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Anotace

Diplomové prace ukazuje ndvrhy, kterymi lze zménit fungovéni firmy. Za tkol
si zde kladu bezproblémové zavedeni zmén ve firmé&, které napomohou ke zlepSeni
firemni kultury a zlepSeni celého chodu spolecnosti. Podstatou je vytyCeni takovych
zmen, které I1ze provést snadno a za priméfené nédklady, ale s co nejvétSim piinosem pro

motivaci zaméstnancu a zajisténi jejich loajalnosti.

Klicova slova
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Abstract

This master's thesis provides recommendations on changes that can be made to
the infrastructure of the company. As an objective I would try to implement changes as
seamlessly as possible that would help improve morale and provide a new direction for
the company. Part of the concept is to implement the kind of changes that can be done
easily and with a reasonable investment. Benefits would include increased motivation,

productivity and loyalty of the employees.
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Uvod

Diplomova price se zabyvd vedenim zmén, popisem toho, jak je vhodné je
provadét, aby byly kolektivem pfijaty a jejich vlivem na firemni kulturu. Problematika,
jak uspéSné provést zmeény, je velmi slozitd a tato prace obsahuje nékolik variant, €i
nazoru, jak tuto Cinnost Uspé€$né zvladnout a pfimét zaméstnance zmény pfijmout,
jakozto krok k jejich vétSimu uspokojeni. V prici je nékolik teorii, dle kterych je
provadeéni zmén dspéSné. Tyto teorie predstavuji jakysi souhrn opatfeni, které je nutné
dodrzovat a i kdyZ se v nékterych ¢astech mohou liSit, je zde patrné jejich spolecné
jadro. Toto spole¢né jadro jsem piejal pro svoji tvorbu a dle tohoto spolecného jadra se

budu fidit v mych ndvrzich na zlepSeni situace firmy a firemni kultury v ni.

Tim se posouvdm k dalSi problematice, kterd je pointou dspéSného provadéni
zmén. Hlavnim dkolem mych navrhti zmén je prace s firemni kulturou ve spole¢nosti
Amirex a snaha o jeji zlepSeni. Firemni kulturu zde chdpu jako jakési vnitini klima,
které existuje uvniti spolecnosti mezi zamestnanci a firmou samotnou. Je zde jednak
vztah zaméstnanec-zaméstnanec, ale také firma-zaméstnanec. At uz je to tak, ¢i onak, je
ukolem firmy s touto firemni kulturou pracovat a snaZit se sni, jako s ndstrojem,

pracovat tak, aby doslo ke spokojenosti zaméstnancd.

Soucasti prace je dikladnd analyza soucasné situace spolecnosti, kde jsou brany
v potaz vSechny faktory. Mimo jiné zde bude pouZzita SLEPT analyza, ¢i SWOT

analyza, jako souhrn nynéjsiho stavu.

V posledni ¢ésti se pokusim vytycit nékolik navrhi, které dle mého predpokladu
firmé pomohou k celkovému zlepSeni situace a budou popisovat, jak danou zmeénu
organizaCné¢ zvladnout. Skrz hladké zavedeni zmény se pokusim o budouci zkvalitnéni

firemn{ kultury ve spole¢nosti.
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Cil prace

Cilem diplomové price je na zdklad€ provedené analyzy ureni zmén ve firmé,
které budou k jejimu prospé€chu a budou mit pozitivni dopad na jeji firemni kulturu.
Dil¢im cilem je ndvrh danych zmén, véetné postupt jejich provedeni a stanoveni

piedpoklddaného efektu z jejich aplikace.

Metodika prace

Pro svou préci pouZiji znalosti ziskané z odborné literatury, kterd se tykd hlavné
managementu, provddéni zmeén a firemni kultury. V dal8i ¢4sti se pokusim analyzovat
spole€nost Amirex s.r.o.. Podrobim ji SLEPT analyze, na zakladé dotazniku se pokusim
dozvédét se co nejvice z pohledi zaméstnanci a nasledné vSe sjednotim ve SWOT
analyze. V navrhové cCasti pouZiji znalosti ziskané jednak z teoretické Casti a také
z provedené analyzy, abych firme doporucil né€kolik moZnosti, jaké zmény provést, jak

je provést a jaky to bude mit dopad na firmu a jeji firemni kulturu.
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1. Teoreticka ¢ast

1.1. Rizeni obecné

Za samotné fizeni lze povaZovat veskeré Cinnosti, které sméfuji k né¢jakému cili
a jsou provadeény lidmi. To vSe samoziejme pod zaStitou managera, ktery urCuje kurz,
aby &innost lidi byla G&elovd. Rizeni je proces, kdy manager s vyuzitim zdroji, které
jsou v tomto ptipad€ hlavné zaméstnanci, zabezpecil co délat, jak to délat, delegoval,
pfikazoval a tim zabezpecoval uskutecnéni poZzadovaného cile. Lze tedy postifehnout, Ze
nejdilezitéjSim zdrojem jsou prave oni zaméstnanci. Ostatn{ zdroje jsou jimi vyuZivany
a fizeny. NejvySsi zodpovédnost je na ramenou samotného managera, fidi veSkeré
zdroje a to 1 sdm sebe. Dle britského Centra pro manaZerské standardy je hlavnim
ucelem fizeni “urCovat smér, usnadiovat zménu a dosahovat vysledkii pomoci

efektivniho, kreativniho a odpovédného vyuzivani zdroju”.

Celkovy proces fizeni je sloZeny znékolika podfazenych procest, které
napomahaji plnéni danych cild. Jejich tdkolem je vtom sloZitém procesu pomoci
prostiednictvim fadu, logiky ¢i duslednosti. Hlavni procesy fizeni, které definoval

kupfikladu slavny Henri Fayol (1916) jsou:'

1. Planovani

Volba cile, a jak se k nému dostat.

2. Organizovani
Urceni organizacni struktury, kterd by vedla k plnéni stanovenych

cilu.

3. Motivovani
Napomdhédni tomu, aby zameéstnanci k danému cili mifili

s nadSenim, vlastnim pfesvédCenim a v tymu.

"FAYOL, H. Administration Industrielle et General. London, 1916.
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4. Kontrolovani

Méfteni, hodnoceni a porovndvéni s planovanymi cily.

Ackoliv managefi trdvi témito hlavnimi Cinnostmi vétSinu svého Casu, jejich
prace je viceméné sledem nahodilych udélosti a ndhod, které se momentalné v procesu
jejich prace vyskytuji a musi je feSit. Jejich vykon je zaloZen na intuitivnim jednéni, kde

se snazi vyuZzit racionality a logiky pro co nejlepsi feSeni onéch nahodilych situaci.

1.2. Jak se lisi Fizeni od vedeni

Rizeni je zamé&feno na sledovéani cile a jeho dosahovdni pomoci veskerych
zdroju, které ma podnik a potazmo manager k dispozici. Mezi tyto zdroje patii lidé,
stroje, zafizeni, budovy, vybaveni, know-how, informace a dal§i. Tyto vSechny zdroje
musi manager uzivat efektnim zptsobem, rozdélovat je a kontrolovat.

Vedeni je na druhou stranu zaméfeno pouze na jeden typ zdroje a to ten

nejdulezitéjsi, lidi. K hlavnim dkolim managera zde patii motivace pracovniki,

pfeddvani informaci o vizi spole¢nosti, budoucich cilech a cesté€ k jejich dosaZeni.

Rozdil je podstatny. Pfii fizeni dochdzi k rozd€lovani, vyuZivani, ¢i sledovani
zdroji, ale tam, kde je potieba dosahovat vysledky, jsou piitomni lidé. A zde jiz
nastupuje vedeni, které je zameéfeno na prici se zameéstnanci a fizeni tohoto
nejdulezitéjSiho zdroje. Pro managera neni dostaCujici umét pracovat jen s témi
nezivymi zdroji, ale musi taktéz byt skvélych lidrem, ktery md pro vedeni

psychologické a socidlni znalosti.

Za zminku stoji rozdéleni fizeni a vedeni dle Johna Paul Kottera (1991), ktery je

vyznamnych profesorem na Harvardské Université (USA, Massachusetts).”

2 KOTTER, J.P. Managing People and Organizations. Boston, MA, USA, Harvard Business School
1991.
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Rizeni

Vedeni

Orientace na zvladani sloZitosti
pomoci plénovani a alokace
penéZnich prostredku s cilem fadné
dosahovat  vysledkdi,  nikoliv
dosahovat zmény.

Formovéni schopnosti plnit plany
pomoci  vytvafeni  organizaCni
struktury a jeji zabezpeCovani
pracovniky - vytvéreni
persondlnich systému, které mohou
realizovat plany tak presné a
efektivng, jak je to jen moZné.
ZabezpeCovani  plnéni  planu
pomoci kontroly a feSeni problému
- formalni a neformalni
porovnavani vysledkd s planem,
zjisStovani  odchylek a  poté
planovani a organizovani sméfujici

k feSeni problému.

® Orientace na dosahovdni zmény
pomoci vytvafeni vize budoucnosti
a vytvafeni strategii potrebnych
k tomu, aby bylo dosaZzeno zmeén
potiebnych  k uskutecnéni dané
vize.

e SeSikovani lidi pomoci
komunikace o novych smeérech a
vytvareni koalic, které chdpou vizi
a jsou odhodlany ji uskutecnit.

e Pouzivini motivovani lidi za
ucelem jejich aktivizace — nenutit
je, aby se dali sprdvnych smérem
tak, jak to dé€laji rtzné ndstroje
kontroly, ale zabezpecCovat to
pomoci uspokojovani zdkladnich
lidskych potieb udspéchu, pocitu
soundlezitosti, uznani,
seberealizace, pocitu kontroly nad
svym  vlastnim  Zivotem a
schopnosti  Zit podle vlastnich

predstav.

Z uvedeného je patrné, Ze pro vedeni je typickd komunikace, vize, motivovéani,

zmena a pro fizeni to je zase jiz zminéné organizovéni, pldnovani, kontrolovini a tak

ddle.

