoni, ale také z hlediska zmén by
mela dat organizace moznost pracovnikiim, aby se pravidelné vzdélavali. Pti zavedeni zmény
by mél mit kazdy pracovnik moznost absolvovat n€jaké Skoleni nebo kurzy, které mu

pomohou se zavedenim zmény.

Rozvoj a vzdélavani pracovnikii by meélo byt povazovano za velmi dilezitou soucast
profesionality, a také by to mél byt nastroj pro dosazeni spokojenosti zaméstnancti a néstroj
motivace. V organizaci se oblast rozvoje fidi pravidlem 70/20/10. To znamena4, ze je ze 70 %
duraz kladen na rozvoj a uplatnéni novych znalosti a dovednosti v praxi, tedy v ramci
kazdodennich pracovnich ¢innosti. 20 % rozvoje se uskuteciiuje pomoci schiizek zaméstnance
S nadfizenym, persondlnim odd¢lenim nebo vedenim organizace a 10 % rozvoje je dano
absolvovanim odbornych kurzi.

Media Plus s.r.o. (2024) udava, ze v organizaci neexistuje smernice zabyvajici se zménovym
fizenim. Tato smérnice bude zpracovana, a to z toho divodu, aby byl zaveden postup
zménoveého fizeni a byl zajistén vhodny pritbéh zmény v rdmci jednotlivych procesii. V této
smérnici bude definovano, jakym zpisobem podavat, hodnotit, schvalovat ¢i uskutec¢novat
zménu, a to aZ po informovani ohledné veskerych zménovych procest. Toto je vhodné i s
ohledem na pocet zmén, ke kterym v organizaci dochazi a dochazet bude.

Zménové fizeni by mélo fungovat tak, ze néktery z pracovnikd nebo z vedeni organizace by
m¢l zadat pozadavek na zménu. Zména se muze tykat technického, technologického, ale také
procesniho, personalniho nebo jiného charakteru. Pozadavek na zménu muze mit kdokoliv,
a to 1 ten, kdo nebude iniciatorem zmény. Zadavatel zmény by mél vyplnit formuléi ke zméné
nebo zménovy listek. Tento zménovy listek by mél byt zaevidovan a mélo by mu byt
pridélené unikatni ¢islo. Zménovy listek by mél byt pfedan manazerovi, ktery by mél
pozadavek na zménu posoudit. Zamétit by se mél také na Uplnost zménového listku a jeho
srozumitelnost. Dale by se mél zaméfit na to, jaky vliv na organizaci bude zména mit. Zajimat
by se mél nejen na obsah zmény, ale také na financni stranku. Mnoho zmén mulZe byt
finan¢né€ ndrocnych, a tak si je organizace nebude moci ani dovolit. PoZadavek na zménu by
mél byt feSen v ramci vedeni organizace, ale také na oddé¢leni, kterého se tyka. Pokud bude
zména schvalena, tak by se mél zpracovat harmonogram zmeény a o zméné by mély byt
nejprve informovany osoby, kterych se tykd. Nésledné by méla byt do zmény zasvécena
organizace. VSichni pracovnici by méli mit mozZnost vyjadfit se ke zméné.

V procesu zavadéni zmény by se mély uskute¢novat pravidelné schizky, na kterych by se
m¢éla feSit dana zména, jeji zavedeni, ale také eliminace prekazek ¢i bariér. Pokud bude zména
uspésné zavedena, tak by mél inicidtor zmény zménu vyhodnotit a v evidenci zmén by mélo
byt uvedené, Ze byla zména odsouhlasena a zavedena.

3.4 Vlastni vyzkum a jeho vyhodnoceni
Vyzkumné Setieni

Tato podkapitola se zabyva analyzou dat ziskanych z dotaznikovych Setfeni, ktera jsou
soucasti vyzkumu této diplomové prace. Pro vyzkum bylo vybrano dotaznikové Setfeni, ve
kterém bylo osloveno celkem 75 zaméstnancii organizace z celkovych 300 zaméstnanca
V obou organizacich. Dotaznik byl rozeslan mezi fadové zaméstnance, liniové manaZery i top
manazery. Osloveni byli zaméstnanci ze vSech odd¢€leni organizace. Vyplnénych dotaznika se
vratilo celkem 50, takze navratnost dotazniki byla 66,7 %. Dotazovani se uskutecnilo
v obdobi od 15. do 31.1 2024. Otazky sestavila autorka pro piimo potieby této diplomové
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prace. Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jak zaméstnanci zvolené organizace dokdzou
reagovat na zmény, které se v organizaci odehravaji, a také jak jsou o téchto zménach
informovani, jak jsou s nimi zmény komunikovany, jakym zpisobem je tyto zmény ovliviluji.
Cilem bylo ziskat 1 informace o tom jaky konkrétni dopad na zaméstnance zmény m¢ély.

Dotaznikové Setfeni bylo zcela anonymni a dotazniky byly pracovnikiim organizace rozeslany
e-mailem. Kazdy ze zaméstnanct véd¢l, pro¢ se dotaznikové Setfeni uskuteciiuje. Kazdému
respondentovi autorka prace a jeji kolegyné zatelefonovaly a pozéadaly jej o vyplnéni
dotazniku. Kazdy mél navic moznost, obratit se na autorku prace, pokud by mél né&jaké
dotazy. Dotazovani bylo anonymni.

Dotaznikové Setieni ¢. 1 (Media Plus s.r.o., 2024)

Prvni dotaznik obsahuje celkem 15 uzavienych otazek, kazda otdzka ma dvé az Sest moznych
odpoveédi. Prvni tfi otazky jsou identifikacni, z nichz lze zjistit, kdo vlastné¢ dotaznik vyplinil
(pohlavi, vék, nejvysSi dosazené vzdélani). Dals$i otazky se zabyvaji jiz samotnou
problematikou zmén.

Distribuované dotaznikové Setieni ¢. 1 je uvedeno v Pfiloze 1 této prace i s textem e-mailu,
ktery zaméstnanci obdrzeli.

Vvhodnoceni dotaznikového Setieni ¢. 1 (Media Plus s.r.o., 2024)
Pohlavi

Dotazniky vyplnilo celkem 50 respondentti, z toho 60 % Zen a 40 % muzi. Toto potvrzuje, Ze
Vv organizacich je i v celkovém mnozstvi pracovnikd vétsi podil Zzen nez muzd. Pocet Zen a
muzl v organizaci odpovidd zaméfeni jednotlivych titul, které se soustfedi na Zzensky
segment.

Graf 1 Pohlavi

B muz

M Zena

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Vék

Vékové rozlozeni respondentil zachycuje nasledujici graf. Nejvétsi podil respondenti ma
skupina ve véku 21-29 let. Nasleduje veékova skupina 4049 let a 30-39 let. Uvedené vékové

kategorie jsou v dotaznikovém Setfeni zastoupeny co nejrovnomérnéj$im zptisobem. Nejméné
respondenttl je ve véku do 20 let, a to pouze 1 clovek tedy 2 % respondentt.
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e skupiné nad 60 let je zastoupeno pouze 6 % respondentd.
Graf 2 Vék

DO 20 LET 21-29LET 30-39LET 40-49LET 50-59LET 60 A VICE LET

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Nejvyssi dosaZené vzdélani

Vzdé€lani respondentl je ruzné. Nejvice respondentii ma stfedni vzdélani s maturitou, a to
celkem 44 % respondentll. 26 % respondenti ma vysokoskolské vzdélani v magisterském

studijnim programu, 20 % respondentii ma vy$si odborné vzdélani a pouze 10 % respondentli
ma vysokoskolské vzdélani v bakalarském studijnim programu.

Graf 3 Nejvyssi dosazené vzdélani

STREDN/ BEZ STREDN{ VYSSi ODBORNE VYSOKOSKOLSKE VYSOKOSKOLSKE
MATURITY S MATURITOU V BAKALARSKEM V MAGISTERSKEM
STUDIINIM STUDIJNIM
PROGRAMU PROGRAMU

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
Vnimani zmén

Dalsi otdzka se zabyvala vnimanim zmén. Odpovédi na tuto otazku byly velmi vyrovnané.
Celkem 52 % oslovenych povazuje zménu za piileZitost k né¢emu novému, ale 48 %
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respondentti uvedlo, Ze je zména urcitym ohrozenim nebo v nich vzbuzuje obavy.

Graf 4 Vnimani zmén

W prileZitost k nééemu novému

M ohroZeni/obavy

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Reakce na zmény na pracovisti

Nésledné bylo dotaznikovym Setfenim zkoumano, jakym zplGsobem osloveni reaguji na
zmény. Respondenti nejcastéji uvadeli, ze zmény piijimaji, ale maji z nich urcité obavy.

Celkem 30 % respondentti nema zmény rada, ale nakonec je tedy piijme, 20 % respondenti se
zménam brani a 6 % respondenti se zménam nebrani viibec.

Graf 5 Reakce na zmény na pracovisti

ZMENAM SE NEBRANIM ZMENY PRIJIMAM, ALE  ZMENY NEMAM RAD/A, ZMENAM SE BRANIM
MAM URCITE OBAVY ALE NAKONEC JE PRIIMU

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Spokojenost se zménami, které prinesla fuze

Dotaznikové Setfeni se také zabyvalo tim, zda jsou osloveni pracovnici a pracovnice
spokojeni s tim, jaké zmény s sebou pfinesla fuze. Vétsina respondentd, a to celkem 52 %,
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neni spokojena nebo spiSe neni spokojena se zménami. 16 % respondentii uvedlo, Ze nevi.
Jen4 % respondentil je se zménami spokojeno a 28 % osob je se zménami spiSe spokojeno.

Graf 6 Spokojenost se zménami, které pfinesla fize

ANO SPISE ANO NEVIM SPISE NE E. NE
Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Fuze jako prileZitost pro spolecnost

Dalsi otdzka dotazniku se zabyvala tim, zda je fize vnimana jako pfilezitost pro organizaci.
VétSina respondentt, a to 56 %, uvedlo, Ze nevidi fuzi jako pfileZitost pro danou organizaci.

44 % respondentli se domniva, Ze fize je piilezitosti.

Graf 7 Faze jako ptilezitost pro spole¢nost

Hano

N ne

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
Nejvétsi zména
Nejvétsi zmeény jsou jednoznacné v organizacni struktute, a to dle 42 % respondentii. Dle

20 % respondentli se jedna o nejvétsi zménu v oblasti techniky nebo technologii. 18 %
respondentli uvedlo, Zze je nejveétsi zmeéna v oblasti managementu, 16 % zminilo zménu
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V oblasti poskytovanych vyrobk ¢i sluzeb. Jen 4 % respondenti uvedlo, ze je nejvétsi zmeéna
ve firemni kultute.

Graf 8 Nejveétsi zmeéna

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Komunikace zmén ohledné fize s predstihem

Naprosta vétSina respondentll, a to 86 % se shodla na tom, Ze jim nebyly zmény tykajici se
fuze komunikovany s dostateCnym ptedstihem. Ztoho vyplyvd, Ze organizace své
zaméstnance ziejm¢ neinformuje piedem o tom, jaké zmény budou provadény. Zaméstnanci
se o zménach dozvidaji, az se zpozdénim, coz mlze mit negativni dopad na zavadéni zmén
1 vnimani zmén pracovniky.

Graf 9 Komunikace zmén s dostate¢nym piedstihem

®ano

H ne

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Dostatek informaci ke zménam v ramci oddéleni

Vétsina pracovnikit uvedla, ze dostali od svého nadfizeného jen nékteré informace ke
zménam, které se uskutecnily v ramci oddé€leni. Odpovédélo tak 56 % respondenti. Celkem
30 % respondentii zminilo, ze nedostalo dostatek informaci o zménach. 14 % respondenti
zminilo, Ze dostalo potfebné informace ke zménam.

Graf 10 Potfebné informace ke zménam v ramci oddéleni

®ano
Hne

M jen nékteré

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

45



Vliv zmény na praci

VétSina oslovenych uvedla, Ze mély zmény vliv na jejich praci. Odpovédélo tak 74 %
respondentli. Celkem 16 % respondenti feklo, ze zmény nemély vliv na praci a 10 %
respondentli oznacilo odpovéd’ ,,nevim®.

Graf 11 Vliv zmény na praci

Hano
M ne

H nevim

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
Vnimani vlivua zmén na praci

Dotaznik se zabyval také tim, jak vnimali respondenti a respondentky piisobeni zmén na
praci. Odpovédi na tuto otdzku byly velmi vyrovnané. Celkem 56 % oslovenych zminilo, ze
byl vliv zmén na praci negativni. 44 % respondentii zminilo, Ze se jednalo o pozitivni vliv
zmény na praci.