3 KOTTER, J.P. Managing People and Organizations. Boston, MA, USA, Harvard Business School

1991.
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1.3. Standardy pro management”

Britské centrum pro managerské standardy vypracovalo ndsledujici standardy,

které definuji praci managera, aby jeho vykon byl profesionélni. Je to pravodce toho, co

je od managera oCekdvéno, urcuje jak lze posuzovat a hodnotit vykon a nebo slouZzi jako

piiprava pro managera pro jeho vzdélavani.

Mezi managerské standardy patii:
UrCovéni sméru:
e Zde se fadi budovéni vize pro budoucnost
e Ziskavani lidi na svoji stranu a zajisStovani jejich loajalnosti
e Zajistovani fizeni, aby bylo dosahovano vysledku dle plant

Ulehcovani zmén

® Procesy inovaci, které usnadnuji veskeré Cinnosti

® Zmeény v procesech fizeni

Vysledky

e Plnéni cilG a dosahovani poZadovanych vysledkt je hlavnim predmétem

fizeni podniku

e Dosahovani specifickych a konkrétnich cili je zakladem fizen{ operaci a

procesu

Zaméteni na potieby zakaznikt

e Neustalé zlepSovani vyrobku a sluzeb pro zdkazniky
e Vytvareni vzajemnych smluv na dodavani vyrobku a sluzeb

e Samotné dodavani vyrobka a sluzeb zakaznikiim

* ARMSTRONG, M. a STEPHENS, T. Management a leadership. 2008.
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e Reseni problému se zdkazniky

e Trvalé zlepSovani kvality a jakosti vyrobku a sluzeb

Prace s lidmi

e Vytvareni vzajemnych vztaha

® Préce s lidmi a jejich fizeni

Efektivni uzivani zdroju

¢ Financni zdroje

e Zdroje pro vyrobky a sluzby
e Technologie

® Fyzické zdroje

o Informace a znalosti

Sebefizeni a individudlni schopnosti

e Realizovani vlastniho vykonu, ptinosu

e Seberozvijeni v oblastech znalosti, dovednosti a schopnosti

1.3.1. Ovliviiovani rizeni

Proces fizeni u manageru je ovliviilovan spoustou kodexd, které jsou jakymsi
manudlem pro managera s doporucenimi, ale zdkonnymi poZadavky. Mezi
nejzakladnéjsi kodexy patii profesni kodexy, oficidlni, ¢i vSeobecné. Tyto kodexy se
mnohdy stdvaji oficidlnimi dokumenty, které lze uplatiiovat kupiikladu i u soudnich
spord. Managefi jsou ktémto kodextim vazani, jsou v nich definovana pravidla,
oCekavani, pravomoce managera, které muze prosazovat. JednoduSe feCeno jsou to

procesy fizeni v ur€itych pravidlech.
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1.4. Profesni kodexy’

Jsou to ocekavani, kterd jsou na managera kladeny. DodrZzovani muZe byt
vynucené, protoZe kodex se muze stit dodatkem tfeba k pracovni smlouvé a tim se
kodex stdvd pro managera zdvaznym. V piipad€ jeho poruSeni by mélo byt také jasné
stanoveno, jak se toto poruSeni bude v praxi trestat. Kodex mé nékolik kliCovych frizi,
Ci slov, kterd byvaji pro tento kodex typicka.

Kodex hlavné upozoriiuje na nutnost pro managera chovat se cestné,
profesiondlng, ctit poctivost a zdravy dsudek.

Déle je povinnost pro managera potfeba zachovdvat sluSnost, vyhybat se
osobnim zdjmim a nebo je pfedem piiznavat.

Dalsi body se tykaji neustalého sebevzdélavani, zlepSovani postupt, rozvijeni se.
Nesmi se vyuZivat pracovnich znalosti pro vlastni prospéch. Musi se vzdy uZivat
racionaln{ a rozumny ndzor na feSeni konfliktd.

V neposledni fadé to miZe byt zneuzivani firemnich informaci v piipadé
negativniho odstupu ze spolecnosti, nebo jiné zneuZiti toho, co neni povazovano za

vhodné pro vynédSeni ze spolecnosti.

14.1. Kodexy odvétvi

Kodex pojedndva o tom, jak by se méla provadét prace v daném odvétvi. At uz
se jednd o jakékoliv odvétvi, vidy je vyzadovano plnéni pravidel sluSného zachdzeni,
plnéni zdkonnych povinnosti ¢i plnéni etického kodexu.

Za dalsi v§eobecné pozadavky lze uvést:

- plnit nafizeni,

- povinnost dodrZovat profesiondlni ptistup v nasi specializaci,

- nutnost uzivat vhodné metody,

- pfedevSim respektovat zajmy samotného zdkaznika.

Kodexy, a hlavné odvetvové kodexy, jsou velmi pouzivanym ndstrojem ve Velké

Britdnii, kde jsou hojné€ uZivané a v tamnim systému si uZ nasly svoje pevné misto.

> ARMSTRONG, M. a STEPHENS, T. Management a leadership. 2008.
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1.4.2. Oficialni kodexy

Jsou to razné pozadavky spravni sféry, které udavaji urcita pravidla v oblastech
fizeni zdroji, a to hlavné téch lidskych. Piikladem mize byt nerozliSovani mezi
pohlavimi zaméstnancu, zasady dodrzovani bezpecnosti prace a ochrany zdravi pii

préci.
1.4.3. Kodexy s podporou zakonu

Nezbytnou soucasti fizeni lidskych zdroji je dodrzovani zdkond. V tomto
piipadé se jednd hlavné o dodrZovéni pracovniho zdkoniku, ve kterém jsou stanoveny
veSkeré normy, pravidla zameéstndvani a dal$i podstatné informace pro pravoplatné
zamestnavani pracovnikd v rdmci aktudlné platnych predpist. Tyto zakony ovliviiuji
fizeni organizace, kde manager musi mit znalosti z oblasti zdkonu o ucetnictvi,

danovych zakonu, ¢i obchodnich zakont, které jsou bezpodminecné nutné dodrzovat.

144. Organizace firmy a systém Fizeni

Do této oblasti se radi:

- struktury organizace vedeni a niZSich trovni ve spolecnosti,

- zpusob fizeni jednotlivych drovni,

- systémy odmeénovani jak vrcholového vedeni, tak niZSich drovni,
- vztahy mezi vlastniky a managementem,

- jednotlivé odpovédnosti na vSech drovnich,

- finan¢ni vedeni.

1.5. Manager obecné&®

Hlavni dlohou managera je zpracovévat veskeré vstupy a co nejefektivnéjSim

zpusobem je pfeméfiovat na vystupy. Za tuto Cinnost je manager zodpovédny.

® ARMSTRONG, M. a STEPHENS, T. Management a leadership. 2008.
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Zodpovidd za dosazené vysledky a ty jsou porovndvany s pldnem. Podminkou
dosahovéani je mimo jiné i udélend pravomoc, kterou manager dostal. Podle toho méa
vliv na jednotlivé podfizené, na dané oblasti podniku.

Nicmén€ u managera neni nevyhnutné, aby néjaké podfizené mél. Neékteré
¢innosti mohou byt natolik specifické a odborné, Ze manager v té oblasti pracuje sim za
sebe. Piikladem by mohl byt investicni manager, kde pro spravné rozhodnuti je

zapotiebi mit vysoce odborné znalosti.

1.5.1. Cim je manager prospé&ny

Managefi jsou prosp&Sni obzvlasté tim, Ze svoji praci vykondvaji na maximum a
tim zabezpeCuji, aby i ostatni zameéstnanci de€lali svoji Cast prace s vynakladdnim
nejlepSich schopnosti a s dsilim. Heslovité muzZeme piinos managera charakterizovat

napodobng:

e Zajistuji vykonavani pozadovanych tkold a plnéni cilt, ¢i norem.

e Svoji praci konaji s viziondfskym nadhledem, kdy v potaz berou i vzdalenou
budoucnost.

e Zdroje a vstupy se snaZzi uzivat, aby jejich pozitivni ptinos byl maximalni.

e Predavaji informace, deleguji, a naznacuji zaméstnancim na niz$ich drovnich
smér dané spolecnosti.

e Neustile pfindsi prospéch firme spravnych fizenim zmén vedoucich k lepSim
vysledkam.

e Flexibiln¢ vyuzivaji zjiSténych poznatki, novych znalosti a meénicich se
okolnosti, které operativn€ vyuZzivaji pro prospéch spolecnosti.

e Snazi se zamezovat problémum, pfistupuji k nim retentn€, ale vzniklé problémy
fesi bez odkladu.

e Neustéle sleduji aktudlni stav, aby mohli operativné zasdhnout do vzniklych

problému a v piipadé potieby byli schopni zajistit napravné kroky.
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1.5.2. Co ovliviiuje prospésnost managera

V tomto ptiipadé€ je vhodné pfipomenout termin piidand hodnota. Jde o pojem,
ktery je preneseny do role managera. Prakticky se jedna o rozdil mezi vstupy a vystupy.
A je pln€ v roli managera, mit povinnost se o toto starat. Jeho pracovni nédplni je tedy
tento rozdil, vySe zminénou pfidanou hodnotu, co nejvice rozvijet. Podstatou je ziskat
co nejvice uzitku z co nejméné vlozenych zdroja.

Tuto pfidanou hodnotu vytvéfeji managefi na vSech drovnich podniku. Top
management, stfedni a nejniz§i drovné managementu. Vytvareji vizi podniku, jednotlivé
¢innosti, posldni, plan na budouci existenci a plan na jeho realizaci. Managefi se snazi o
spravny vybér lidi a ostatnich zdroja, o jejich spravnou organizaci, vyuZziti a pfeménu.
Lidi se snaZzi motivovat, fidit, ziskdvat jejich oddanost a vytvafet stabilni prostiedi.

Managefi sleduji vysledky, produktivity, které reprezentuji vztah mezi vstupy a

vystupy. Vztah by se dal vyjadfit ndsledovng:

Ukazatel produktivity=Vystupy/Vstupy=Dosazeny vykon/Spotiebované zdroje

Pfi tomto vSem musi manager délat vSe pro to, aby délat sprdvné véci spravng.
V piipad€, Ze de€ld pouze veci spravné, a zapomind na déldni spravnych véci, Casto
pouze Zehli problémy a nevytvareji kreativni alternativni moZnosti. Vnima a fesi pouze
zdroje, misto toho, aby se snazil o optimalizaci jejich vyuZiti. Timto pfistupem pouze
sniZuje ndklady, ale nezvySuje zisky pro spolecnost.

Manager musi byt schopen délat spravné véci. Musi umét vyuzit Casového
fondu, zajistit spravné systémy a postupy, jejich hladky kolobéh a pfi tom vSem musi
zajistit minimalizaci chyb.

Neni ale piili§ vhodné zduraziniovat vS§echny pouzité prostiedky, pouZzitou snahu,
co vSe bylo udé€ldno pro dobro véci a podobné€. To nejpodstatnéjsi je, Ze to, co nds
zajiméd nejvice, jsou samotné vysledky z toho plynouci. Takto to funguje v kazdém
oboru, a taktéZ i v redlném Zzivoté. Snaha je dobra véc, ale bez dobrych vysledki je na

. ., 2 . v e v s . 7
nic. Tim se stdva neefektivné vyuZitym vstupem, prostfedkem a ztraci na efektu.

" DRUCKER, P. Managing for Results. London, UK, Heinemann, 1963.
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1.5.3. Role managera

Roli managera neni jen zabirat pracovni misto, manager m4 spoustu uloh, které
pracovni smlouvou nelze definovat. Tato Cinnost je velmi proménlivd, kreativni, a je
kvuli ni potfeba byt velmi flexibilni jak smySlenim, tak i potfebnym Casem. Prace
managera neni nikde jasné definovana, nedrZi se né&jakych stanovenych postupu. Je
tomu pfesn€ naopak, jejich role jsou nejasné, neni urcitost ani jasn€é dany postup.

V jednotlivych bodech lze vykon roli popsat jako:

® Managefi plni tkoly, tedy to, co je od nich ocekdvano a Cinnosti, tedy to, co
managefi délaji.

e Manager odpovida za to, Ze to co se ma udé¢lat, se udé€la.

¢ Plinuji dopfedu a udrzuji tempo.

e Redi nestabilni a riznorodé problémy.

e Vytvafeji inovativni feSenim, diky nimz problémuam predchdzi.

e Redi procesy, jejich ptivody, disledky a udalosti.

e Vedou ostatni, ale do procesti jsou sami zapojeni.

o Ridi ostatni, ale 1 sami sebe.

¢ Deleguji, ale jen Caste¢n¢, to nejdulezitéj$i musi fesit sami.

e Spoléhaji na svoje dovednosti, znalosti, houZevnost ¢i odhodlani.

® Vse zapojuji do motivace lidi a fizeni.

¢ Analyzuji na zdkladé informaci zjiSténych i pomoci ostatnich pracovnika.

® Vykondvaji rozhodnuti, jsou v ném iniciativni a pro dané rozhodnuti podnikaji
akce.

e Komunikuji se stdtnimi orgdny, bankami, nebo pfipadnymi akcionafi.

Cinnost managera je zdvisld na souvislostech, na jejich funkci, trovni v organizaci

nebo vSeobecné na pracovnim prostiedi. Tu ovliviiuje stabilita, turbolentnost, pisobici

tlaky a podobné.
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1.54. Duvody proménlivosti prace managera

Jak jiz bylo uvedeno vySe, prace managera je velmi proménlivd a riznoroda. Divody
k tomuto jsou ndsledujici:

® Managefi jednaji s lidmi. To je samo o sobé€ vSeobecné vzato nevypocitatelné a
proto manager musi byt vZdy ptfipraveny na nové udélosti, které mohou mit vliv
na dal§i procesy ve spoleCnosti. Toto se tyka jak zaméstnancu, které maji
managefi pod sebou, tak i jejich spolupracovniki.

e Clov&k v pozici managera je neustile vystavovdn aktudlnimu déni, novym
udélostem, které se vzZdy nenaddle vynoti. Neni tedy pfili§ Casu pro dlouhodobé
sezeni a souvislé feSeni néjakého tématu. Musi pocitat s tim, Ze muaZe byt
kdykoliv odvoldn k jinym Cinnostem. Tyto udalosti je nemozné predvidat.

e Nove vzniklym situacim se manager musi byt schopen vénovat hned, neni zde
vétsinou moznost odkladu, protoZe ve vétsiné piipadu se jednd o problémy a ne
o0 pozitivni udalosti.

e Manager malokdy vi, co by néjaké pozmeériujici rozhodnuti zptsobilo a musi to
umeét skloubit s poZzadavky na jeho osobu. Nemd tedy az takové nutkdni za
kazdou cenu vymyslet jak problémiam piedchazet, protoZe ani netusi, kde by
mohly vzniknout. Situaci fe$i az v tom okamZiku, kdy nepfiznivd situace

nastane.

1.5.5. Manager jako stratég a vizionar

Cim vySe v organizaci spole¢nosti se manager nachdzi, tim vice musi dbat na
tento strategicky a viziondfsky pohled. Top manager zvazuje zejména vzdalenou
budoucnost spolecnosti, stfedni manager jiz sleduje méné€ vzdédlenou budoucnost.
Managefi na nejnizSich urovnich sleduji jen velmi kriatkou budoucnost a spiSe jen

jednaji operativng.
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Strategicky pristup

Strategicky pfistup je smefovani k néjakému danému cily. Strategie budoucich
planu se neustdle upravuje, méni a nemuize byt nikdy naprosto jasnd, protoZe se neustale
pfizpisobuje neustile se ménicim okolnostem. V piipadé vzniku novych situaci a
udalosti je potieba provést zmény, kterymi se strategie opét piizpusobi cili firmy.

Pro strategicky pfistup je vyZadovdno strategické mysSleni. Tento pfistup
vyzaduje fantazii, kterd by dlouhodoby pohled na firemnf strategii podporila.

Strategicky pfistup ale neznamend pouze a jen pohled na budouci cile, ale je

nutno brat v potaz, Ze je nutné uspét i v soucasnosti, ale i v budoucnu.
Vizionarsky pristup

Vizionat dokdZe odhadnout, ¢eho lze v budoucnu dosdhnout. To samoziejmée
v piipad€ uziti vSech dostupnych prostiedkd, které jsou k dispozici v podniku. Pro
vizionafsky pfiistup je dalezité hluboké pochopeni problematiky a situace. Vizionafr
definuje cile a uddva jejich charakter. V tomto pfistupu je také znatelné, co povaZzuje

manager za dulezité.

1.6. Vyznam stiedniho a liniového managera®

Funkce stfedniho managera je ve vytvdfeni spojeni mezi vrcholovym top
managementem, ktery uddvd strategicky dlouhodoby piistup a pracovniky na
jednotlivych pozicich ve spole¢nosti. Tato dloha se muze stat obtiZznou z toho davodu,
Ze se stava filtrem vSech sport. Projde nim veSkeré rozhoi¢eni zaméstnancii smérem
k vedeni. Naopak zase muZe byt pro liniového managera nepiijemné, preddvat
zaméstnancum sdéleni a rozhodnuti vrcholového managementu.

Mimo to musi pfeddvat informace o strategii firmy, firemni politice a pldnech a
musi taktéZ dbat o to, aby byly prostiednictvim zaméstnanct plnény.

Dle vyzkumu ma role stfedniho managementu klicovy vyznam. ,,Zputsob, jakym

liniovi manageti zavadéji a uskuteCiiuji politiku a demonstruji pfi jednéni s lidmi a pfti

¥ ARMSTRONG, M. a STEPHENS, T. Management a leadership. 2008.
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vykonu fizeni a kontroly svou schopnost vést, se jevi jako hlavni problém“. A to
protoZe prave tito stfedni managefi jsou ti, co udrZuji organizaci spolecnosti pfi Zivote. ?

Liniovy manager mé fadu povinnosti, vesmes se jednd o fizeni lidi, ale patfi tam
1 prace s néklady, ¢i kontroly kvality. Povinnosti, které tento manager ma, 1ze rozdélit

, .1
na nasledovné: '

e Ptid€lovani prace

* Rizenf lidi

e Zajistovani odbornosti a odborné pomoci

¢ Organizovdni, planovani pfti pfidélovani prace, urCovani smén a jejich stfidani
¢ Jednani se zdkazniky nebo klienty

¢ Kontrola a rozpocet nakladi

e Rizeni provoznich nakladd

e Kontrola kvality

e Mgfeni vykonu

Kromé téchto zdkladnich povinnosti je pro postaveni stfedniho managera také
dilezité byt vzorem pro podfizené. Tim ovliviiuje jejich aktivitu a nasazeni, inspiruje je
k tomu, co maji délat a jak to maji dé€lat. Poskytuje svym podiizenym pomoc, nidvod na
to, jak Cinnosti provadét, jsou radci.

Snazi se své podiizené neustdle vzdelavat ve vykonu price, snazi se o jejich rozvoj.
Pusobi jako ucitelé ¢i koucCové. Z toho vyplyva, Ze liniovy manager musi védét vse o
praci svych podfizenych. Vi o €innosti kazdého zamé&stnance a o téch Cinnostech musi
veédét pfi nejmensim alespon tolik, co kazdy dany zamé&stnanec.

Z toho pohledu je priace stfedniho managera velice obtiZznd a ndro€nd na znalosti na
vSech drovnich. Rovné€Z musi byt schopen komunikovat se svymi nadfizenymi a proto
musi mit dostateCné znalosti i z oblasti dlouhodobého pldnovéni a celkové vrcholového
fizeni, aby tyto dv& managerské trovné byly schopny se spolu mezi sebou domluvit.

Vrcholovy manager vétSinou o kazdé detailni praci jednotlivych zaméstnanci ve

® PURCELL, J a kol. Understanding the People and Performance Link. London, UK, CIPD, 2003.
' HUDCHINSON, S; PURCELL, J. Bringing Policie to Life: The vital role of front line managers in
people management. London, UK, CIPD, 2003.

24



spolecnosti nevi vSe a nebyl by tak lehce schopen ho v ptipadé potieby zastoupit. Toto,

na rozdil od topmanagera, liniovy manager musi byt schopen zvladnout.