Graf 12 - Vnimani vlivu zmén na praci

M pozitivni

M negativni

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Podpora uskutenénych zmén

Celkem 60 % respondent uvedlo, Ze podporovali uskutecnéné zmény. 40 % respondentli
uskute¢néné zmény nepodporovalo.

Graf 13 Podpora uskute¢nénych zmén

M ano

® ne

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Kdy se dozvidaji zaméstnanci o zménach

Predposledni otazka se zabyvala tim, kdy se dozvidaji zamé&stnanci o zménach. Celkem 60 %
respondenti uvedlo, ze se dozvidaji o zménach po zavedeni zmén. Odpovédéla tak tedy
vétSina oslovenych. Celkem 20 % respondentid uvedlo, ze neni o zménach informovano
vibec. 16 % respondentii zminilo, Ze je o zménach informovano v dobé implementace zmén
a pouze 4 % respondentll zminila, Ze jsou informovani jiZ v dobé planovani zmén.

Graf 14 Kdy se dozvidaji zaméstnanci o zménach

3

JIZV DOBE PLANOVANI VvV DOBE IMPLEMENTACE PO ZAVEDEN{ ZMEN NEJSEM O ZMENE
ZMEN ZMEN INFORMOVAN/A VUBEC

R
S

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Zpisob informovanosti 0 zménach

Posledni otdzka se zaméfovala na to, jak nadfizeny informuje o zméndch. VétSina
zaméstnancl uvedla, Ze je jejich nadfizeny neinformuje o zménach. To uvedlo 44 %
respondentli. Celkem 20 % respondentd zminilo, ze jsou informovédni na prubéznych
informacnich schizkach. 16 % respondentli je informovano prostfednictvim porady, 14 %
respondentli na videokonferenci, 4 % respondentii e-mailem a 2 % respondentil telefonicky.

Graf 15 Zpusob informovanosti 0 zménach

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Dotaznikové Setreni €. 2 (Media Plus s.r.o., 2024)

Druhy dotaznik obsahuje celkem 15 uzavienych otazek. Otazky se zamétuji na komunikaci
V organizaci, na vliv koup¢ nové organizace na praci stavajicich zaméstnanct...

Distribuované dotaznikové Setfeni ¢. 2 je uvedeno v Ptiloze 2 této prace i s textem e-mailu,
ktery zaméstnanci obdrzeli.

Vyhodnoceni dotaznikového Setieni ¢. 2 (Media Plus s.r.o., 2024)

Jednotlivé grafy nazorn¢ ukazuji procentudlni vyjadieni jednotlivych odpovédi.
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Spokojenost se zpiisobem komunikace vedeni organizace

V druhém dotaznikovém Setfeni se tazatelka ptala zaméstnancl na to, jak jsou spokojeni se
zpusobem komunikace vedeni organizace ohledné¢ zmén v organizaci. Celkem 46 %
respondentli uvedlo, Ze skomunikaci spiSe spokojeno neni a 30 % respondentl je
nespokojeno. Jen 14 % respondentli je spokojeno a 10 % respondentil je velmi spokojeno.
Z toho se da usoudit, Ze neni komunikace vedeni organizace dostatecna a je to oblast, na které
by se mélo vice zapracovat.

Graf 16 Spokojenost s komunikaci

VELMI SPOKOJEN/A  SPOKOJEN/A SPISE NESPOKOJEN/A
NESPOKOJEN/A

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024
Dostateéné komunikovani zmén

Pracovnici byli dotazovani na to, zda jsou dostatecné komunikované zmény, které
V organizaci probihaji. VétSina zaméstnancii, celkem 70 % respondentil, uvedlo, Ze zmény
nejsou dostatecné komunikovany. Opét se potvrzuje, stejné jako v piedchozi otazce, Ze je
potieba vénovat vEtsi pozornost komunikaci v organizaci.

Graf 17 Dostateéné komunikovani zmén

®ano

M ne

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Ohrozeni zménami

Celkem 50 % respondentil se citi ohroZzeno zménami. 30 % respondentll se neciti ohroZeno
a 20 % respondentii se citi ohrozeno pouze Castecné. Lze tedy konstatovat, ze se vétSina
pracovnikl citi ohroZzena zménami, a proto by se vedeni firmy mélo zaméfit na to, aby se
svymi zaméstnanci vice hovofili o této problematice.

Graf 18 Ohrozeni zménami

®ano
M ne

I castecné

ke

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Pifinos zmén

Odpovédi na tuto otazku byly velmi vyrovnané. 40 % respondentli uvedlo, Ze jsou zmény
ptinosné, pro dalSich 40 % respondentti jen ¢astecné a pro 20 % respondentii zmény piinosné
nejsou.

Graf 19 Pfinos zmén

®ano
®ne

m nékdy

k

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Dostatek informaci k nové nastavenym procesiim na oddéleni

Celkem 70 % respondentll mé dostatek informaci k nové nastavenym procestim v oddélent,
coz je tedy vétSina zaméstnancti. 30 % respondentti dostatek informaci stale nema. Da se tedy
usoudit, Ze se zmény pied jejich zavedenim spiSe nekomunikuji s pracovniky. AvSak po jejich
zavedeni jiz pracovnici ziskévaji informace. Musi tedy novou situaci pfijmout a postupné se
naucit vse, co s sebou zména piinasi.

Graf 20 Dostatek informaci

®ano

®ne

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Vliv koupé nové organizace a flize na zpisob prace

Vétsina pracovnikli uvedla, Ze ma koupé nové organizace a naslednd fuze vliv na zplsob
prace. Odpovédelo tak 70 % respondentl. 20 % respondentli vnima vliv jen ¢aste¢né a 10 %
respondentli ho nevnima vibec.

Graf 21 Vliv koupé nové organizace na zptisob prace

®ano
M ne

[ castecné

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Usnadnéni prace diky zménam v zavedenych procesech

Odpovédi na tuto otazku byly velmi vyrovnané. Celkem 52 % respondentli uvedlo, Ze nedoslo
k usnadnéni prace diky zménam v jiz zavedenych procesech. 48 % respondent zminilo, ze
doslo k usnadnéni prace diky zménadm v zavedenych procesech.

Graf 22 Usnadnéni prace diky zménam v zavedenych procesech

®ano

® ne

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Spoluprace s kolegy

Tazatelka se také v dotaznikovém Setfeni ptala respondentd na to, zda jim vyhovuje
spoluprace s kolegy, které ziskali fuzi. Odpovédi zde byly také vyrovnané. Celkem 54 %
respondentli zminilo, Ze jim spoluprace vyhovuje a 46 % respondentti feklo, Ze jim spoluprace
s novymi kolegy nevyhovuje.

Graf 2332 Spoluprace s kolegy

Hano

H ne

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Zapojeni se do pripravy zmén na oddéleni

Zaméstnanci byli dotazovani také na to, zda by se chtéli zapojit do ptipravy zmén, které mayji
probihat na jejich oddéleni. Celkem 80 % respondentt by se do procesu piipravy zmén chtélo
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zapojit. Pouze 20 % respondentt uvedlo, Ze se zapojit do piiprav zmén nechce.
Z provedeného dotaznikového Setfeni tedy vyplynulo, Ze nejsou zaméstnanci zapojovani do
pfipravy zmén a piili§ se s nimi nekomunikuje pfed tim, nez je zména zavedena. Pravdou ale
je, Ze by se do piipravy zmén radi zapojili.

Graf 24 Zapojeni se do pfipravy zmén na oddéleni

®ano

M ne

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Podpora od nadfizeného pro adaptaci na zménu

Celkem 60 % respondentti mé& podporu od svého nadiizené¢ho pro adaptaci na zménu. 40 %
respondentli podporu nema.

Graf 25 Podpora od nadtizeného pro adaptaci na zménu

®ano

N ne

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Zpisob podpory od nadrizeného

Vétsina respondentt, celkem 38 %, uvedla, ze je nadfizeny podporuje tvorbou vize a strategie
pro fizeni Gspésnosti zmény. 30 % respondentd piiznalo, Ze je nadiizeny nepodporuje. Podle
16 % respondentl se snazi eliminovat mozné piekazky. 10 % respondentti zminilo, ze s nimi
nadiizeny komunikuje a tim je podporuje. Pouze 6 % respondentli uvedlo, ze jim dava
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nadiizeny moznost ziskat, co nejvice informaci jiz v dob¢, kdy dochazi k planovani zmény.

Graf 26 Zptisob podpory od nadiizeného

KOMUNIKUJE SE  DAVA MI MOZNOST SNAZ[ SE TVORI VIZI A NEPODPORUJE ME
MNOU ZISKAT, CO NEJVICE ELIMINOVAT MOZNE  STRATEGII PRO
INFORMACI JIZ PREKAZKY RIZENT USPESNOSTI
V DOBE PLANOVANI ZMENY
ZMENY

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Podpora kolegii v dobé zavadéni zmény

Vétsina, a to 70 % respondentl ptiznalo, Ze potiebuje podporu kolegli z oddéleni béhem
zavadéni zmény. Celkem 16 % respondent potiebuje podporu kolegli jen nékdy a 14 %
respondentli zddnou podporu kolegli nepotiebuje.

Graf 27 Podpora kolegli v dob¢ zavadéni zmény

M ano
M ne

5 nékdy

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Moznost se po zménach na oddéleni naucit néco nového

Dotaznikové Setteni se také zabyvalo tim, zda maji pracovnici mozZnost naucit se po zménach
na oddé€leni néco nového. Naprosta vétSina oslovenych, a to 74 % respondentil, zminilo, ze
ma moznost se po zménach na oddéleni naucit néco nového. Celkem 18 % respondentl
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zminilo, Ze m& moznost naucit se néco nového jen nékdy a podle 8 % respondentli neni
moznost se po zmeénach na oddéleni naucit néco nového.

Graf 28 Moznost naucit se zménami néco nového

Hano
H ne

m nékdy

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Skoleni/vzdélavani pro praci ve zménénych podminkach

Naprosta vétSina oslovenych, a to 82 % respondentt zminilo, Ze bude potfeba Skoleni nebo
vzdélavani pro to, aby mohli pracovat ve zménénych podminkach. Jen 18 % respondenti
zadné Skoleni, ani vzdelavani nepotiebuje.

Graf 339 Skoleni/vzd&lavani pro praci ve zménénych podminkach

M ano

H ne

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Dostatek ¢asu pro prizpusobeni se novym procesiim a podminkiam

Vétsina oslovenych, celkem 76 % respondentli uvedlo, ze maji dostatek Casu na to, aby se
ptizplsobili novym procesiim a podminkam. 24 % respondentt naopak odpovédeélo, Ze
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dostatek ¢asu na prizplisobeni se novym procesim a podminkam, nema.

Graf 30 Dostatek ¢asu pro pfizptisobeni se novym procesim a podminkam

M ano

M ne

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

3.4.1 Vyhodnoceni vyzkumu

Vvhodnoceni dotaznikového Setieni ¢. 1(Media Plus s.r.o., 2024)

Z provedeného dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze vice zaméstnanct (74 %) vnima zménu
jako ur€itou pfrilezitost k né€emu novému. Mnoho oslovenych (70 %) si vSak mysli, Ze je
zména jistym ohrozenim a vzbuzuje v nich obavy. Osloveni pracovnici nejéastéji zmény
pfijimaji, ale maji z nich jisté obavy. Néktefi nemaji zmény radi, ale nakonec je piijmou.
Pouze n¢kolik pracovniki se zméndm brani.

Osloveni zaméstnanci jsou nespokojeni s tim, jaké zmény s sebou pfinesla fuze (52 %). Fuze
neni oslovenymi povazovana za piileZitost pro danou organizaci. Za nejvetsi zmeénu povazuji
respondenti zménu v organizacni struktufe (42 %) a v oblasti techniky ¢i technologii (20 %).
Osloveni uvadéli, Ze se k nim nedostaly zmény tykajici se fize s dostatecnym piedstihem
(86 %). Lze tedy konstatovat, Ze organizace neinformuje své pracovniky pifedem o tom, jaké
zmény se uskutecni.

Nekdy se zaméstnanci dozvi o zménach, az se zpozdénim, coz negativné ovlivni zavedeni
zmén, ale také vnimani zmén zaméstnanci. VétSina respondentil (86 %) se shodla na tom, ze
jim nadfizeny poskytl pouze néjaké ¢i zadné informace tykajici se zmeén, které prob€hly na
jejich oddéleni. VétSina oslovenych uvedla (74 %), Ze mély zmény vyznamny vliv na jejich
praci. Jelikoz maji provedené zmény vliv na praci, méli by se zaméstnanci informovat
s dostatecnym piedstihem. Jedin€ tak je moZné zaméstnance na veSkeré zmény pfipravit
a komunikovat s nimi i ohledné né&jakych ptipominek ¢i dotazu.