1.7. Hodnoceni kvality managera

Vyzkumy ukdzaly, Ze existuje jedendct zdkladnich vlastnosti a kvalit managera. t

e Zakladni znalosti faktt

e (Odborné znalosti

¢ Neustédlé vnimani uddlosti

e Analytické znalosti

e Schopnost umét fesit a rozhodovat
e Socidlni schopnosti

®* Emocni pruZznost

¢ Iniciativni schopnosti

e Kreativita

e DuSevni zdravi a vyrovnanost

e ChtiC€ ucit se novym vécem a védomostem

® Sebepoznini

1.7.1. Systémy schopnosti

Je to systém schopnosti, které by manager mél mit pro dosaZeni uspéchu.
Definuji se zde klicové schopnosti, které lze délit do riznych kategorii. Systémy
popisuji schopnosti chovani, jak se lidé maji ve svych rolich chovat.

O tyto znalosti systému schopnosti se 1ze opfit pfi vybéru pracovnika, pti jeho
dal$im rozvoji nebo systému povySovdni. Je to systém hodnoceni, na jehoz zdklad¢ 1ze
posuzovat vykon managera. Schopni manageti museji védét, co se od nich oCekdva a

jaké pro to maji mit chovani.

" PODLER, M a kol. A Manager’s Guide to Self-development, McGraw-Hill, 1986.
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e Pocit nutnosti dosahovat vysledku. Stanovovani vysokych cill, ale i jejich
dosahovani. Potfeba dé¢lat dobré véci dobfe. Neustdld snaha o zlepSovani
vykonu.

e Znalost podniku. Neustdld snaha hledat nové piileZitosti pro podnik,
napoméhani mu pfi jeho rozvoji. ZjiStovat nové prilezitosti a hledat zpusoby,
aby se podnik stal konkurenceschopnym.

¢ Schopnosti komunikace. Jak uz pisemné, tak dstni.

e Zaméreni na zakaznika. Zjistovani jejich potfeb a snaha o jejich neustile
plnéni. Hledani i jejich oCekdvani a novych potieb a neustdlé prizpusobovani se
Jim.

e Vedeni tymu. Péstovani si svého tymu, byt mu vzorem a neustile ho
povzbuzovat a motivovat.

¢ Flexibilita. Prizpisobovani se situaci, schopnost rychle fesit nové udalosti.

e Vézt podrizené. Umeéni pracovat s podiizenymi a umét je navézt na spravnou
cestu pro dosazeni stanoveného cile. Péstovani vztaht a budovani soudrzného
tymu.

¢ Planovani. Urcovani budoucich vykont, delegovani jednotlivych Cinnosti a
jejich ¢asové rozmisténi. Schopnost sladit potfebné zdroje pro dosaZeni cileného
vystupu.

e Refeni problémi. Analyzovdni situace a jeji vyhodnocovéni. Zji§tovéni
spravné cesty nebo hledani alternativnich cest. Hledédni praktickych pfijatelnych
feSeni.

e Prace v tymu. Schopnost tymové spoluprace, uméni spolupracovat a vychazet
si vstfic s ostatnimi ¢leny tymu. Akceptovat roli kazdého cClena a touha

napomahat.

1.8. Proces zmén'?

Typizace zmén pocitd se sedmi typy urCitych zmén, a to:

'2 ARMSTRONG, M. a STEPHENS, T. Management a leadership. 2008.
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¢ Zmeéna postupnd

¢ Zmeéna transformacni

® Zmeéna strategicka

® Zmeéna organizacni

e Zmena systému a procesti
e Zmeéna kultury

e 7/ména chovani

1.8.1. Zména postupna

Je charakteristickd tim, Ze probihd v urcitych stupnich. To znamend, Ze probiha
v jednotlivych krocich postupné. James Quinn (1980) tomuto fikd jako tzv. ,logické
prirtstani. Tvrdil, Ze spoleCnosti prochéazeji opakujici se procesy, kdy vzdy hledaji
nové moznosti, feSeni a jejich postupné zdokonalovani pak lze brit jako postupnou
zmeénu. James Quinn (1980) vypozoroval, Ze managefi, ktefi jsou na vrcholovych
postech maji tendenci vyvolavat nové diskuze o novych zpusobech feSeni. I kdyz
existuje jiz n¢jaky dany postup, ktery je firmou zndmy, tak i tak hledaji zdokonaleni.
Casto se tento postup ujme a firma ve skute&nosti objevi nové postupy, které by piedtim

P s . .1
odmitala a nynf je bere za vlastni. 3

Postupnd zmeéna neprobihd na tdrovni strategického vedeni, ale operativniho.
Neni zde mozné dopiedu napldanovat nékolik zmén po sobé jdoucich bez zjisténi odezvy
na zménu piedchézejici. Proto dochézi k procesu prubéhu zmény vzdy az po provedeni
zmény predchozi a zjisténi jejich dusledku. Lze takto zavadét nové myslenky, nové
techniky, ¢i inovace a postupné sledovat jejich dopad. Postupnym zavidénim se
vyhneme Soku, ktery by nastal, kdyby se necekalo na odezvy, kterym bychom se

ptizptisobovali.

" QUINN, J. B. Managing strategic change, 1980.
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1.8.2. Zména transformacni

Jednd se o zdsadni proces zmény, ktery je vyvoldn vétSinou né&jakym externim
vlivem. Zmeéna musi probéhnout natolik dynamicky, aby byl zajiStén stidly kolobéh
firmy a pfitom doslo k natolik zdsadni zménég, aby bylo dosaZeno poZadovaného nového
stavu. Probihd hlavné na drovni struktur ve spolecnosti, kultury nebo procest. Takova
zdsadni zména muZe byt vyvoldna novym vedenim, novym feditelem, novymi
rozhodnutimi stitu a podobné. Dal$i moznosti na zdkladé kterych muze k témto
zmeéndm dojit jsou:

e Akvizice, prevzeti spolecnosti

e Flize

¢ Tlaky konkurencniho prostiedi

e Zavadéni novych investic

¢ RusSeni investic

¢ Nové technologie

e Zavdadéni novych technologii

® Zmeény na trhu

e Snahy o snizovani firemnich nakladu

e Rust nebo pokles pracovnich mist

Transformace je celkovd zména v podniku, kterd je velmi vyznamnd, m4a vliv na
budoucnost a to spiSe na vzdalenou budoucnost. Transformacni zmeéna neprobihd
postupné, krok po kroku, ale probéhne celd najednou, takZe je na pohled vzdélend od
zmeény postupné. Princip transformace lze charakterizovat jako ,,Ned¢€lejte pouze malé
kracky, ale skocte™ a je to typické pro firmy, které se chté&ji neustdle obnovovat, vzdavat
se minulosti a mifit smérem k budoucnosti a byt schopny se adaptovat t€mto velkym

zménam.

1.8.3. Zména strategicka

V piipadé, kdy firma ma vrdmci strategického planu pfipravené néjaké

dlouhodobé pliany na zmeény ve spoleCnosti, jedna se o zménu strategickou. Tyka se
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dlouhodobych plana, které berou v potaz zalezitosti tykajici se celého podniku. Opét ma
souvislosti s inovaci, technologii, rustem. SlouZi pro zvySeni konkurenceschopnosti,
zviditelnéni na trhu. Firma se strategickou zménou snazi ziskat n€jakou vyhodu, kterou
by obratila ve svidj prospéch. Strategie je podporovdna vyvojem, marketingem,
zvySovanim kvalit sluzeb pro zdkazniky nebo lidskymi zdroji.

K dspésnému provedeni je nutné, aby doSlo k dikladnému pochopeni

problematiky.

1.84. Zména v organizaci

Tato zmeéna pracuje s tim, jakou mé firma organizacni strukturu a jak lze tento
fakt zmenit, aby to bylo ku prospéchu véci. Jako prvopocitek je zde zjiSténi potieby
vyvoldni néjaké zmény, pro které je nutné mit analytické schopnosti. Jeden autor
formuloval organizacni strukturu jako vSechny hmatatelné a pravidelné€ se projevujici
rysy, které pomahaji formovat chovéni ¢lent organizace. '

Hlavnim tématem jsou zde problémy jako centralizace, €i decentralizace, jak
maji byt dkoly pfevedeny na jednotlivé Cinnosti, jak maji byt tyto Cinnosti pfifazovany
raznym tdrovnim v organizaci. Jak maji byt fizeny , kontrolovany a propojeny.

Organizace by se méla posouvat:

® Od hierarchického €lenéni k sitovému clenéni s nékolika fidicimi centry, které
fesi kazdé svoje specifické problémy a hlavné je dotesi

e (d pristupu, kdy managefi veli a rozkazuji a zaméstnanci pouze slep& pracuji
k systému, kde managefi jsou ve funkci napomocnych pracovnikd, ktefi se snazi
zaméstnancum praci usnadiovat

e (d vertikdlniho pfistupu k horizontdlnimu, kde existuje znacnd spolupriace mezi
jednotkami

e Od priistupu k véci dle predepsanych postupti, bez moznosti zmény k piistupu,
ktery funguje na zakladé€ procesu utvaienych podle potieb

¢ (Od vojenského ptistupu k piistupu zaloZeném na oddanosti

" CHILD, J. Organization: A guide to problems and practice, London, Harper & Row, 1977.
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1.9. Zména systému a procesu

Tato zména souvisi s inovacemi v oblasti vymény informaci, nebo dat, které
ovliviiuji pracovni podminky v celém podniku. NejCastéji se to stdvd pii zmeéné
technologie, technologickych postupt. V poslednich letech se tato zména tyka hlavné

elektronickych systémii a bodové se miiZe jednat o:"

¢ Planovani fizeni zdroju podniku

® Vymeéna elektronickych dat

e Automatizace na vSech urovnich

e Rizeni vztahd s dodavateli

e Rizeni vztahu se zdkazniky

e Urcovani potiebnych zdrojii podniku

2 M2

e Elektronické fizeni vyrobnich procesu

2 M2

e Elektronické fizeni distribuc¢niho systému

Dale se muZe jednat o zmény systému a procesu z oblasti:

¢ Administrativa

® Managerské a finan¢ni ucetnictvi
e Casové plany

e Zasoby

e Zpracovdavani objedndvek

Zmeény procesu a systému maji vliv na praci kazdého zaméstnance v kazdodennim
pracovnim nasazeni. Tyto zmény maji pfinejmensim stejne velky dopad na podnik jako
je tomu u zmén organizacnich, ¢i strategickych. To je duvod, pro¢ je nutné i s t€émito
zmeénami zachdzet s rozvahou a veSkeré kroky je potfeba mit dobfe napldnované a

zorganizované. PeClivost a obezfetnost je zde na pravém miste.