Dotaznik se zabyval také na to, jak na oslovené plisobi zmény na préaci. V tomto pifipadé byly
odpovédi velmi vyrovnané a osloveni spiSe uvadéli, Ze maji zmény negativni vliv na jejich
praci 56 %). O zménach, které budou probihat, se pracovnici dozvidaji az po jejich zavedeni.
To potvrdila vétSina osob. Nékteii vSak dokonce zminili, Ze o zménach nejsou informovani
vibec (44 %). Nadfizeny oslovené nejcasteji informuje na informacnich schizkach (16 %).
Pouze nékteré zaméstnance informuje prostiednictvim mailu ¢i videokonference (dohromady
18 %).
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Vvhodnoceni dotaznikového Setieni €. 2 (Media Plus s.r.o., 2024)

Druhé dotaznikové Setfeni bylo provedeno, aby bylo ziskano vice informaci o dané
problematice. Druhé dotaznikové Setfeni se zabyvalo nejprve tim, jakym zpiisobem jsou
zameéstnanci spokojeni s tim, jak vedeni organizace komunikuje zmény. VéEtSina zaméstnancu
s timto spokojena neni (46 % spiSe nespokojeno a 30 % nespokojeno). Pracovnici byli také
dotazovani na to, jestli jsou v organizaci dostatecné¢ komunikované zmény. Osloveni uvade¢li,
ze zmény dostatecné komunikované nejsou. Z téchto odpovédi jednoznacné vyplynulo, Ze se
musi dbat vice na oblast komunikace. Dotaznik se také ptal, zda se pracovnici citi ohrozeni
zménami. Ve vétsin€ pripadd (50 % uplné a 20 % cCésteéné ohrozeni) se pracovnici citi
ohroZeni zménami. Méné z nich se ohrozena neciti nebo se citi ohrozena jen ¢astecné. Pro
oslovené pracovniky jsou zmény piinosné, ale také ptinosné jen ¢astecné. Z toho je mozné
usoudit, ze zména znamena urCity zasah do pracovniho Zzivota. Pravé ztoho divodu je
klicové, aby se s pracovniky o planovanych zménach hovofilo a dala se jim také moznost
zapojit se do planovani zmén. Pracovnici by méli také dostat prostor pro vyjadieni svého
nazoru a ptat se na to, co jim neni z této oblasti jasné.

Vétsina oslovenych pracovnikid ma dostatek informaci k nastavenym procesiim na oddéleni
(70 %). Zmény se, dle provedené¢ho prizkumu, s pracovniky nekomunikuji nebo ne
S pfedstihem. Po zavedeni zmén jiz pracovnici néjaké informace o zméndch dostavaji. Za
takové situace je vSak jiz nezbytné zmény piijmout a naucit se postupné vse, co s sebou
zména nese.

VétSina zaméstnanci zminila, Ze ma koupé nové organizace a fuze vliv na zpusob prace.
Pouze nékteti (30 %) vnimaji vliv ¢astecny nebo ho nevnimaji viibec. Dotaznikové Setfeni se
také ptalo na to, zda byla pracovnikiim usnadnéna prace diky zménam, které probéhly v jiz
zavedenych procesech. O né€kolik zaméstnancii vice uvedlo, Ze jim prace usnadnéna nebyla
(52 %). Ostatni se pfiznali, ze diky zménam v zavedenych procesech jim byla usnadnéna
prace.

Dale se dotaznik zabyval tim, zda respondentim vyhovuje spoluprace s novymi kolegy, tedy
s témi, ktefi byli ziskany diky fizi. Vice respondentl pfiznalo, Ze jim spoluprace vyhovuje
(54 %). Pomérn¢ velké mnozstvi oslovenych pfiznalo, ze jim spoluprace s novymi kolegy
nevyhovuje.

Zameéstnanci byli dotdzani na to, zda by méli zajem zapojit se jiz do piipravy zmen, které se
maji chystat na jejich oddéleni. Naprosta vétSina pracovnikl by se do procesu pfipravy zmén
chtéla zapojit (80 %). Se zaméstnanci se zmeny Vv této organizaci neplanuji a oni nemaji ani
moznost se do procesu planovani zmén zapojit. Jednim z doporuceni této prace je, aby se
vedeni organizace zabyvalo nejen oblasti komunikace, ale také aby zmény peclivé planovalo,
a to nejen samostatné, ale spolené se svymi pracovniky.

Dale byl v dotaznikovém Setieni dotaz, jestli nadiizeny podporuje adaptaci zaméstnance na
zménu. VéEtSina zaméstnancii podporu v oblasti adaptace od svého nadiizeného ma (60 %).
Bylo zkoumano, jak vedouci pracovnik své podiizené podporuje. Nejvice pracovnikli vnima
zpusob podpory v oblasti tvorby vize a strategie pro fizeni tspésnosti zmény (38 %). Pomérné
velké mnozstvi zaméstnancti uvedlo, ze je nadfizeny nepodporuje (30 %). I v této oblasti je
doporuceni, aby se vedouci pracovnik o své podiizené zajimal a podporoval je v dobé¢, kdy
dochéazi ke zménam. VéEtSina zaméstnancl ptiznala (70 %), Ze potiebuje podporu od svych
kolegti v dob¢, kdy dochézi k zavadéni zmény. Z toho je mozné usoudit, ze by bylo vhodné,
aby se vSechny dulezité zmény v organizaci komunikovaly, a to nejen od vedeni, ale také
vV ramci pracovnich tyml. Zaméstnancim by se mélo dostat dostatecné podpory v oblasti
zavadéni zmén.
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Dale se dotaznikové Setfeni zabyvalo i tim, jestli maji pracovnici moznost naucit se po
provedenych zménach na oddéleni néco nového. Vétsina oslovenych se domniva, ze ano (74
%). Z oblasti skoleni a vzdélavani v souvislosti se zménénymi pracovnimi podminkami, se
osloveni svéfili s tim, Ze v naprosté vétSing€ pripadt potiebuji Skoleni nebo vzdélavani kvali
tomu, aby mohli pracovat v novych podminkach (82 %). Jen né€kolik malo zaméstnancii se
svétilo s tim, ze zadné Skoleni nebo vzdélavani nepotiebuje.

Naprosta vétsina oslovenych ptiznala (76 %), Ze maji dostatek Casu na to, aby se dokézali
piizptsobit novym procesim nebo podminkam. To je néco, ¢eho by mélo vedeni organizace
vyuzit.

Shrnuti nejdilezitéjSich poznatki z obou dotaznikovych Setieni

e Zaméstnanci povazuji za nejveétsi zmény provedené zmeény v organizacni struktuie
a v oblasti techniky a technologii;

e Zaméstnanci dostavaji jen Castecné informace o tom, jaké zmény v jejich oddéleni

probihaji;

Zameéstnanci uvadéli, Ze zmény mély vyznamny vliv na jejich préci;

Zaméstnanci uvadéli, Ze o zménach se dozvidaji az po jejich zavedenti;

Vedeni organizace nedostate¢nym zptisobem zmény komunikuje;

V¢étsina zameéstnancu se citi zménami ohrozena;

VétSina zaméstnancl uvedla, Ze fize ovlivnila zpisob jejich prace;

Téméf poloviné zaméstnancli nevyhovuje spoluprace s novymi kolegy;

Zameéstnanci se chtéji zapojovat do pfipravy a planovani zmén;

Vétsina zaméstnanci potiebuje podporu od svych kolegl pfi zménach;

Zamegstnanci se domnivaji, Zze se pii zménach provedenych v organizaci naucili néco

nového;

e VéEtSina zaméstnancl ma dostatek asu pfizplsobit se novym podminkam a situacim.

Ze shrnuti nejdilezitéjSich poznatkl z dotaznikovych Setfeni vyplyva, ze nejvetsi nedostatky
ma organizace v oblasti komunikace, zaméstnanci by radi participovali na zménach, které
v organizaci probihaji a existuje nékolik problémi, které vyplynuly z fize. V dalsi
podkapitole je proto navrzena cela fada opatfeni, ktera by bylo vhodné v organizaci zavést
véetné osob, které za né¢ budou odpovédné, termini, od kterych za¢nou platit a naplanovanych
rozpoctl, aby implementace zmén v organizaci S ohledem na lidské zdroje probihala do
budoucna mnohem snaze a aby zmény byly implementovany uspésné. Cilem je, pokud mozno
snizit dopad zmén na zaméstnance a udrzet je co nejvice motivované. Opatieni, kterd byla
navrzena souvisi s nedostatecnou komunikaci v organizaci a neinformovanim o zménach.
Nekterd z opatieni 1ze zavést pomérne snadno, jina je tieba peclivé naplanovat. Také je nelze
zavadét vSechna najednou, ale postupné. Je tfeba si promyslet, kterd jsou prioritni.
Nejdulezitéjsi se zdaji opatieni, kterd maji za cil vylepSit komunikaci a pracovni vztahy
v organizaci. Od nich se bude odvijet vSe ostatni. Pfi implementaci kaZzdého opatieni by mél
byt jasné stanoven vedouci zaméstnanec, ktery jej bude mit na starosti a také termin, do kdy
by mélo byt opatfeni zavedeno. Ve chvili, kdy se vedeni organizace rozhodne nécktera
Z opatfeni zavést, musi trvat na jejich disledném dodrZzovani. Potrva néjak dobu, nez si
vSichni zaméstnanci organizace na nova pravidla zvyknou a za¢nou je dodrzovat. Bude
vhodné opatieni po uréité dobé vyhodnotit a zjistit jaky méla dopad. Cas od ¢asu by se méla
opatfeni zrevidovat i v tom smyslu, zda jsou stale aktualni a neni potieba zavést néco nového
pfipadné, ze nékteré z opatieni jiZ neni nutné a je mozné jej zrusit. Pfipadna dalsi budouci
opatfeni by nemélo navrhovat jen personalni oddéleni ¢i vedeni organizace. S navrhy by méli
prichazet 1 liniovi manazefi, ktefi védi, co jejich podiizené trapi a nac si stézuji. Navrhy
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mohou pochéazet piimo od liniovych manaZerii nebo ti mohou posbirat podnéty od svych
podiizenych. Navrhy se budou posilat personalni manazerce e-mailem, ktera zajisti jejich
nasledné zhodnoceni. Vyhodnocovéani potfebnosti opatieni pravidelné¢ jednou za rok
zorganizuje personalni manazerka. Prvni vyhodnoceni potiebnosti u uspéSnosti opatieni
probéhne v ¢ervnu 2025.

3.5 Navrhy doporuceni

Na zékladé informaci, které¢ vyplynuly z vyzkumu v praktické ¢asti prace, byla formulovana
doporuceni pro vedeni organizace Media Plus s.r.o. Podkladem pro formulovani doporuceni
je analyza dat z dotaznikovych Setieni. Cilem implementace niZze uvedenych doporuceni je
odstranit problémy, které vyplynuly z dotaznikovych Setfeni a zlepsit situaci pfi fizeni zmény
Vv organizaci. Kazdé¢ opatteni bude tfeba peclivé naplanovat a zvazit, jaky pfinos bude mit pro
firmu. Poté bude tieba kazdé opatieni peclivé naplanovat.