' ARMSTRONG, M. a STEPHENS, T. Management a leadership. 2008.
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1.10. Zména kultury

Firemni kulturou se v této praci budu zabyvat v ndsledujicich kapitoldch jako
samostatnym celkem. Zde ji ale uvddim, protoZe je soucdsti celkového procesu zmén
v podniku.

Kultura je jakysi systém uceleného a jiz dlouhodobé zaZitého piesvédCeni a
postupt, které se v podniku prosazuji. Néco jako tradice zaloZend na dosavadné
dosaZenych zjisténich. Jsou to zavedené zpusoby jednani, chovani, kde je zjevné, jak to
v organizaci podniku byvé zvykem a jak se véci obvykle tesi.

Kultura utvafi podnik takovym jaky je, stanovuje jeho identitu, dcel. Je to
systém, kde kazdy najde svoje misto, které v dtvaru zastdvd. Ddva najevo oCekdvani na
jednotlivé pracovniky, kde je podstatnd jejich oddanost, vérnost, presvédceni a to jako
celek vede k ocekdvanému vysokému vykonu. Pokud je ovSem kultura ve spole€nosti
negativni, jeji celkovy efekt na vykon je rovnéZ negativni. Proto je dulezité se timto
tématem zabyvat a v pfipad¢ potfeby kulturu meénit tak, aby to bylo ku prospéchu firmy.

Kultura je vytvédrena v dlouhodobém Casovém meéfitku, a poZadovany stav nejde
prikazat. Pro jeji vyuZiti, tedy dosazeni pozitivni firemni kultury, je potfeba nalézt co
nejvice prilezitosti, aby ji mezi zamé&stnanci bylo dosazeno. Kultura se ndsledné Siti
mezi samotnymi zaméstnanci a je nimi sdilend. Mezi zaméstnanci musi byt spolecné
piesvédceni.

Dlouhodobé& zavedenou kulturu 1ze meénit jen obtiZzné, dle Deala a Kennedyho

(1982) existuje jen nékolik divodd, pro které 1ze kulturu zmé&nit:'®

e Mgnici se prostiedi

¢ Silné€ konkurenc¢ni prostiedi

e V piipade¢, Ze je podnik primérny a hiie
e V piipade, kdy podnik planuje rust

e Rychle rostouci podnik

Podle téchto dvou autord je téchto pét bodi jedinou podminkou, a v piipade, ze

neexistuje zadny z téchto diivodu, tak neni zména kultury na potadu dne.

' DEAL, T., KENNEDY, A., Corporate Cultures, Reading, MA, Addison-Wesley, 1982.
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Zmenit kulturu znamend vynaloZit obrovské usili a pro managera je to narocny
ukol, ktery mu zabere velké mnozZstvi ¢asu. Hlavnim bodem pfi dspéSné kultute je, aby
podnik mél néjaké spolecné jadro, spolecny cil, ktery se snaZi dosdhnout. Dobré je,
kdyZ v podniku existuje n€jaka hlavni mySlenka, ¢i idea, ke které podnik sméfuje. To
potom zajist'uje trvaly vykon a flexibilitu.

Muze existovat rozdil mezi tim, co management zamysli, a tim, jak se mu to
povede pfevézt na jednotlivé zamestnance, aby doSlo k tahu za jeden provaz smérem
k cili. Toto je také dlohou liniovych managert, ktefi jsou jakymsi pojitkem mezi top
managementem a fadovymi zameéstnanci. Liniovi managefi musi byt schopni mySlenku
pfedat a vézt zameéstnance, aby v nich vyvolali pocit, Ze tato myslenka je sprdvnd a oni
sami ji vlastn€ uzndvaji. Je tfeba piekonat fadu prekazek, které se pfi této snaze pletou

liniovym managerim do cesty. Mezi ty nejvétsi patii hlavné:

1. sklon ke kritkodobosti

2. odpor ke zméndm

3. nedostatek podpory

4. nevhodnd infrastruktura, kterd nenechavd moznost zmén procest
5. nedostatek zdroji

6. nediivéra v management

Zménit kulturu neni vhodné ndrazove, leps$i piistup je ménit ji postupné a Cekat

vZzdy na odezvu, jakou jednotlivd zména vyvold. Zmeéna by méla mit ndsledujici postup:

1. Analyzovani stavajici situace z pohledu strategie, vykonu, systémda.
V této tvodni ¢asti manager musi zhodnotit vstupy, a to hlavné lidské
zdroje, finan¢ni a materidlové.

2. Zjisténi veskerych pricit vSech problémd, které bude nutné fesit.

3. Ptiprava planu zmeény, postup, v jakém se budou odehrdvat jednotlivé
dil¢i Casti procesu zmeény. Pldn musi byt konkrétni a musi z ného byt
jasné, kdo mé co za tukol, jak toho ma dosdhnout a co tim ma ziskat.
Muze zde byt zavadéni novych systému, postupt, ¢i snaha o zménu

chovani zameéstnanc, jejich motivace nebo oddanost.
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4. Posledni fdzi je samotnd realizace se zpétnou vazbou. Sleduje se
dosahovani pozadovanych vysledkt. Posuzovani skute¢ného dosazeného
stavu a pfipadnd dprava pldnu, aby cile bylo dosaZeno. Je to kontrola

procesu zmény kultury.

1.11. Zména chovani

Zmeénou chovdni lidi lze docilit, aby lidé, v naSem piipad€¢ zaméstnanci,
dosahovali vétsi efektivity. Toho docilujeme formovanim zpusobi, jak vykonavaji svoji
praci. Zameéstnanci pfi své praci maji znacné mnozstvi svoji volnosti v ptistupu k préci.
V¢as je ale nutné zdiraznit, jaky typ a jaké mnoZstvi volnosti zameéstnanci dostanou.
Tyto pravidla musi byt jasné€ stanoveny.

Zékladni hodnoty, které by zaméstnanci méli uznavat jsou:17

e Zastdvani dostatku poctivosti, Cestnosti a spolehlivosti

e Zastdvani nestrannosti a spolehlivosti na v§ech drovnich

e Zastidvani profesiondlniho pfistupu a neustdlé podporovani kvality

e Zastavani pozitivniho pfistupu k zdkaznikim, dodrZovani vlidného chovani,
ochoty a plnéni vSech zdkaznickych potieb

e Zastavani nelhostejného piistupu k podnikovym zdrojim se snahou jejich
Setfeni, zamezovdni zbyteCnému plytvani a jejich efektivniho vyuZziti

e Zastavani zdvofilého pfistupu k ostatnim zaméstnancim s piihlédnutim na

zachovani rovnych pftilezitosti

Dal$i moZzné Clenéni je na kriteria dle schopnosti osobnosti, napiiklad ndsledovné:
- schopnosti prace v tymu
- schopnosti vést podfizené nebo tym
- schopnost byt prospésny ostatnim a rozvijet je
- schopnost péce o kvalitu

- schopnost péce o zdkaznika

" ARMSTRONG, M. a STEPHENS, T. Management a leadership. 2008.
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- schopnost dosahovat dobrych vysledku
- schopnost byt iniciativni

- schopnost byt si védom pfani podniku a dbét o n¢j

Zmeény chovani lze jednoduSe dosdhnout zvySenym delegovanim, zapojenim
kazdého zameéstnance do déni ve spoleCnosti a nechat na ném nékterd rozhodovani.
Zaméstnance je dobré zapojit do stanovovani budoucich cili podniku. Nasledné je
nutné je motivovat, kdy se citili zodpovédni a piebrali cile podniku jako i svoje osobni
cile a nasledné sdileli dspéchy. K modifikaci chovani 1ze postupovat dle nasledujicich

kroku: '®

1. Napfed je nutné zjistit kritické chovéani. Tedy co je nutné zménit z toho,
co lidé délaji nebo nedélaji

2. Zajistit dikazy o existenci daného problému a analyzovani Cetnosti
vyskytu danych problému

3. Zjistit z jakého divodu dochézelo k danym problémim, a jaké to mélo
disledky z pohledu trestti ¢i odmény

4. Pouziti pozitivni, nebo negativni motivace. At uz financ¢ni, materidlové,
nebo jiné formy.

5. Analyzovani toho, k jakym vysledkiim dand intervence vedla, jestli se

situace zlepSila, nebo zhorSila.

1.12. Etapy provedenych zmén"

Zmeény se musi provadét tak, aby nedoSlo k néjakému rozvratu podniku. Musi se
predejit jeho nestabilité a ztraté rovnovdhy. Podnik mize byt ve Ctyfech zakladnich

etapach rozvoje:

e Zrozeni. Vznik nové organizace. Napiiklad se miZe jednat o vznik nového

podniku, ktery zacne fungovat se slibnym ndpadem, nebo podnik vytvofeny

'8 LUTHANS, F., Organizational Behaviour Modification, Glenview, IL, Scott-Foresman, 1975.
' ARMSTRONG, M. a STEPHENS, T. Management a leadership. 2008.
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skupinou ex-zaméstnancu, ktefi se rozhodli pracovat na vlastni triko. Tato etapa
muZe byt provazena jak rychlym rastem, tak i rychlym padem, ale v zasadé trva
fadove nékolik let.

e Zralost. Patii sem podniky, které dosdhly zna¢né stability. Nicméné podnik je
schopen stdle reagovat pruzné na meénici se poptdvku, na konkurenci a umi
hledat nové trhy a pfileZitosti. V lepSim piipad€ vyviji nové produkty pro nové
trhy. Rozviji se po strance procest v podniku a neustale zvySuje svij vykon.

e Stagnace. Zde jsou jiz “dospé€lé” podniky, které dosahly vrcholu a prestaly se
snazit o dalsi rozvoj. V takové etapé firma Casto piestava sledovat sviij dosazeny
podil na trhu a pomale ho ztrici. V takovém podniku jsou c¢asto piili§ dlouho
stejné tymy manageru, které jiz dozrdly a nepfipousti si vlastni moznost chyb,
bez piibytku novych sil.