Doporuceni ¢.1: Predavani informaci v ramci organizace

V dotaznikovém Setfeni bylo zjisténo, ze jsou v organizaci zaméstnanci, ktefi vnimaji zménu
jako urcitou pfrilezitost. Stejné tak vnimali fuzi jako pfilezitost pro danou organizaci. Za
nejveétsi zmeénu vnimaji osloveni respondenti zménu v organiza¢ni struktufe a v oblasti
techniky ¢i technologii. Jelikoz ale o provedenych zménach nedostali pracovnici dostatek
informaci pfedem, tak je doporuceno, aby se se zaméstnanci vice komunikovalo. Vedeni
organizace totiz neinformuje své pracovniky pfedem o tom, jaké zmény se maji v organizaci
uskutecnit. Zaméstnanci se dozvidaji o zménach se zpozdénim, coz ma negativni vliv na
zavadéni zmén, ale také na vnimani zmén zaméstnanci. Casto se ale v dotaznikovém Setfeni
narazelo na to, ze provedené zmény mély vliv na praci konkrétniho zaméstnance, a proto
povazuje dulezité, aby byli vSichni pracovnici na zmény pfipraveni a dostatecné se s nimi
komunikovalo. Proto je doporuceno, aby se v organizaci konalo pravideln¢ celofiremni
setkani, idedln¢ po kazdém kvartdlu nebo kazdy ptl rok. V rdmci tohoto setkdni se budou
zaméstnanci dozvidat dulezité zmény, které se v organizaci chystaji (pokud samoziejmé
Z obchodnich diivodli nepodléhaji utajeni). Podrobngji by se o zménach pak dozvidali
zaméstnanci na informacnich schlizkach organizovanych v ramci jednotlivych oddéleni
odpov&dnymi manazery. Za komunikaci zmén v organizaci bude zodpovédna PR specialistka,
ktera ve spolupraci stop managementem potiebnou informaci rozeSle s dostateCnym
predstihem. Prvni setkdni se zamé&stnanci je napldnovano na zafi 2024. CEO ve spolupraci
s finanénim feditelem pfipravi prezentaci, kde uvedou vysledky organizace za mésice leden az
srpen 2024. Zaroven odprezentuji informaci o tom, jaké projekty se chystaji do konce roku.
Dalsi setkani v fadé je prozatim naplanovano na leden 2025. Na uvedené opatieni neni tieba
planovat dodate¢né finan¢ni zdroje.

| v druhém dotaznikovém Setfeni se zaméstnanci svéfili s tim, Ze nejsou spokojeni s tim, jak
jsou zmény komunikovany vedenim organizace. Zameéstnanci uvedli, Ze dostatek informaci
o zmeénach nemaji. Znovu se potvrdilo, Ze je kliCoveé, aby se zaCalo dbat na oblast
komunikace. Dale z dotaznikl vyplynulo, Ze néktefi pracovnici se diky své neinformovanosti
ocitaji v situaci, kdy se citi ohrozeni zménami. Zmény jsou zasahem do pracovniho zivota
a vétSina provedenych zmén pracovniky ovlivnila, ale nebylo o nich dostatecné
komunikovano od vedouciho pracovnika nebo vedeni celé¢ organizace. Zaméstnanci dale
uvadéli, Ze maji zajem o to, ziskat informace o chystanych zménach a chtéli by se do procesu
zmén sami zapojit. Je proto doporuceno, aby se o zménach hovoftilo v celé¢ organizaci. Idedlni
prostor pro to je na firemnim setkani nebo vramci informacnich schizek a porad
v jednotlivych oddé€lenich. Tak by dostali pracovnici prostor se o zménach dozvédét
maximalni mnozstvi informaci, coz by pomohlo v pfijiméni zmény zaméstnanci a v celkovém
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procesu zavedeni zmény i ke zklidnéni situace. V okamziku, kdy je odsouhlasena néjaka
zména, je tfeba ji komunikovat nejen v pfimo zainteresovaném oddéleni, ale 1 do celé
organizace. Top management i stfedni management organizace maji pravidelné spolecné
porady. Na téchto poradach se zména oznadmi a vysvétli, pro¢ k ni dosSlo. Nasledn¢ budou
vedouci zaméstnanci pozddani, aby o zméné informovali své podfizené bchem porad
jednotlivych oddé€leni. S timto opatfenim se zacne s okamzitou platnosti od fijna 2024.
Zodpovédnou osobou je PR specialistka, ktera za¢ne podrobné&jsi informace rozesilat
V organizacnim newslettru. Ten je rozesilan na zacatku kazdého mésice a zaméstnanci jsou
zvykli si jej ¢ist. Zde se muze kratce informovat o zménach, ke kterym dojde v daném mésici
s odkazem na vedouci zaméstnance, ktefi nasledné sd€li dalsi podrobnosti. Mozné je takeé to,
ze dle toho, jaké oblasti se zména tyka tak bud’ CEO nebo top manazer odpovédny za danou
oblast rozeslou do celé organizace e-mail s informaci o tom, k jaké zméné dochazi a pokud to
jen trochu jde, tak i s nezbytnym vysvétlenim pro¢ ke konkrétni zméné dochazi Po zvazeni,
bude PR specialistka urCité informace zvefejiiovat 1 na LinkedInu organizace. Dale za
predavani informaci svym podfizenym budou odpovédni jednotlivi vedouci pracovnici. Na
toto opatfeni neni tfeba planovat dodatecné finan¢ni zdroje.

Personalni oddéleni zorganizuje uvitaci den pro nové zaméstnance. Novi zaméstnanci
nastupuji vzdy od 1. a 15. dne v mésici. Cca. ve tfetim tydnu v mésici probéhne setkani
personalistek, CEO ptipadné dalSich top manazeri, ktefi budou mit v tento den ¢as s novymi
zaméstnanci. CEO organizace bude mit kratkou prezentaci o historii organizace,
0 jednotlivych produktech firmy, o planovanych projektech. Personalistky si pfipravi
informaci o benefitech a dal$i nezbytné a uzite¢né informace o fungovani organizace.
Zaroven zodpovi otazky zaméstnanct, ktefi jiz nékolik dni jsou v organizaci a mohou
potfebovat s né¢im pomoci. Dalsi novinkou bude, Ze na zac¢atku kazdého mésice personalistky
na Engage (platforma na sdileni informaci v prostfedi Microsoft 365) zvefejni tabulku, ve
které bude uvedeno, kdo v tom, kterém mésici nastupuje a kdo bude organizaci opoustét. Za
uvitaci den a zvefejnéni nastupti a vystupu odpovida personalni manazerka.

Stejné dilezité je komunikovat zmény, pokud to jen trochu jde i navenek. Organizace by si
méla ve spolupraci s odborniky pfipravit PR plan a informovat skrze média vefejnost. To je
dilezité zejména ve vztahu ke klientim. Diulezité je, Ze toto opatfeni také zprostiedkované
podporuje otevienou komunikaci v organizaci. Zodpoveédnou osobou za komunikaci navenek
bude PR specialistka ve spolupraci se CEO. Opatieni zacne platit od fijna 2024, neni nutné
planovat dodate¢ny rozpocet.

Doporuceni €. 2.: Skoleni

Vétsina pracovnikli v dotaznikovém Setfeni uvedla, ze jim nové skoleni pomutze 1épe pracovat
vV novych, zménénych podminkéch. Je také dilezité mit na paméti, ze se zménami, ke kterym
dochazi je v nékterych piipadech nutné ziskat nové znalosti. Ukolem personalniho oddéleni je
tedy pfipravit ve spolupréaci s vedoucimi pracovniky a vedenim organizace plan vzdélavani,
ktery umozni zvladat zaméstnancim jejich nové pracovni povinnosti nebo fungovat ve
zménénych podminkach. Vzdélavani bude probihat externé i intern€. Externi vzdéladvani
organizaci workshopti, ucasti na $kolenich apod. V souvislosti s internim vzdélavanim, je
bude pfipravena firemni akademie, kdy si vybrani zaméstnanci, ktefi maji znalosti a
dovednosti, kter¢ je tieba predat dale do organizace ptipravi zhruba dvouhodinové prezentace,
kde seznami své kolegy s novymi informacemi. To lze ud€lat formou jednorazovych setkani a
v ptipad€ komplikované;si problematiky (napf. vyuzivani Al) souborem pfednasek. Bude to
naro¢né na Cas zainteresovanych zaméstnancii a také z hlediska vyb&ru zaméstnanct, ktefi
mohou Skoleni vést (ne kazdy specialista je schopen predat své znalosti srozumitelnou a
pochopitelnou formou). Vyhodou takovéto interni firemni akademie je, Ze se predavaji
znalosti, které jsou potiebné pifimo pro danou organizaci. Zaroveil to miZe nckteré
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pracovniky motivovat, organizace jim da ur¢itym zptisobem najevo, Ze si vazi jejich znalosti a
dovednosti a ty jsou natolik dilezité, Ze je tfeba je piedat dalSim zaméstnancim. Nesmi se
zapominat na proskoleni vedoucich zaméstnancti. Aby byli GspéSnymi leadery zmény ve své
organizaci, musi védét, jakym zplsobem je nutné zmény naplénovat, implementovat,
kontrolovat...Za piipravu firemni akademie odpovida personalni manazerka. Pfipravi plan
firemni akademie, ktery bude realizovan od ledna 2025. Setkéni v rdmci firemni akademie
bude probihat jednou za mésic. Neni tieba planovat dodatecny rozpocet.

Diiraz u vzdélavani vedoucich pracovniki musi byt kladen i na to, jakym zpisobem maji se
svymi podiizenymi komunikovat, jak je motivovat a presvédCovat, aby piijali zménu
a podileli se na ni. Tato skoleni budou zajisténa externimi kouci a trenéry. Personalni odd¢leni
ve spolupraci s vedoucimi oddéleni do konce fijna 2024 pfipravi plan vzdélavani pro
zaméstnance v oblasti komunikace a feSeni konflikth pro nasledujici rok. Jednotliva
vzdélavani se zacnou realizovat od ledna 2025. Do koce roku 2025 byl na tento typ
vzdélavani vyc€lenén rozpocet ve vysi 200.000 K¢.

Dale personalni manazerka ve spolupraci s odpovédnymi vedoucimi pracovniky pfipravi do
konce fijna 2024 pladn externiho vzdélavani. Plan bude primarné zahrnovat Skoleni, ktera
pfinesou do organizace nové znalosti a dovednosti. Bude také zahrnovat Skoleni, ktera
vyplyvaji ze zdkonnych zmén (napf. Skoleni pro ucetni, personalisty...) a jazykové kurzy
a kurzy na rozvoj zaméstnanct. Plan externiho vzdélavani se zacne realizovat od ledna 2025.
Personalistka povede zdznamy o Skoleni v persondlnim systému. Rozpocet na tato externi
vzdélavani je pro rok 2025 stanoven ve vysi 1.250.000 K¢.

Doporuceni ¢. 3: Zavedeni zménovych listi

Diky dostate¢né definovanym zménam se da 1épe prekonat odpor zaméstnancti nebo mozné
ptekazky. Je nutno mit na mysli, Ze je dulezité zavadét nové procesy zmén, aby organizace
dokézala plnit nastavené cile. Pfijimani zmén, ale také jeji zaneseni do dokumenti a smérnic
organizace je nutné pro snadné piijeti zmén, ale také pro zvladnuti procesu zmény. Navic je
pro spokojenost pracovnikl a piijeti zmény dilezité, aby mél proces zmény urcity tad a byl
transparentni pro vSechny zaméstnance. Takto nastaveny proces napomize lepSimu
vyhodnoceni, ale také kontrole celého zménového procesu. DuleZitym faktorem je 1 to, Ze
v okamziku, kdy je néco formalné stanoveno, ma to pro zaméstnance psychologicky mnohem
vetsi vahu. Realizaci celé zmény tak berou mnohem zavaznégji. Organizace, ve které jsou
zmény zavedeny procesné a plni se jasné¢ dané postupy, tak jsou v porovnani s ostatnimi
organizacemi, ve velké vyhodé. Procesni fizeni je dulezit¢é a napomahd zavedeni celého
systému fizeni zmén. U provadéni zmén je dilezité také jeji zavérecné vyhodnoceni. Jak je
V této praci uvadéno, pro zlepSeni procesu zmény je vhodné vyuzivat zmeénové listy, které
budou mit jasné danou strukturu. Pravé zménovy list by mél byt prvotnim dokumentem, ktery
se pouziva ke zlepSeni fizeni zmén. V organizaci pracuji rizni lidé, na riznych pracovnich
pozicich, ale kazdy z nich by mél mit moZnost byt iniciatorem zmény. To znamena, Ze by mél
mit kdokoliv moZnost navrhovat zmény prostfednictvim zménového listu. Inicidtor zmény
nemusi cely proces zmény fidit. Tato aktivita by méla byt pfenechdna odpovédné osobé, ale
inicidtor zmény miize na pribéh zmény dohlizet nebo ji komunikovat s ostatnimi
zaméstnanci.

Odpovédnou osobou je complience manazerka, ktera do konce listopadu 2024 ptipravi navrh
zménového listu. Ten bude nésledné piedloZzen top managementu na poradé vedeni
k pfipominkovani a schvaleni. Nasledné budou s pouzivanim zménového listu seznameni
vSichni zaméstnanci béhem online Skoleni o smérnicich a pravidlech, kterého se povinné musi
1 x ro¢né€ zucastnit vSichni zaméstnanci. Platnost zménového listu bude od ledna 2025. Online
Skoleni budou probihat béhem mésicti ledna a tinora 2025. Neni tfeba planovat financni
naklady.
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Doporuceni ¢. 4: Nabor zaméstnanci s novymi znalostmi a dovednostmi

82 % stavajicich zaméstnanct uvedlo, Ze bude potfebovat po provedenych zménach skoleni a
dalsi vzdelavani. Proto je nutné piizpiisobit proces naboru a vybéru zaméstnanct tak, aby byli
vyhledavani a najiméani zaméstnanci s novymi znalostmi a dovednosti, kterych je v organizaci
po provedeni zmén tfeba. Zaroven je nutné zajistit dostatek uchaze¢li o zaméstnani
s vhodnymi schopnostmi a dovednostmi. U nékterych pozic je toto velmi obtizné, nebot’ je na
pracovnim trhu jen né€kolik mélo odbornikti ptipadné je pozice tak specifickd, ze neni mozné
najit nového zaméstnance s pozadovanymi dovednostmi. V takovém piipadé je nutné hledat
lidi s potencialem, ktefi budou schopni naucit se vSe potiebné. Velmi dilezité je zanalyzovat
potiebu konkrétnich pozic napfi¢ organizaci a potiebné kvalifikace, které jsou nove
vyzadovany. Je také tfeba zvazit, ktefi zaméstnanci budou skute¢né schopni se naucit nové
znalosti, naucit se pracovat s novymi technologiemi a ve kterém piipadé¢ bude nezbytna
vyména.

Personalni oddéleni ve spolupraci s liniovymi manazery definuje nové popisy prace vcetné
pozadovanych kvalifikaci. Zarovenn zhodnoti pfistup a schopnosti jednotlivych zaméstnancii
a jejich ochotu a schopnost naucit se novym znalostem. Popisy prace budou piipraveny do
konce biezna 2025. Neni tieba planovat finan¢ni rozpocet.

Doporuceni ¢. 5: Posileni spoluprace s kolegy

Témér poloviné zaméstnanci dle prizkumu nevyhovuje spoluprace s novymi kolegy. Z ¢asti
je to dano 1 tim, ze v piivodni Media Plus s.r.o. pracuji pfevazn¢ zaméstnanci stfedniho véku,
kdeZzto v zakoupené organizaci pracuji predev§im dvacatnici. V tuto chvili je v organizaci
zastoupeno n¢kolik pomérné velkych vékovych skupin zaméstnanct. Kazda z téchto skupin
ma odlisné pozadavky na zplsob vzdélavani, komunikaci, jinak a jinym tempem se
pfizptisobuje zméndm. Také je potfeba mit na paméti, ze v piipadé¢ urcitych zmeén
V organizaci, je nutné upravit kvalifikaci, znalosti a dovednosti nékterych zaméstnanct.
Musime tedy pokud mozno volit odpovidajici ptistup pro kazdou vékovou skupinu.
V podminkéch organizace je to obtizné, ale ne nemozné. Je potiebné, aby se zapojili vSichni
vedouci pracovnici, kteti nejlépe znaji své podiizené a méli by byt schopni odhadnout jejich
potieby. Zaroven je chovani a vystupovani mladSich zaméstnancii mnohem neformalnéjsi, nez
je obvyklé u starSich vékovych skupin. Opatieni na posileni spoluprace s kolegy vylepsi
interni  komunikaci a  spolupraci, zejména mezi odd€lenimi Vv organizaci.
Odpovédné je persondlni oddéleni, které zorganizuje do konce tinora 2025 workshop, kde
budou liniovi manazefi seznameni s odliSnymi pfistupy k jednotlivym skupinam zaméstnanct.
Dalsi workshop prob&éhne béhem dubna 2025. Na tomto druhém workshopu si budou moci
liniovi manazefi vyménit své zkuSenosti a pod vedenim lektora ziskat dalSi informace.
Néklady na workshopy jsou planovany na 48.000 K¢. Pfi kvartalnich setkdnich zaméstnanct
vzdy vystoupi vedouci nékterého oddéleni a béhem kratké prezentace seznami své kolegy
s odpovédnostmi svého oddéleni, zpisobem prace, cili, kterych maji dosahnout. V prosinci
2024 probéhne dvouhodinovy interni workshop, kde budou vedouci ptivodni Media Plus s.r.o.
seznameni s tim, jakym zplsobem vytvareji obsah jejich novi kolegové, s pravidly, kterymi se
pfi psani a vybéru témat fidi, jakym zplisobem s obsahem pracuji. Setkani a kratké prezentace
bude organizovat personalni oddéleni. Dodate¢né néklady nejsou tieba.

Je nutné také fesit situaci spojenou se vzajemnym soupeienim ptivodnich zaméstnancti Media
Plus s.r.o. a zaméstnanct z online organizace. Mezilidské vztahy a jejich napravovani patii
k nejobtiznéj$im a nejdelikatnéj§im zalezitostem v organizaci. Velkou roli zde hraji emoce
a predsudky, které dokdzou zastinit jasné uvazovani. Zména vztahd v organizaci, to, jakym
zpusobem nahlizeji zaméstnanci na své kolegy je velmi dlouhodoba zalezitost. Na zmén¢ se
musi pracovat velmi disledné, musi do ni byt skute¢né zapojeni vSichni vedouci pracovnici,
ktefi musi davat svym podfizenym jasné€ najevo, Ze nikdo v organizaci neni lepsi ani horsi nez
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ostatni. Jediné méfitko, které je mozné pouzivat je pracovni vykonnost. K tomu, aby na sebe
mohli kolegové zacit nahlizet novyma o¢ima je nezbytné¢ nutné, aby se blize seznamili.
K tomu se da dopomoci nékolika zplsoby. Toto opatifeni navrhuje, ze pfi pravidelnych
setkanich se zaméstnanci, ktera v organizaci probihaji, se vZzdy zvoli jedno az dvé odd¢leni,
ktera pfiblizi jejich koleglim préci, kterou vykonavaji. Kratce je sezndmi se systémem své
prace, s uskalimi, se kterymi se potykaji, co vSechno museji znat. Seznami je se v§im, co je
tieba k tomu, aby uspé$n¢ odvadeli svou praci. Dal§im opatienim, které se da snadno zavést
je, ze na pravidelné porady, které maji jednotliva oddéleni naplanované, piijdou kolegové
o zajimavé tipy, co vSe je mozné udé¢lat, o néjaké neotielé napady. Dulezité je, aby sdileli své
uspéchy a délili se svymi kolegy o informaci, co k uspéchu vedlo. Tim by se mohli kolegové
Z ostatnich odd¢€leni inspirovat. Sdileni tspéchti ma velky vyznam, protoze ve vydavatelském
podnikéni lze jen velmi tézko odhadnout, ktera kniha, které téma i ¢lanek budou mit tspéch..
Toto opatfeni mize byt Casové omezené tieba na dobu jednoho roku. Piipadné je mozné
zvazit, co ztéchto setkavani je wuzitecné a zachovat to i1 nadale do budoucna.
Velmi dulezité je vyfeSeni soupetfeni obchodnikli v obchodnim oddé€leni. Zde musi velmi
striktné zasdhnout vedouci jednotlivych obchodnich tymi. Je nutné zorganizovat
s obchodniky setkéani a vysvétlit jim, jakym zplisobem jejich chovani poskozuje organizaci, ze
to, co délaji, jim mozna kratkodob¢ piinese néjaky zisk, ale dlouhodobé je to poskodi. Musi se
jim pfipomenout, ze ted’ vSichni pracuji pro jednu organizaci a musi se dle toho zacit chovat.
nakolik je organizace uspés$nd jako celek. Je naprosto nepfijatelné, aby se spolu dohadovali
pfimo pted klienty. Dulezitou soucésti tohoto vysvétlovani bude zdiiraznéni dusledkd, které
jejich chovani bude mit v pfipadé, Ze se obdobné situace budou opakovat. Je nutné jim sdélit,
ze v ptipadé, pokud to bude pokracovat, bude zfejme tfeba nekteré cleny tymu vymeénit.

Dalsi aktivitou, kterd by mohla napomoci vylepSeni vztahli mezi obéma skupinami
zaméstnancl a atmosféry v organizaci jsou teambuildingy, sportovni den nebo charitativni
dny. Teambuildingy budou fungovat tak, ze by se vytvotily tymy podle toho, jak spolu
zaméstnanci spolupracuji. Neucastnili by se jej tedy zaméstnanci jen z jednoho oddéleni, ale
ve skupiné¢ zaméstnancii by byli ti, ktefi se u€astni spolecné néjakého projektu nebo uzce
spolupracuji. M¢li by tak moznost 1épe se poznat mimo pracovni prostiedi. Aktivity, které by
na setkdni probihaly by mély byt zabavné, do kazdé aktivity by se vzdy zapojilo vice lidi
z n¢kolika tymi.. Cely teambuilding by mél byt veden zabavnou formou, aby se ucastnici
uvolnili. Teambuilding by probihal napf. od obéda jednoho dne do ob&da druhého dne. Na
vecer by se pripravil zajimavy program (spole¢né grilovani, poslech n¢jaké hudebni skupiny,
karaoke, védomostni soutéz...). Na sportovni den by se vybrala nenaro¢nd sportovni aktivita
vhodna pro vétSinu zUcastnénych a sestavily by se tymy, ve kterych by byli namixovani
zamé&stnanci z nékolika oddéleni. Spolecné by takovy namichany tym soutéZil oproti dalSim
tymim. Soutézivost dokaze lidi v tymu sblizit. Charitativni den by probihal podobné¢. Lidé¢ by
byli rozdéleni do tymd, ve kterych by opét byli namichani zaméstnanci z riznych oddéleni.
Poté by si mohli vybrat ze seznamu nékolika charitativnich aktivit, kterou spole¢né
podniknou. Moznosti miZze byt na den jit vypomahat do psiho nebo koci¢iho tutulku,
zorganizovat charitativni bazar pro azylovy dim, zorganizovat sportovni den pro déti
z détského domova aj. ZaleZi na moznostech organizace a zaméstnanct a na tom, zda ptjde o
jednordzovou aktivitu nebo bude nutné na ptiprave aktivity pracovat po urcitou dobu. Dalsi
zajimavou moznosti by mohla byt Ufast na Unikové hie, firemni piknik apod.
Diilezité na vySe zminénych aktivitach je, ze by vSechny byly pojaty zabavnou formou, aby se
zameéstnanci, ktefi se budou aktivity ti€astnit, dobie bavili, uvolnili se a zaroveil méli moznost
trochu poznat své kolegy. Tato vySe uvedend opatieni jsou diilezitd z toho diivodu, aby se
vsichni zaméstnanci dobfe poznali a zacali spolu komunikovat. Komunikace obecné v Media
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Plus s.r.o. dost vazne a je proto nutné vyuzit vS§echny zpisoby, jakymi se spolu lidé mohou
seznamit a zacit spolupracovat. VySe navrhovana opatieni sezndmi a propoji zaméstnance, ti
budou védét, na koho se maji obratit a zvysi to jejich pfipravenost sdilet informace,
spolupracovat (a to nejen na zménach) a piedavat své zkuSenosti. Sdilena zkuSenost
usnadiiuje zavadéni zménovych procesi v organizaci a navozuje transparentnéjsi chovani.
Toto opatfeni bylo navrzeno na zakladé informace, Ze téméf poloviné zaméstnanci
nevyhovuje spoluprace s novymi kolegy, ma za ukol je sblizit, nechat je, aby se poznali.
Za ptipravu programu na setkdni se zaméstnanci odpovida PR specialistka. Ta zajisti, ze na
dal$im planovaném setkani, které probéhne v zati 2024, jiz vystoupi zéstupci dvou oddélent,
kteti svym kolegiim piiblizi jejich praci. Od zati bude také zavedeno opatieni, kdy porady
jednotlivych oddé€leni budou navstévovat kolegové z jinych oddé€leni a sdilet nové informace
a zkuSenosti. Odpovédni za organizaci téchto setkani budou liniovi manazeti. Personalni
manazerka zorganizuje sportovni den ve spolupraci s projektovym odd€lenim. Probéhne
V dubnu 2025. Rozpocet na sportovni den je stanoven ve vysi 300.000 K¢. Zaroven personalni
manazerka naplanuje do rozpoctu na rok 2025 naklady na organizaci teambuildingovych
aktivit. Rozpocet v hotovosti je stanoven na 400.000 K¢ a k platbam v hotovosti budou
domluveny bartery. Za vyfeSeni konfliktni situace v obchodnim oddéleni bude odpovédny
obchodni feditel, situaci zacne feSit okamzité. Neni tfeba planovat naklady.