¢ Regenerace. Po tipadku nedspésné vedené, nebo netdspeSné spoleCnosti dochazi
prostor na regeneraci. To probihd napiiklad fuzi, nebo jednoduSe vyménou
zastaralého, jiz neefektivniho top managementu. To ddva prostor pro zavedeni
novych, efektivnéjsich postupi, nastoleni nové organizacni struktury a nasledné
obrat k lepSimu. Tato etapa je podobnd etap€ zrozeni, jen to je o to t&éz8i, Ze
podnik nezacind s Cistym Stitem a musi se umét poprat i se svoji minulosti. Nové
zrozend firma zdpoli jen s budoucnosti. V ptfipad€, kdy etapa regenerace selze,

podnik nema Sanci dalsiho preZziti a bud’ dochazi k jeho prevzeti, nebo upadku.

1.12.1.  Priklady modelu zmény

Nasledné popsané modely, pojmenované podle jmen svych vynélezcu, ukazuji
jednotlivé moZnosti, jak je mozné tidit proces zmeény, aby byl proces uspéSny a vedl

k dspéchu.

Kurt Lewin?

Dle tohoto autora jsou zdkladni postupy zmény nésledujici:

' LEWIN, K., Field Theory in Social Science, New York, Harper & Row, 1951.
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e Rozmrazeni — odstranéni soucasné stability podniku, kterd je zapfiCinéna
existujicimi postoji a chovanim. Z diivodd, aby nedoslo k problémum, je vhodné
ty, kterych se zména dotkne, motivovat, aby si pldnovanou zménu pfivlastnili a
snazili se dosdhnout nové rovnovéhy.

e Zména — na zdkladé nove¢ ziskanych informaci vytvaifime dalsi, nové reakce.

e Zmrazeni — snaha o dosaZeni stability nové ziskané rovnovahy a zapojeni do ni

téch, kterych se tyka.

Richard Beckhard?'

Teorie tohoto autora rozd€luje postup zmeény na tyto kroky:

e Urceni cile, pfesné stanoveni budouciho stavu, ktery je podminkou uskute¢néni
zmeny

¢ Diagnostika soucasného stavu a pfistupu k urenym cilim

® Vytvofeni potiebnych ¢innosti béhem piechodu

e Stanoveni strategie pro plnéni téchto ¢innosti béhem ptechodu a jejich fizeni

Keith Thurlay®

Autor vyjmenoval pét piistupu k fizeni zmény:

1. Direktivni — neni zde prostor pro vyjedndvani, nebo komunikaci, je to striktni
zavedeni zmeény, kterd je jasné stanovena managery. UzZivd se pievaziné
v krizovych situacich, kdy neni prostor na dlouhé zavddéni zmeny.

2. Dohodnuty — presny opak direktivniho fizeni zmény. Zde dochazi k diskuzim
mezi vedenim a zameéstnanci, kdy se ob¢€ strany snaZi na zmeéné€ shodnout.
Hlavnimi faktory jsou tady vyjedndvani a kompromisy a to je jesté dfive, nez ke

zmeéndm dojde.

*' BECKHARD, R., Organization Development: Strategy and models, Reading, MA, Addison-Wesley,
1969.
* THURLEY, K., Supervision: A reappraisal, London, Heinemann, 1979.
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3.

»ordcem a hlavou — pfi této strategii je zde snaha o to, aby managefi
piesveédcili zaméstnance o spravnosti zmény a ziskali si je na svoji stranu.
Managefi se snazi ziskat vili zaméstnancu a jejich oddanost.

Analyticky — je to proces, ktery je popisovan napfiklad Richardem Beckhardem
(1979), kdy zména probihd postupné. Zpocatku se analyzuje situace, popisuje se
budouci chtény cil, cesta k jeho dosazeni, pldan pro provedeni zmény a strategie
pro prechodnou dobu. Je to raciondlni pfistup, ale zaloZeny na idylickém planu,
ktery l1ze mélokdy pfesné dodrZet. Tento proces je zdlouhavy a ddva dostatek
Casu pro to, aby narazil na odpor, at’ uz je jakkoliv obezfetny.

ZaloZeny na akci — tento postup je zaloZeny na hbitém ¢inu managert, kdy to
co je prave napadlo, také hned operativné fesi. Manager zacind jednat hned, jak
se domnivd, Ze nékde nastal problém, i kdyZ tfeba jeSt€ neexistuji jasné

vysledky. Bez vdhéni pak zavadi zmeény.

Efektivni zména dle Michaela Beera”

Michael Beer (1990) uvadi, Ze chovani vznika z postoju jednotlivych lidi. Tvrdi,

Ze kdyz se zmeéni postoj, ktery zaméstnanec zastavd, tak hned po tom bude nasledovat 1

zmeéna chovéni, kterd do toho zapadd. KdyZ nékdo za¢ne mit pocit, Ze nema smysl byt

Cestny, tak chovani se projevi v neférovosti, krddezich a ndpodobné, kupiikladu.

Popisuje Sest krokd, na zakladé kterych 1ze dosdhnout Gspé€Sné zmeény. Stanovuje

jasny systém roli a odpovednosti. Kroky jsou:

A

provést spolecnou analyzu problému, pro ziskani oddanosti

zvolit spolecnou vizi, jak organizovat a fidit za i€elem konkurenceschopnosti
upeviiovat novou vizi a vytvéret celopodnikovou soudrZnost pfi jejim plnéni
nendtlakové dosdahnout oZiveni procest a struktur pro jednotlivé utvary podniku
pro dosaZzeni znovuoZziveni dodrzovat formalni politiku a systém

neustdle monitorovat proces znovuoziveni a pripadné proces prizpusobovat

potifebam

* BEER, M. a kol, Why change programmsdon’t produce change, USA, MA, Harvard Business Review,
Harvard Business Schoul, 1990.
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1.13. Odpor viuci zméné

v s

NejzdvazngjSim problémem pii zavddéni zmeény jsou samotni zameéstnanci a
jejich odpor ke zmén€. V mens$iné piipada sice vidi zaméstnanci zménu jako motivaci
k lep§imu, ale to je spiSe vzdcnosti. Typické davody, které zaméstnanci vidi pfi

1., v « . 24
zavadéni pozadavku zmeny, jsou:

¢ zmeéna nebude mit efekt

® to, co chcete meénit ,uz d€lame

® 0 tuto zmeénu jsme se jiZ neuspeSne pokusili

® neni to praktické

¢ nepomdhd ndm to s vyfeSenim naSeho problému
® je to zbyteCné€ nebezpecné

¢ vysledek zmény je pouhou teorii

® bude to vyzadovat pfili§ usili

e zikaznikum, akciondium a tak déle se to nebude libit

e vyfesi to méné, neZ to prinese problému (one step forward and two steps back)

Viwve

1.13.1. Pric¢iny odporu

Zaméstnanci maji nejveétsi odpor vuci zmene, pii niZ pocit'uji moznost ohrozeni
jejich pracovniho Zivota. Cdste¢né mohou mit dojem, 7e se s novymi vécmi nebudou
schopni vyrovnat, nebo maji nediivéra s management. Zaméstnanci mohou zazlivat
managementu, Zze zmeénu, do které je tlaci, je v jejich prospéch a ne v prospéch
zaméstnanci. Management muze mit postranni umysly. Zajmy podniku jsou ne vzdy

ruku v ruce se zdjmy jednotlivce.

* ARMSTRONG, M. a STEPHENS, T. Management a leadership. 2008.

38



1.13.2.  Jak odpor prekonat

Odporu ke zméné se nelze ve vétSiné piipadi vyhnout a je nutno s timto
problémem umét pracovat. Je potieba provést dikladnou analyzu, chovat se strategicky

a vSe si dukladné promyslet. Derek Pugh (1993) doporucuje klast si nasledujici otazky:
25

¢ Bude mit zména efekt na obsah prace?
¢ Prinese nové a dosud nezndmé ukoly?
e Nabourd zmeéna ustdlené taktiky prace?
® Zmeéni se tim vztahy v rdmci skupiny?
¢ Bude mit zména efekt na pravomoce?
e Zhorsi se tim postaveni v podniku?

¢ Bude zména zavedena proti vuli ostatnich a aniz by byla pln€ vyjasnéna?

Naopak je také nutné odpoveédét na otdzky pozitivni jako zlepSeni motivace,
odménovéni, postaveni ve firm¢€, pracovni uspokojeni a podobng. Odpor ke zméné 1ze

tedy eliminovat tim, Ze ty, kterych se zména tykd, do zmeény zapojite.

1.13.3.  Informovani o zméné a zapojeni do ni

Jak jiz je uvedeno vySe, zdkladem pro provedeni UspéSné zmeny je zapojeni
aktérd do tohoto procesu. Tim se zména stane jejich zménou. Podstatné je vytvofeni
jasné a presné definice budouciho stavu, procesu jejiho dosaZeni, krok za krokem
definované cesty a informovat o tomto zdmeéru. Informovanosti mdme vétSi Sance
vyhnout se zmatku a odporu, protoze vSichni budou mit pfedstavu o budoucim stavu.
Informace by se mély tykat toho, ¢eho se zmeéna tykd, kdo je jejim aktérem, co komu
pfinese a jak ji planuje podnik dosdhnout. MoZnosti preddvani informaci jsou napiiklad

diskuze, pisemnd sd€leni, ale také videa, internet a podobn¢.

» PUGH, D., Understanding and managing organizational change, London, Chapman/Open University,
1993.
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1.14. Rozpoznani potireby zmény

Prvnim stddiem procesu zmeény je jeji rozpozndni. A nejlépe pokud tuto potiebu
uznaji vSechny drovné fizeni spoleCnosti, od top managementu, ptes stiedni, liniovy
management aZ po management nejnizsi drovné a fadové zaméstnance.

Dalsim faktorem jsou urcené strategické plany, které urcuji budoucnost podniku,
jeho cile a vize. Podnik se potom musi snaZit pfizpisobovat ménicim se okolnostem a
adaptovat se. Tyto okolnosti mohou byt napiiklad zmény trZznich podminek, politika
vlady, chovani zdkaznikd, ¢i taktika konkurentd.

V jiném piipad€ se zase muZe jednat o vnitini potiebu zlepseni, a to tehdy, kdy
firma zaostava napiiklad v fizeni vztaht se zdkazniky, v cenové politice, v dosahované
kvalité, ¢i ziskovosti.