Doporuceni ¢ 6.: Vyhledani opinion makert

VétSina zaméstnanci uvedla, Ze se citi zménami ohroZena. Opinion maketfi napomohou
zam&stnancim zmeény vysvétlit a presvédCit je o jejich uziteCnosti. 'V organizaci budou
vyhledéni zaméstnanci, ktefi jsou neformdlnimi autoritami. Ty nésledné organizace zapoji
do procesu zmény a udéla z nich ,,ambasadory*, kteti budou zménu podporovat a propagovat
mezi svymi kolegy. Ve chvili, kdy se zaméstnanec na planovani zmény podili, pfijimé za ni
mnohem snadnéji zodpovédnost, citi se byt soucasti celého procesu. Fakt, ze zménu podporuji
a propaguji kolegové, které ostatni respektuji, muze usnadnit jeji akceptaci. Vzhledem ke
svym zkuSenostem s online internim marketingem, miize oddéleni online obsahu kontaktovat
zameéstnance, o kterych vi, Ze budou zménu podporovat a ptipravit s nimi kratké rozhovory,
které budou zvefejiilovany na internich socialnich siti organizace. Dulezité¢ je zdiraznit
sdéleni, Ze zmény je nutné provadét, aby si organizace udrZzela své misto na trhu, aby
neztratila zdkazniky, kterym musi nabidnout néco nového. To souvisi s velmi konkuren¢nim
odvétvim, ve kterém se organizace pohybuje. Je mozné také akcentovat fakt, Zze v okamziku,
kdy je organizace uspé$na a dosahuje zisku, muze Cast tohoto zisku investovat do svych
zaméstnanci at’ jiz formou zvySeni mezd, zajimavych benefitii &i vzdélavani. Uspésna
a stabilni organizace je také perspektivnim zaméstnavatelem, u kterého se zaméstnanci
nemusi bat, ze ztrati zaméstnani. Zasadni je také motivovat zaméstnance k tomu, aby sami
pfichdzeli s ndvrhy na zmény a inovace. Vzhledem k tomu, Ze jsou ,,vlastniky* pracovniho
procesu, tak nejlépe védi, co je mozné udé€lat, co by jim usnadnilo praci. Zaroven jsou
v kontaktu se zdkazniky 1 klienty z B2B sektoru, a tak maji piehled o jejich pfipominkach,
ptanich a potfebach. Mohou pfijit s ndpadem na néjaky zajimavy produkt nebo na upravu
stavajicitho produktu ¢i servisu poskytovaného organizaci. Je mozné tfeba jednou za rok
vyhlasit vitéze, ktery ptisel se zajimavym a UspéSnym navrhu na né&jakou Gpravu, inovaci ¢i
novy obchodni projekt a odménit jej. Odpovédnou osobou za urceni ,,ambasadori® bude
persondlni manazerka, kterd ve spolupraci s vedoucimi oddéleni vytypuje vhodné
zaméstnance. ,,Ambasadoii“ budou znami do konce listopadu 2024. Persondlni manazerka
necha pfipravit ve spolupraci s IT oddélenim specialni e-mailovou schranku, kam budou moci
zaméstnanci posilat své napady a navrhy na zlepSeni. E-mailova adresa bude ztizena do konce
prosince 2024. Nasledn¢ budou vSichni zaméstnanci informovani mailem, o jeji existenci
a moznosti zasilat své pfipominky. Jednou tydné personalni manaZerka mailovou adresu
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otevfe a zkontroluje zpravy. Pokud dorazi napady na zlepSeni, informuje o nich své kolegy na
poradé managementu a nasledné¢ odpovédny top manazer dostane za ukol vSe provérit
a probrat s autorem napadu. Pokud bude napad slibny, zafidi tentyz odpovédny top manazer
jeho realizaci. Personalni manazerka zorganizuje ve spolupraci s PR specialistkou
a marketingovym odd€lenim natoCeni kratkych rozhovorti s ,,ambasadory*, které budou
nasledné zvefejnény na socidlnich sitich organizace. Rozhovory budou dokonc¢eny do konce
prosince 2024. Na zadnou z vySe uvedenych aktivit neni tfeba. planovat dodate¢ny rozpocet.

Doporuceni €. 7: Zvladani odporu proti zménam v organizaci

Dalsi doporuceni vychazi z teoretické reSerSe a situace v organizaci Media Plus s.r.0. Je nutné
zamgéfiit se na to, aby vedeni organizace reagovalo na situaci, kdy je jasné naplanovana zména,
jsou vysvétleny divody, pro¢ ke zmeéné dochazi a jak je potfebnd, jsou stanoveni odpoveédni
pracovnici a jejich odpovédnost, pravomoc apod., a piesto se néktefi zaméstnanci rozhodnou
zménu ignorovat. Na toto by se diky nastavenym kontrolnim procesim meélo pfijit velmi
rychle. Ve chvili, kdy k takovéto situaci dojde, musi vedeni organizace reagovat velmi rychle
a vyvodit dasledky a postihy pro odpovédné zaméstnance. Nikdy nesmi dojit k situaci, kdy je
takovato situace ignorovana. To vysild do organizace velmi Spatny signal, Zze v okamziku, kdy
nesplnite svij zadany ukol, nic se nestane to muize svadét zaméstnance k neplnéni svych
ukolt, coz je pro organizaci velmi nebezpecné. V souvislosti s tim, by se manazefi, ktefi se
obvykle podileji na pldnovani a implementaci zmény méli proskolit alespon v zakladech
managementu zmén, aby veédéli, jak zmény v organizaci spravné implementovat. Pokud
vedouci zaméstnanci ziskaji pottebné teoretické znalosti, budou fesit situace, které nastanou
rychleji a budou prosazovat zmény snaze. Nauci se také jakym zpuisobem se chovat ke svym
podiizenym v prubéhu zménového procesu, jak s nimi komunikovat a jak je ziskat pro
uspésnou realizaci zmény. Toto opatieni napomulze k ochoté spolupracovat se svymi kolegy,
protoze piinasi jistotu, ze se lze na né kdykoliv obratit a je mozné se na n¢ spolehnout.
Diivody zavedeni zmén je nutné zaméstnanciim vysvétlovat znovu a znovu piti kazdé vhodné
prilezitosti. Je dobré si vytypovat, nejvétsi odplrce zmén, a aktivné s nimi pracovat,
opakovan¢ vysvétlovat a v pifipadé, Zze dochédzi k odmitani spoluprice, vyvozovat z celé
situace disledky. Zameéstnanci v prizkumu uvadéli, ze méli prilezitost pifi zmeénach
provadénych v organizaci se naucit néco nového. Toto je tieba opakované zaméstnanclim
piipominat. Vysvétlovat, ze to, ze maji ptilezitost naucit se néco nového, co jim pomize
nejen v soucasnosti, ale i V jejich budouci kariéfe. Je to také argument, ktery muze napomoci
zmensSit odpor vici zméndm. Za feSeni situace se zaméstnanci, ktefi neplni své povinnosti
spojené se zménou, bude zodpovédnd personalni manaZerka ve spolupraci s jednotlivymi
vedoucimi oddéleni. Opatteni zaCne platit od fijna 2024. Personalni manazerka bude
odpovédna za zorganizovani dvou $koleni na zvladani krizovych situaci. Skoleni prob&hnou
béhem unora 2025, rozpocet bude 80.000 K¢.

Doporuceni ¢. 8.: Podpora zmén pii zméné technologie ¢i organizac¢ni struktury

Dalsi opatieni se tyka zejména zmén pracovnich procesi a postupi v organizaci nebo
organizacni struktury urcitého oddé¢leni. Velkd ¢ast zaméstnanci uvadéla, ze v téchto
oblastech doslo k nejvétsim zménam. Ve chvili, kdy toto nastane, svola se setkani vybranych
zamé&stnancl, kterych se bude zména tykat. Na setkdni se predstavi pozadovand zména
a zamestnanci se nechaji, aby ji pfipominkovali. To je samoziejm¢ narocné na moderovani
celé diskuse, kdy je nutné zameéstnance patiicné motivovat, aby se do debaty zapojili. Je nutné
jim vysvétlit, Ze zména je potfebna a oni maji ptilezitost se k celé véci vyjadrit, nebot’ jsou ti,
kteti nejlépe znaji detaily jednotlivych procest a postupil. Zaméstnanci, ktefi maji moznost se
na zméné podilet a néjakym, byt minimdlnim zplsobem ji ovlivnit ndsledné mnohem
snadnéji pfijimaji zménu za svou a sndze participuji na jeji implementaci. Motivovat je mozné
zaméstnance 1 finanné. Ve chvili, kdy pfijdou sndpadem, ktery pfinese organizaci
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ekonomicky zisk, usnadni praci atd. je mozné je odménit. At jiz pevné stanovenou odménou
nebo procentualnim podilem na piipadném zisku. Toto opatieni se tyka téch zmén, které je
mozné komunikovat vetejné, nepodléhaji utajeni. Toto opatieni souvisi i s faktem, ze drtiva
vétSina zaméstnanci uvadéla, ze se chtéji zapojovat do pfipravy a pldnovani zmén.
Ve chvili, kdy dojde k realizaci zmén, budou pro kazdy projekt napldnované pravidelné
schiizky (dle potfeby jednou za ¢trnact dni nebo jednou za mésic). Na téchto pravidelnych
setkanich, se bude kontrolovat pribéh provadénych zmén. Za svoldvani porad, budou
odpovédni pfislusni top manazefi, ktefi budou spolupracovat se svymi liniovymi manazery.
Opatteni vstoupi v platnost od zaii 2024. Dodate¢ny rozpocet neni pottebny.

Doporuceni ¢. 9.: Sledovani zmén u konkurenti

Toto doporuceni je zaméfeno na podporu zmény organizacni kultury. Vzhledem k tomu, v jak
konkurencnim prostfedi organizace podnika, je nutné sledovat i to, co se momentalné¢ dé¢je
u konkurentll. Je mozné se inspirovat zménami, které u nich probihaji. Nutné je ziskavat
i informace z trhu, tak, aby organizace mohla v¢as reagovat na zmény v zakaznickych
preferencich, na zmény, které souviseji s ekonomickou situaci (zejména co se tyce cen energii
a papiru, které ovlivituji vyrobni ndklady). Dalsi oblasti, kterd velmi ovliviiuje pfedmét
podnikéni dané organizace jsou technologie. Jsou to napf. elektronické knihy, elektronicka
vydani Casopisl, prodej knih pfes e-shopy, zdkaznické aplikace ...Je zde celd fada zmén,
které ve vydavatelském odvétvi probihaji. Priznivy dopad to mlize mit i na zaméstnance. Ve
chvili, kdy si zaméstnanci uvédomi, Zze konkurenti nezahdleji a adaptuji se na nové
technologie a zménéné podminky trhu, mize to usnadnit pochopeni, ze ke zméndm musi
nezbytn¢ dochazet i v organizaci, ve které pracuji. Toto je tfeba neustale akcentovat, tedy
fakt, Ze konkurence neustale pracuje na novych projektech a je tfeba s ni drzet krok. To by
mohlo  pozitivné  ovlivnit  atmosféru  vorganizaci  ve  prospéch  zmény.
Za zjistovani informaci o konkurenci bude odpovédna specialistka vyzkumu trhu. Jednou za
mésic svola schiizku, které se budou ucastnit top manazefi, a informuje je o zajimavych
udalostech u konkurentti, které v minulém mésici probéhly a o téch, o kterych zjisti, ze se
chystaji. Na top manazerech bude, aby informovali své podfizené. Opatieni vstoupi
Vv platnost od listopadu 2024. Neni tfeba zajistovat dodatecny rozpocet.