Rozpoznani zmény by mélo byt doprovazeno jasnymi fakty a dikazy, které by
ndsledné zmeény obhajovaly. Rozpoznani zmé&ny je ale jen pouhy zacétek, da se fici, Ze
jen ta leh¢i Cast. Ta t&€Zz81 Cast, a to vymysleni, jak danou potfebu zmény realizovat, je jiz
slozitéjsi zaleZzitosti.

Tou nejlepsi hnaci silou pfi inovatorském feSeni potfeby zmény je moderné
myslici, energeticky a odhodlany manager, ktery provedenim zmeény chce dosdhnout
nejen pokroku a dspéchu firmy, ale bere to i jako vlastni dspéch a vlastni, mozZznd i az

splnény sen.

1.15. Pozitiva a nebezpeci zmény

Je zjevné, Ze zadna organizace nemuZe existovat, ale hlavné stale prosperovat
bez zasahu zmén. Firma se prosté nemuze deset let chovat stejné, aniZ by ji pohltila
konkurence. Pozitivum zmeény se tedy nabizi, je to schopnost podniku k preZiti.
Zébranou nesmi byt ani odpor ke zméné ve forme Sok, strachu z nového, nebo jakékoliv

jiného divodu. Zménu musime pfijmout jako novou vyzvu, ¢i obrat k lepSimu.
Na druhou stranu, zména nemusi byt vzdy k lepSimu. Existuje jisté riziko, Ze

zmeéna probeéhne Spatn€, bude chybné vedena, nebo bude vedena ke Spatnému cili.

Podnik se muze rozhodnout néco zménit, bude to povazovat za inovaci, kterd bud’ zlepsi
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sluzby, vyrobek, prodej, nebo jednoduse ziskovost, jenze se to muZe obratit proti
podniku a situaci jeSté zhorSit. Nakonec miZe zména dovézt dobfe fungujici spolecnost
do situace existenCni nejistoty. Nevyhodou bldznivych ideji je, Ze pfevdzné€ konci
problematicky. Jen experti, nebo $t'astlivei maji schopnost dovést divokou myslenku

k dspéchu.

1.16. Planovani zmény

Zména musi obsahovat svoje oduvodnéni, cile, plan k jejimu dosazeni a tak dale.

Cil je jedna ze zédkladnich véci, ve kterych by mélo byt jasno jesté pfed zménou. Tento
cil musi definovat budouci stav, co si podnik ptedstavuje pod tim samotnym dosazenim
zmeny. Ve kterych oblastech md zména podniku pomoci a co pfesné to vyiesi. Cil by

mél byt pokud moZno co nejvice konkrétni a srozumitelny pro vSechny v podniku.

VyfeSena musi byt také otdzka bariér. Kurt Lewin (1951) provedl analyzu této

oblasti a pojmenoval ji jako “analyza armady v poli”, kterd obsahuje naisledujl’ci:26

e Analyzu brzdicich ¢i naopak hnacich sil, které maji vliv na budouci stav.
Analyza obsahuje i konkrétni reakce téch, ktefi maji ke zméné negativni €i
pozitivni ptistup.

e Urceni rozhodujicich faktorti v podob¢ hnacich a brzdicich sil.

e Podniknut{ krokti pro podpofeni hnacich a brzdicich sil.

Dalsi problematikou je urCeni odpovédnosti. UrCeni a vedeni zmeény je praci
managert podniku. Kazda dil¢i ¢ast zmény musi mit svého vlastnika, ktery je za to
zodpoveédny. I kdyz cil a vysledek je jednotny, cestu, kterd vede mezi timto zaCitkem a
koncem lze vZdy roz¢lenit. Za vhodné je povazovano zapojit do procesu zmeény experty,
ktefi jsou specialisty v daném oboru. Mohou byt v mnohém ndpomocni a hlavné jsou

ndstrojem pro eliminaci chyb.

* LEWIN, K., Field Theory in Social Science, New York, Harper & Row, 1951.
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1.16.1.  Plan projektu

e Identifikace vesSkerych Cinnosti a jejich pofadi, jak maji byt provedeny.
Pritadit jednotlivym akcim odpovédnou osobu.

¢ (Odhad Casu na kazdou Cinnost, odhad celkového Casu na projekt.

e Zjisténi pruznosti realizace projektu a odhad moznych odchylek a kriticky
nutnych terminti na zvladnuti.

e Odhadovani nakladi s prihlédnutim na jejich minimalizaci.

e Pridélovani zdroja

e Predvidani problémui a navrhy na jejich feSeni.

Soucasti planu je také porovnavani dosazenych vysledkd s témi planovanymi.

K tomu patii i snaha o jejich korigovani.

1.16.2.  Uspé&sné uskuteénéni zmény dle GE

Mezinarodni spolecnost General Electric stanovila na zakladé zkuSenosti svych

manageru postup pro fizeni zmény. Ten tika, Ze je potieba zajistit aby:

e Zamestnanci jasné€ vidéli divod zmény

e Zameéstnanci védeéli jak jim zména pomiize a ¢im je dulezita.

¢ Byli stanoveni lidé, ktefi jsou pro zménu kliCovi.

e Vznikla skupina sjednocenych zaméstnanci, ktefi podporuji zménu.
¢ Byla zajisténa podpora od dulezitych osob v procesu zmény.

® Doslo k pochopeni ticelu zmény v souvislosti s ostatnimi faktory ve spole€nosti.
e Byly rozpoznany disledky zmény vici systému.

e Byly stanoveny metody pro posuzovani ispéSnosti zmeny.

e Existovaly postupy pro sledovani zmény v prubéhu jeji realizace.

® Vznikly poc¢éitecni pohnutky, které proces zmény zahdji.

e Existoval postup, jak udrZet pozornost zmeény.

¢ Byla moznost poupraveni procesu zmény béhem jejiho prabéhu.
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1.17. Firemni kultura

Firemni kultura je Casto opomijend soucCdst uspéSné existujici firmy. Ve
skuteCnosti je ale nutné sledovat vSe, co se kolem firemni kultury to¢i. Problémem
firemni kultury je, Ze neni meéfitelnd a nelze presn€ jednoznacné charakterizovat. Je
nedilnou soucasti ispe€Sného managementu a lze ji fidit pouze schopnostmi se vcitit do
déni ve firmé a smysleni v§ech zaméstnancu.

Michael Armstrong (2007), jeden z nejznaméjSich autorti tykajicich se daného
tématu, definuje pojem firemni kultura takto: ,,Kultura organizace neboli podnikovd
kultura predstavuje soustavu hodnot, norem, presvédceni, postojit a domnének, kterd
sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovdna, ale formuje zpiisob chovdni a jedndni lidi
a zpuisoby vykondvdni prdce. ” 7 Armstrong (2007) dale uvadi piiklad definice
Furnhama a Giinter: ,,Kultura jsou spolecné vyzndvané presvédceni, postoje a hodnoty,
které v organizaci existuji. Jednoduseji Feceno, kultura je zpusob, jakym néco déldme.”
2 (Furnham a Giinter, 1993).

Co je na firemni kultufe zajimavé je fakt, Ze kazda firma tuto problematiku muze
fesit po svém, upln€ jinak a pfesto muze mit kazda firma dobfe fungujici firemni
kulturu. Neni tedy pfesné€ stanoveno jak mé vypadat, jak se m4d management spravné
chovat. Podstatné je, aby firemni kultura vychdzela z potreb firmy a aby existovala
snaha o jeji vybudovéni. V piipad¢, kdy firma nebude podcefiovat vlivy firemni kultury,
a bude mit snahu se ji zabyvat, tak zde plati, Ze v pfevdzné mife bude firma po této

strance dspésnd uz jen diky této snaze, kterou zamestnanci firmy uvidi a ocend.

2" ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojit. 2007. ISBN 978-80-247-1407-3. Str. 257.
* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 2007. ISBN 978-80-247-1407-3. Str. 257.
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1.18. Vnitini a vnéjsi vlivy na firemni kulturu *

Na firmu pusobi vlivy, které pochdzi z vnitiniho prostiedi, tedy ze samotné
existence firmy nebo také z vnéj$iho prostiedi, tedy z okoli firmy. Dle této teorie lze

vlivy zndzornit ndsledovne:

Obrazek 1: Vnéjsi a vnitini vlivy
Zdroj: vlastni

* BROOKS, 1. Firemni kultura.2003. ISBN 80-7226-763-9.
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1.18.1.  Vnéjsi vlivy

Obrazek 2: Vnéjsi vlivy
Zdroj: vlastni

Do této ¢asti vlivi fadime predevsim:

Ekologické vlivy — miZou zde byt rizni omezeni, které na podnik ptisobi. Cim
vyspélejsi je zemé, ve které firma pusobi, tim je potieba tento faktor brat vice v dvahu.
Pohled na ekologii ve Svycarsku a Cin& se zna&né lisi.

Legislativa a politické okoli - zde hodnotime faktory jako problematika zaloZeni
spole€nosti, ndsledné vybirani dani a vySi dani nebo dal$i vlivy legislativy v dané zemi
pro dané odvétvi.

Socialni vlivy — velmi dilezity faktor. Je uzce spojeny s historii dané zemé, nebo
oblasti. Zivotni postoje obyvatelstva se vyviji desitky, & stovky let a jsou velmi
podstatné pro funkcnost firmy. Z divodu diskriminace nelze uvézt presné priklady, ale
je znamé, Ze existuji skupiny lidi s evidentnim odporem k priaci a ty tuto Cinnost
nevyhleddvaji. Na druhé strané existuji typy obyvatelstva, kterd si prace vazi a delaji
vSe pro prospéch svého zameéstnavatele, potazmo celé zemé.