Doporuceni ¢. 10.: Sledovani atmosféry v organizaci

Vzhledem k celkové situaci je vhodné, jestlize bude personalni oddéleni monitorovat situaci
Vv organizaci. Je to dileZité, protoZe velkd cast zaméstnanci v prizkumu uvadéla, ze fuze
ovlivnila zptsob jejich prace. To mize vést k nespokojenosti, problémim v mezilidskych
vztazich, odchodim zaméstnancii apod. Kromé& toho, Ze si budou personalistky vSimat
celkové atmosféry, budou komunikovat s kolegy a doptévat se s ¢im maji momentalné potize,
v§imat si problémt, které vznikaji, sbirat podnéty, co by mohla organizace vyftesit. Je dobré
zavést pravidelni dotazniky, ve kterych bude organizace sledovat potieby svych zaméstnanci,
toho, jak jsou spokojeni, co je momentalné trapi. Na sledovani atmosféry v organizaci by se
nemély podilet jen personalistky, ale méli by toto sledovat i jednotlivi vedouci, kteti se
nasledné mohou obratit na persondlni odd€leni a snaZit se spole¢né véci fesit a posouvat.
Velmi dllezité bude zavést pravidelné zpétnovazebni rozhovory, které by mély probihat
minimalné jednou za pul roku. Vzhledem k tomu, Ze tymy maji nejcastéji 5-8 Clenil, nemélo
by to byt pro jejich pfimého nadfizen¢ho piili§ zatézujici. Zaroven velikost tyml umoziuje,
ze k sobé maji lidé blize a vice o sob¢ védi. Dullezité je ovSem, aby poznatky z téchto
rozhovort vedouci predavali dale (personalnimu oddé€leni a vedeni organizace) a aktivné se
zapojovali do feSeni problematickych situaci. Rozhovory by nemély byt jen formalni, ale
skutecné by mély jit k podstaté véci. Vyznamnou tlohu v tomto bude muset sehrat personalni
oddéleni, které na cely postup bude muset dohlizet a vést vedouci pracovniku k tomu, aby
celou zalezitost brali vazné. Angazovanost vedouci pracovnikli vyznamné ovlivni tspéSnost
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pohovort. Béhem zpétnovazebnich rozhovort se liniovi manazeti budou mezi jinym doptéavat
I na to, zda maji zaméstnanci vSechny potiebné informace, dozvidaji se zav€asu o zménach
V organizaci, maji v€as potiebné informace k plnéni svych ukold, ptipadn¢ kde komunikace
vazne. Z rozhovor vyplyne 1 piipadnd potieba vzdélavani ¢i navrhy na Upravu nékterych
postupu nebo procest. To bude zpétnou vazbou pro top management organizace, zda opatieni,
ktera pfijal k napravé soucasné situace jsou funkéni a doslo ke zlepSeni situace. Z vysledka
rozhovori vyvodi disledky. Informace ze zpétnovazebnich rozhovort daji top managementu
organizace predstavu o tom, zda se celkové zlepSuje komunikace v organizaci, zda maji
zaméstnanci vSe potiebné, aby se pfipravili na zmény a prizpisobili se jim a v pfipadé
nutnosti, aby byli vSichni zaméstnanci, ktefi to potiebuji adekvatné podpofeni.
Odpovédnou osobou za organizaci zpétnovazebnich rozhovort bude personalni manazerka ve
spolupraci s liniovymi manazery. Rozhovory budou probihat v obdobi od kvétna do ¢ervna
2025. Dodatecné naklady nejsou tieba.

Doporuceni ¢. 11.: Postup pri zménach software

V organizaci dochazi ¢as od cCasu k tomu, Ze se zavadi novy software, je to spojeno
S pouzivanim novych technologii. Zaméstnanci ve svych odpovédich v dotaznikovém Setieni
mimo jiné odpovidali, ze nejvétsi zmény vidi v zavaddéni novych technologii. V ptipadé
zavadéni nového softwaru jde predev§im o specializované programy, které maji za tkol
zjednodusit work flow V organizaci, zajistit bezpecnost pocitacové sit¢ nebo pomoci usnadnit
jednotlivé procesy. ProtoZe se organizace pohybuje v online prostiedi a veSkera vykondvana
pracovni ¢innost jde ptes pocitacové site, je téchto programii celd fada a novy software se
zavadi 1 nékolikrat do roka. Obvykle jeho zavedeni ovlivni relativné velkou skupinu
pracovniki. Nové by se na vybéru nového software nemélo podilet jen oddéleni vypocetni
techniky na zaklad¢é rozhodnuti vedeni organizace nebo doporuceni kolegl ze zahranici, ale
zapojit by se méli i vybrani zaméstnanci. Ti by méli byt vybrani mezi témi, ktefi budou
software nejvice vyuzivat. M¢li by IT oddé€leni sdélit své pozadavky, definovat, co od nového
programu ocekavaji, k ¢emu presné jej budou vyuzivat. IT oddé€leni by nasledné na zakladeé
jejich pozadavkli mélo vytvofit poptdvku a nékteré z vybranych zameéstnancli piizvat
k participaci ve vybérovém fizeni. To budeme mit za disledek, Ze zvoleny software bude
skutecné odpovidat tomu, co je tfeba a zaméstnanci zménu snaze akceptuji, protoZe se na ni
podileli. Je to opravdu dllezité, protoze software obvykle nebyva lacinou zaleZitosti a pocita
se s jeho dlouhodobym uzitim. V budoucnu by se jiZ nemély opakovat situace, kdy si nékdo
bez védomi IT oddéleni objedna velmi drahy novy software, ktery je naistalovan do jednoho
¢1 dvou pocitacit a nasledné neni moc vyuzivan. IT oddéleni je to, které by mélo zajistit
inventarizaci vSech softwarli pouzivanych v organizaci a mélo by se podilet na rozhodnuti,
zda je dany software skuteéné potieba. Toto opatieni souvisi s tim, Ze v organizaci nejsou
piipravované zmény dostatecné¢ komunikovdny a zameéstnanci jsou Casto postaveni pied
hotovou véc bez jakékoliv konzultace, nemaji dostatek informaci o zménach ve svém
oddéleni a musi se prizplisobovat nové situaci za chodu. Odpovédnou osobou bude IT
manazer ve spolupréci s liniovymi manazery. Opatieni zacne platit od zafi 2024. Dodatecné
naklady neni tfeba planovat.

Doporuceni ¢. 12.: Nové produkty a zaskolovani obchodnikii

K dal§im opatfenim, ktera jsou zde navrZena, patfi podrobné zaskolovani obchodnich
zastupcil na nové produkty. Toto doporuceni souvisi z €asti S organizacni kulturou, protoze
zaméstnanci by si neméli konkurovat v rdmci organizace. Dale souvisi s vysledky vyzkumu,
kdy bylo zmifiovano nedostate¢né piedavani informaci. V tuto chvili informovani o novych
produktech probiha tak, ze je piipravena prezentace, ktera se jednotlivym obchodnim
zastupcim rozposle. Prezentace je stru¢na, neobsahuje veskeré potiebné detaily. Dochazi i
k tomu, Ze je v nabidce novy produkt a prezentace s informacemi je$té neni pfipravena.
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V praxi to piinasi dost problémi. Nékteti obchodni zastupci si prezentaci projdou jen zb&zné,
a protoze nemaji dostatek informaci, nenamahaji se nasledné¢ novy produkt nabizet. Jini
obchodni zastupci si sice prezentaci projdou, ale protoze v ni neni dostatek informaci tak
v okamziku, kdy jsou u klienta, a pokouseji se novy produkt nabidnout, musi telefonovat
zodpovédnym kolegim a ziskdvat podrobnéjsi informace. To pfed klienty vypada
neprofesionalné. Proto je zde navrzeno, ze v okamziku, kdy se organizace rozhodne vyjit na
trh s novym produktem, novou sluzbou nebo dojde k inovaci stavajiciho produktu ¢i sluzby
svola oddé¢leni, které na produktu pracovalo schizku, kam pozve obchodni zastupce, a vse
jim véas a podrobné vysvétli a zodpovi vSechny otazky, které budou obchodni zéastupci mit.
Toto opatfeni souvisi s nedostate¢nou komunikaci a nedostatecnym predavanim informaci o
novinkach a novych produktech v ramci organizace mezi jednotlivymi oddélenimi.
Odpovédnou osobou za organizaci informacnich schiizek je obchodni feditel ve spolupraci
s liniovymi manazery. Opatieni zacne platit od zati 2024. Dodatecné néklady nejsou tieba.

Doporuceni ¢. 13.: Lessons learned

Dalsim opatienim, které je mozné zrealizovat je, Ze v okamziku, kdy v organizaci probéhne
néjakd zména (zména by méla byt vyznamnéjsi, tykat se vétSitho mnozstvi zaméstnancti), tak
si vedeni svold poradu ,lessons learned”, kde si projde, v ¢em byla implementace zmény
uspésna, co vazlo a kde se vyslovené neuspélo. Diraz by se mél klast i na zaznamenané
dopady na lidské zdroje organizace. Uvédoméni si, jak celd zména probihala, napomiize
vyhnout se opakovéni chyb v budoucnu a naopak to, co bylo uspésné v ptipadé potieby znovu
zopakovat. Nemélo by se ani zapominat na to, Ze je vhodné v pribéhu zménového procesu
informovat zaméstnance o tom, jak zména postupuje, co se povedlo a vyzdvihovat Gspéchy,
kterych bylo dosazeno. To dd zaméstnanciim pocit, Zze vSechny prace a komplikace, které jsou
se zménou spojené vedou k néjakému cili. Stejné tak je po uspéSném dosazeni zmény nutné ji
zafixovat tak, aby pomalu, postupné nedoslo k navratu do ptivodniho stavu. Toto opatfeni
souvisi s komunikaci v organizaci a s tim, Ze vétSina zaméstnancti udava, ze zmény ovliviuji
zpusob jejich prace. Cilem je, co nejvice jim celou zalezitost zjednodusit.
Odpovédnymi osobami jsou ¢lenové top managementu. Opatieni zac¢ne platit od zari 2024,
dodate¢né néklady nejsou tieba.

Doporuceni ¢. 14.: Podpora kolegii

Z vyzkumu vyplynulo, ze vétS§ina zaméstnancii potiebuje podporu od svych kolegi pii
zménach a vétSina zaméstnanci ma dostatek Casu pfizpisobit se novym podminkam
a situacim. V okamziku, kdy si zaméstnanci zacnou stéZovat na realizaci zmén a jejich
obtiZnost, je nutné jim pfipominat, Ze maji dostatek casu k tomu, aby se na zmény adaptovali.
Stejné tak je potieba ujistovat zaméstnance o tom, ze v pripad¢ potieby jim jejich nadtizeny
zajisti pomoc. Toto opateni zacne platit od zaii 2024. Zodpovédni jsou jednotlivi liniovi
manazefi.

Doporuceni ¢. 15: Sladéni firemni kultury

Toto doporuceni vyplyvd =z faktu, Ze vobou flhzujicich organizacich panuje odlisna
organiza¢ni kultura. V obdobi od ledna do biezna 2025 bude naplénovana tada porad pro
kazdé oddéleni, jejichZ cilem bude sestavit seznam organizacnich hodnot. Do konce bfezna
vedouci pracovnik kazdého oddéleni dodéd seznam za své oddéleni persondlni manazerce. Ta
nasledné sestavi spolecny seznam hodnot, ktery na poradé prodiskutuje s vedenim organizace
do konce kvétna 2025. Nasledn¢ bude findlni seznam organiza¢nich hodnot béhem cervna
2025 zvetejnén na Engage, rozesldn vSem zaméstnanciim mailem, bude také zvefejnén na
webovych strankdch organizace. Za zvefejnéni findlniho seznamu organiza¢nich hodnot je
zodpovédna personalni manazerka. Toto neni spojeno s zddnymi dodate¢nymi naklady.
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Od ledna 2025 se sjednoti veskeré interni organizacni dokumenty, zacnou se pouZzivat
jednotné smlouvy, sjednoti se benefity pro zaméstnance. Zameéstnanci se za¢nou spolecné
ucastnit vSech naplanovanych akci v organizaci. Pro vSechny zaméstnance budou platit stejné
smérnice, pravidla, procesy.

Shrnuti termini, odpovédnych osob a rozpoctu

U kazdého zjednotlivych opatfeni je uvedeno, kdo, kdy a za kolik navrzené opatieni
zrealizuje. Jednotliva opatfeni budou v organizaci zavadéna od zafi 2024 do cervna 2025.
Zodpovédni za provedeni téchto opatieni jsou PR specialistka, top management, CEO,
finan¢ni feditel, persondlni oddéleni, personalni manazerka, liniovi manazefi, complience
manazerka, marketingové oddéleni, specialistka vyzkumu trhu, obchodni feditel. U nékterych
opatfeni neni nutny dodate¢ny rozpocet (to je vzdy u konkrétniho opatfeni uvedeno). Celkovy
rozpocet, ktery bude k zavedeni jednotlivych opatieni potieba je vycislen na 2.278.000 K¢.
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r 4
4 Zavér
Zménou se rozumi proces, ktery ma smétovat k néjakému cili. Zménou se rozumi proces nebo
skupina ¢innosti, které jsou dilezité v oblasti fizeni lidi pfi zavedeni zmén. Rizeni zmén se
zabyva zavedenim, ale také stanovenim novych zélezitosti nebo faktori do procesu

organizace. Zména miuze byt také povazovana za proces, ktery miize smeéfovat ke
konkrétnimu vysledku a podili se na tom, aby byla organizace konkurenceschopna.

Casto se stavé, Ze nejsou pracovnici otevieni k pfijimani zmén. Kazd4 zména s sebou nese
urc€ité riziko a pracovnici by si méli uvédomit, ze pokud budou zmény pfijimat a budou k nim
zmény mohou pfinést jisté obavy nebo psychicky tlak na ¢lovéka. Zmén se je dulezité nebat
a dostatecné o nich hovofit. Aby mohl byt povazovan proces zmény za uspesny, tak je
klicové, aby pracovnici dokazali prekonat odpor nebo piekazky souvisejici se zménou.
Diilezité je planovani si celého procesu zmény, coz ma za ukol odpovédny manazer. Souvisi
to s manazerskymi funkcemi, kam patii planovani, organizovani, motivace, kontrola ¢i revize.

Na zékladé teoretickych znalosti, vyhodnoceni dat a informaci ziskanych v pribehu vyzkumu
bylo stanoveno ¢étrnact doporuceni. Hlavnim cilem této prace je vyhodnotit dotaznikova
Setfeni, kterd se v organizaci uskutecnila a nasledné formulovat doporuceni na zlepSeni
prubéhu procesu zmény v organizaci. Dil¢im cilem je zhodnotit komunikovani zmény
v organizaci  a formulovat doporuceni.

Tato prace se zabyvala problematikou managementu lidskych zdroji pii fizeni zmén ve
vybrané organizaci. Prace byla rozdélena na dvé Casti, a to ¢ast teoreticko-metodologickou
a Cast praktickou. Hlavnim cilem teoreticko-metodologické ¢asti bylo dle odborné literatury
a zdroji vytvofit teoreticky zaklad pro zpracovani praktické ¢ésti. Teoreticka cast méla za
ukol vysvétlit problematiku managementu, dale managementu zmén, modely zmény, procesy
zmény, faktory UispéSnosti zmeny, a také role managementu lidskych zdroju pfi fizeni zmén.

Byla pouzita metoda sbéru dat pomoci skrytého zucastnéného pozorovani, probihajici
V obdobi od listopadu 2023 do listopadu 2024 a dotaznikového Setfeni realizovaného v obdobi
15. - 31. ledna 2024.

Y4

Prakticka cast nejdiive podrobné popsala organizaci Media Plus s.r.o. a stavajici pfistupy
k managementu lidskych zdroji pii fizeni zmény v organizaci. Nasledné byl proveden
vyzkum a vyhodnoceni ziskanych dat. Na zaklad€ poznatkii vyplyvajicich z vyhodnoceni
vyzkumu a informaci nacerpanych v teoreticko-metodologické ¢asti byla formulovéana
doporuceni pro vedeni organizace Media Plus s.r.0. Doporuceni zahrnuji navrhované terminy
provedeni, odpoveédné osoby a stanoveny rozpocet.

Z provedenych dotaznikovych Setfeni a zucastnéného pozorovani vyplynulo, Ze se zmény
V organizaci nepfipravuji se zaméstnanci pfedem. S pracovniky se pfili§ nekomunikuje
a o zménach jsou Casto informovani, aZ v dobé, kdy jsou zmény zavedeny. Nakonec jim
nezbyva nic jiného nez zménu piijmout. Bylo zji§téno, Ze je ve zvolené organizaci pomérné
velkym problémem komunikace. Komunikace smérem od vedeni a nadfizenych pracovniki je
nedostatend. Pracovnici v dotaznikovém Setfeni Casto pfiznavali, Ze s nimi vedeni organizace
nedostatecné¢ komunikuje. V této oblasti by se méla organizace urcit¢ zlepsit. Jednim
Z opatieni, kterd jsou v praci navrZzena, je, aby byly provadény pravidelné zpétnovazebni
rozhovory, a to na kazdém odd¢leni. V ramci téchto rozhovorti by mél pracovnik moznost dat
zpétnou vazbu svému nadiizenému, ale také nadiizeny by daval zpétnou vazbu na pracovnika.

JelikoZ v organizaci neni zZadny dokument, ktery by se zabyval fizenim zmén, tak je zde
doporuceni, aby byla zavedena smérnice zabyvajici se zménovym procesem. V této smérnici
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by mélo byt definovano, jak postupovat v ptipadé¢ zmény, kdo mlize zménu navrhnout, a jak ji
zprocesovat.

Daéle je zde doporuceno, aby bylo v dokumentu, ktery se bude zabyvat fizenim zmén, jasné
charakterizovano, ze musi byt u kazdé zmény jasné, co se ma zmeénit. Dale cile zmény,
vysledek, uréeni vedouciho zmény, ale 1 odpoveédnosti ostatnich tucastnikii zmény.
Nezbytnosti je také definice cCasového harmonogramu, financni vyhodnoceni zmény,
monitoring zmény a stanoveni napravnych opatfeni souvisejici s odchylkami od planu.
U kazdé zmény by mél byt jasné dany postup zmény, role zaméstnanci, zptisoby komunikace,
vyhodnoceni zmény atd.

Mezi dal§imi navrZzenymi opatfenimi je uvedeno, jakym zptisobem by méli byt zaméstnanci
zapojeni do celého procesu zmén, jak by méli na celém procesu zmén participovat a zapojovat
se do n¢j. Nekolikrat jsou zminény rtizné zplisoby motivace zaméstnanct, které maji podpofit
jejich ochotu podilet se na zménach v organizaci. Mezi diilezitd doporuceni patii komunikace,
a to jak dovniti organizace, tak i navenek (od porad, pies newslettry, e-maily, PR). V praci
jsou zminény zmény tykajici se naboru a vybéru zaméstnanci, ktery zmény v organizaci
mohou velmi ovliviiovat. Déle je v doporucenich zminén pfiistup k jednotlivym skupinam
zameéstnanct dle toho, jakym zplisobem na zmény mohou reagovat.

Mimo jiné je zde popsdno, jakym zpisobem by se mélo vedeni organizace zachovat
v okamziku, kdy néktery ze zaméstnancii zacne zménu sabotovat. Situaci je nezbytné fesit co
nejdiive adekvatnim zplsobem. Je zde uvedeno, jak je mozné pfipravovat zaméstnance na
zmény vzdélavanim a navrzena firemni akademie, kde by si zaméstnanci predavali své
znalosti, zkuSenosti a dovednosti.
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Prilohy
Priloha 1 Dotaznikové Setfeni €. 1

Odkaz na dotaznik byl odeslan s nize uvedenou informaci pro zaméstnance.

Milé¢é kolegyné, mili kolegové,

béhem posledniho pal roku doslo v nasi organizaci k mnoha zménam. Slo o zmény dost
zé4sadni, mnoho z nich bylo zplisobeno nasi nejnovéjsi akvizici. Uvédomuje si, ze vas tato
koupé ovlivnila dost zdsadnim zpiisobem. Mimo nejuzsi okruh vedeni byly veskeré informace
o zamyslené koupi striktné diivérné, nebot’ vSe probihalo v rezimu piisného utajeni. Ve chvili,
kdy jsme koupi zvetejnili, Sokovalo to mnoho z naSich zaméstnanct i vydavatelsky trh.
Uvédomujeme si, jaky dopad na vas tato udalost méla a radi bychom znali vas nazor, jak na ni
nahlizite. Pfipravili jsme tento kratky online dotaznik a chceme vas pozadat o jeho vyplnéni.
Vase zpétna vazba je pro nas opravdu dilezita. Své odpovédi prosim vypliite do 31.1. 2024.

Dékujeme vam za spolupraci
S pranim hezkého dne
(Media Plus s.r.o., 2024)

Dotaznikové $etieni ¢. 1 (Media Plus s.r.0., 2024)

1. Pohlavi:
a. zena
b. muz
2. Vék
a. do 20 let
b. 21-29 let
c. 30-39 let
d. 40-49 let
e. 50-59 let
f. 60 a vice let

3. Nejvyssi dosazené vzdélani:
stitedni bez maturity
stfedni s maturitou
vysS§i odborné
vysokoskolské v bakalarském studijnim programu
vysokoskolské v magisterském studijnim programu
4. Jak obecne vinimate zmény:
a. prilezitost k né¢emu novému
b. ohrozZeni/obavy
5. Jakym zpiisobem reagujete na zmény, které vzniknou na pracovisti?
a. zménam se nebranim
b. zmény pfijimam, ale mam urcité obavy
€. zmény nemdam rad/a, ale nakonec je pfijmu
d. zménam se branim
6. Jak jste spokojen/a se zménami, které prinesla fuze?
a. ano
b. spise ano
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

C. nevim

d. spiSe ne
€. ne
Vidite ve fuzi nové prilezitosti pro nasi organizaci?
a. ano
b. ne

V ¢em vidite nejvétsi zménu, ktera probéhla?
a. zmeéna v managementu
b. zména ve firemni kultuie
C. zmeéna v organizacni struktufe
d. zména v oblasti techniky/technologii
e. zmeéna v oblasti poskytovanych vyrobkl/sluzeb
Byly vam zmény, které prinesla fiize komunikovany v dostateéném predstihu?
da. ano
b. ne
Ziskali jste od svého nadrizeného potiebné informace ke zménam, které probéhly
ve vaSem oddéleni?
a. ano
b. ne
c. jen nékteré

Mély provedené zmény velky vliv na Vasi praci?
a. ano
b. ne
C. nevim

Jak vnimate vliv zmén na Vasi praci?
a. pozitivni
b. negativni

Podpofril/a jste uskute¢néné zmény?
a. ano
b. ne

Kdy jste 0 zménach ve firmé nejcastéji informovan/a?
a. jiz v dobé planovani zmén
b. v dobé implementace zmén
C. po zavedeni zmén
d. nejsem o zméné informovan/a vibec
Jak Vas nadfizeny nebo vedeni organizace o zménach informuje?
na poradé
e-mailem
telefonicky
prostiednictvim videokonference
V ramci prubéZznych informacnich setkanich
neinformuje mé
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Priloha 2 Dotaznikové Setreni €. 2

Druhé dotaznikové Setieni bylo odeslano s néasledujici informaci.

Mil¢ kolegyné, mili kolegoveé,

jak jste jiz byli telefonicky informovani, zasilame vam druhy dotaznik. Uvédomujeme si, Ze
ne vSe, co se vnasi organizaci ménilo a odehravalo bylo komunikovéno, tak, jak byste
potiebovali a ocenili. Z tohoto diivodu jsme piipravili druhy dotaznik, kde bychom se vas radi
doptali na dal$i informace. Dotaznik vyhodnotime a na zéklad¢ vyhodnoceni bychom chtéli
upravit nas piistup ke komunikaci a zménam v organizaci. Své odpovédi prosim vypliitte do

31.1. 2024.

Dékujeme za spolupraci

Piejeme vam hezky zbytek dne
(Media Plus s.r.o., 2024)

Dotaznikové $etieni ¢. 2 (Media Plus s.r.0., 2024)

1.

Jste spokojen/a se zptisobem komunikace vedeni organizace tykajici se zmén v

organizaci?
a. velmi spokojen/a
b. spokojen/a
C. spise nespokojen/a
d. nespokojen/a
Jsou zmény, které v organizaci probihaji komunikovany dostate¢né?
a. ano

b. ne

Citite se ohrozen/a zménami?
da. ano
b. ne

C. Castecné
Jsou pro Vas zmény prinosné?

a. ano
b. ne
c. nékdy

Mate dostatek informaci k nové nastavenym procesiim ve vaSem oddéleni?
a. ano
b. ne
Ovlivnila koupé nové organizace a nasledna flize vas zptsob prace?
a. ano
b. ne
C. castecné
Usnadnily vim zmény zavedené v procesech organizace praci?
a. ano
b. ne
Vyhovuje vam spoluprace s novymi kolegy, které jste ziskali fuzi?
a. ano
b. ne
Chtél/a byste se zapojit do pripravy zmén ve vasem oddéleni?
a. ano



b. ne
10. Mate podporu od nadrizeného pro vasi adaptaci na zménu?
a. ano
b. ne
11. Jak Vas nadrizeny podporuje?
komunikuje se mnou
déava mi moznost ziskat, co nejvice informaci jiz v dob¢ planovani zmény
snazi se eliminovat mozné piekazky
tvoii vizi a strategii pro fizeni GispéSnosti zmény
e. nepodporuje mé
12. Potiebujete podporu kolegii z vaseho oddéleni pii zavadéni zmény?

o0 o

a. ano
b. ne
c. n¢kdy
13. Miate mozZnost se po zménach ve vasem oddéleni naucit néco nového?
a. ano
b. ne
c. nékdy
14. Budete potiebovat Skoleni/vzdélavani abyste mohl/a pracovat ve zménénych
podminkach?
a. ano
b. ne
15. Mite dostatek ¢asu prizptisobit se novym procesiim/podminkam?
a. ano
b. ne
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Vysledky prace
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