Vlivy védy a vyzkumu - troven uzivané technologie méa znacny vliv na né&jakou
jednoduchost ve funkcnosti spoleCnosti. Je znamé, Ze C¢im je spolecnost 1épe
technologicky vybavend, tim je ndslednd price pro zameéstnance jednodussi. Jejich
prace nasledné také vykazuje menSi procento chyb, protoZe pied témi je pokrocild
technika ¢dste¢n€ chrini. Soucasné je pii pokrocilé technice provést vice prace za méné

Casu, a tim zbyly ¢as smysluplné investovat do dal$i prace pro spolecnost.
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1.18.2. Vnitini vlivy

Obrazek 3: Vnitini vlivy
Zdroj: vlastni

K vliviim, které pochazeji z vnitini ¢asti spolecnosti patii:

Predmét podnikani — samotny pfedmét podnikani ma vliv na kulturu spoleCnosti.
Rozclenéni v tomto smyslu se tykd toho, jakého typu je proddvané zboZzi, ¢i sluzba,
nebo jakd je prodejnost za urcCité Casové obdobi. I to ma v dusledku velky vliv na
firemn{ prostfedi, protoZe ¢ekani né€kolik tydnu na to, jestli pfijde né&jaka zakazka, byt
velkd je narocné na nervovou odolnost zaméstnancu.

Zarazeni zaméstnancu — timto je mySleno v jakém vztahu je pracovnik k dané firmé.
Jestli se jednd o pracovni pomér, kde zaméstnanci odpada spousta starosti a povinnosti,
nebo pro spolecnost pracuje zamestnanec na Zivnost.

Majetkovad situace spoleCnosti — majetkové silnd spoleCnost ma pozitivni vliv na
zamestnance po té strance, Ze zamestnanci mohou mit urcitou jistotu v dlouhodobou
existenci spole€nosti a tim i jistotu o svoji pracovni pozici. Jestli zaméstnanec nebude
propusten sice bohatd firma nezaruci, ale tato mozZnost se u velké, majetkove silné firmy
minimdln¢ sniZuje.

Vliv historie spole¢nosti — tento vliv ¢aste¢né souvisi s predeSlym vlivem, vztahuje se
k tradici spoleCnosti a m4 znacny vliv na vnitini klid zaméstnance ve smyslu jistoty
zamestnani.

Vile zaméstnancu — k tradicnimu systému u obchodnich zastupct patii odméniovani
zaméstnancu pohyblivou slozkou pro zajisténi motivovanosti k profesiondlnimu vykonu

prace. Pristup zaméstnancu k odpovédnému pfiistupu se li§i podle jednotlivci. Tento
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fakt ovSem funguje se zpétnou vazbou, kdy odpovednost a pracovitost zamé&stnance je
oplacena zaméstnavatelem. To muZe nastat napfiklad pfi snizovani poCtu zameéstnancu,
podnik se bude zbavovat predev§Sim téch, ktefi z pohledu zameéstnavatele jsou
nejmensim piinosem pro firmu.

Zpusob vedeni spolecnosti — rozhodnuti vedeni o celkové strategii dal$i existence
spole€nosti, rozhodnuti o vizi a sdileni této vize s ostatnimi zamé&stnanci. Budouci plany
se 1épe dociluji, kdyZ jsou s nimi zame&stnanci obezndmeni a tento cil sdili s vedenim

podniku.

1.19. Spravné budovani firemni kultury

Firemni kultura se buduje rizn& slozité v riznych typech firem. ** Hlavnim
rozdilem je ovSem to, zda-li budujeme kulturu ve firmé&, kterd jiZ existuje na trhu delsi
dobu a ma svij zab&hnuty kolobéh. V takovém pfipad€ je to, spiSe neZ budovani,
piestavba kultury. Zmeéna je téz§i, pracnéjsi, trvd déle a nemusi byt stdld. Je potieba ji
stdle péstovat po delsi Casovy usek, nez se stane vZitou. Teprve poté bude vSem
zaméstnancum vlastni a bude pro né pfirozené se podle ni chovat a pfistupovat
k jedndni ve firme. Jiné je to pti zavadeni firemni kultury pfi vzniku spolecnosti. VSe se
stavi od nuly, lidské vztahy, postaveni firmy, pfistupy, predstavy a hodnoty. Je zde
daleko vétsi moznost vybéru a formulovani vlastni vize. Podnikatel zacind podnikat
s Cistym Stitem a formuluje kulturu dle svého podnikatelského zdméru.

Management, nebo podnikatel sdm by meél zachovdvat urcitd pravidla
napomahajici ustanoveni spravné firemni kultury v jiZ existujici firmeé, nebo pfi vzniku
zcela nové firmy. Nekolik z nich si ted probereme a stanovime si, co je na nich
podstatné a dualeZité.

Tvurce a hlavni inicidtor zmé€ny musi mit jasno sim o sob€. Nejen v rozhodnuti
jakou firemni kulturu chce ve firme navodit, ale také v tom, jak toho chce dosdhnout a
co chce sdm pfinést tomuto dspéchu. Kam az je ochoten zajit pfi své obéti pro firmu,
jaké usili poZzadovanému cili vénuje. Jak a za jakych okolnosti je schopen dostét svych

z4vazku.

% PFEIFER, L. a UMLAUFOV A, M. Firemni kultura — sila sdilenych cilii, hodnot a priorit. 1993. ISBN
80-7169-018-X.

47



Podnikatel kolem sebe musi zvolit spravny kolektiv lidi, ktefi budou tvofit
podpirny tym. V tymu spolupracovniki musi mit lidi, kteff stoji na jeho strané a budou
tedy souhlasit s jeho zdmeéry a plany na kulturu ve firmé& dle jeho ptfani. Ale hlavné se
pro to musi rozhodnout svobodnym rozhodnutim, z vlastniho zdjmu a nebude to pouze
jeho ziStnd pfedvidavost a zneuZiti situace. Pohlidat si to je vroli podnikatele,
managementu. Z kolektivu podpurnych zaméstnanct se vytvoii sit’ lidi, které spolu
svazuje vzdjemnd mySlenka a snaha o docileni spolecné vize.

Mezi zasady spravného rozhodovani patii upfednostiiovani ¢ina pred sliby. Neni
vhodné naslibovat pfili§, aby k dané myslence vedeni naldkalo co nejvice pfiznivcu
z fad zaméstnancu, ale v§e musi mit své opodstatnéni ve skutcich. Vhodné&jsi je Cinit
méng, nez vice naslibovat. Co zacnete, dokoncete a dotdhnéte do dspéSného konce. I
mensi, malo vyznamny ¢in ma na lidi kolem vétsi vliv, neZ sebegrandi6znéjsi slib. Je
tedy daleko povzbudivéjsi a vice fikajici pro zaméstnance, Ze je firma odhodldna a
piesvédCena o zmeéndch. Dobrou podporou pro management provadéjici zmeny, pak
bude, kdyZ tyto Ciny brzy projevi své ucinky, daji tak najevo dobry umysl a ostatnim
naznaci vaznost. Pozornost zameéstnancti nam bude naklonéna.

Zakladejme si na duvéte. Jak jiz vyjadiuje pfedchozi odstavec, duvéra vypliva
z jasnych ¢int, které jsou skute¢né a ne jen plané sliby, fe¢i do nezndma. Ty duvéfe
naopak podkopdvaji zaklady a nici tim vztahy ve firmé. Na divéfe se musi pracovat
stile, je to trvald problematika. Spradvnym smérem je vyhybat se nedosazitelnym
slibiim, mluveni do vétru, zmén€ nazoru ze dne na den podle potieby, jak se nam hodi,
prohlasenim, kterd jsou “politickd” a v dasledku maji nékolik vyznamu. Divéru také
kazi naladovost, rizné zachvaty at’ uz pfehnaného optimismu ¢i pesimismu.

Zachovavat ve firmé politiku otevienosti také pfindsi své ovoce. Management by
m¢él informovat vSechny zamé&stnance se vSemi zamery, kazdym postojem, ktery firma
sdili. Nemél by utajovat zavazné skute¢nosti, ale dat i fadovym zaméstnancim pravo na
pravdivé informace ze vSech oblasti fungovédni podniku. Je nutné se vyhnout
polopravdam, nic nefikajicim postojum. Zachovavejme si trpélivost tam, kde je to
nutné. To, Ze nékomu néco vysvétlujeme jiz po n€kolikdté ,neznamend, Ze s tim ten
dany Clovék nesouhlasi. MoZné praveé naopak zastdvad vas ndzor, do kterého ale chce byt

vice zainteresovan.
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Je t&€Zké fici, zda je slozit&j$i navodit ndmi poZadovanou kulturu v jiz existujici
firme, nebo ve firme Cerstve zaloZené. V druhém piipadé€ zacind snaha o firemni kulturu
jiZ pii samotném vybéru zaméstnanci. Snazime si vybirat takové zaméstnance, ktefi
budou oddani nasim mysSlenkdm, budou pracovat piln€¢ a neomylné, budou sdilet naSe
pfedstavy, pfistupy a hodnoty. Osobnosti tolerantni, ochotné a kolektivni, aby byla
firemni kultura sehrand. Zaroven ale pro nasi firmu chceme odborniky, ktefi jsou jiz
zkuSeni a maji znalosti, které by ndm byly prospé&Sné.

Odborniky jsou ale lidé jiz zkuSeni, tedy s mnoha zkuSenostmi a zajisté s mnoha
odpracovanymi lety. Je t€Zké takovéto odborniky naucit novym pravidlim ve firmé,
kdyz jsou zvykli na néco jiného, jsou nepfizpusobivi a chtéji to po svém. Na druhou
stranu mohou na$i firmé mnohé piinést. Je to volba mezi nezkuSenymi zameéstnanci,
které ale snadno pretvofime k obrazu svému a mezi zameéstnanci-odborniky, ktefi ale
budou urcovat svoji kulturu. Témé&f nefelitelny problém. Z dlouhodobého hlediska je
lepsi mit pracovniky sdilejici nasSe predstavy, z krdtkodobého hlediska ale zaméstnance
expertni. Problém stale nefeSitelny.

Rozhodnout se pro spravné feseni je podstatné, protoZe spravna firemni kultura
je vhodny zacatek pro jeji dsp€Snou budoucnost. Musime najit vhodny kompromis,
ktery ndm zaruci jak odborniky v faddch zaméstnanct a to hlavné managementu a tak i
navodi takovou firemni kulturu, kterd pomiize hladkému praletu firmy budoucim

vyvojem smérem k dspéchu.
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2. Analyza soucasného stavu spolecnosti

Tato Cast se bude vénovat popisu soucasného stavu firmy. Bude podrobovat firmu
analyzam a ty vyhodnocovat. Soucasti také bude dotaznik zjistujici postoj zaméstnanca

k firmé, préci v ni a pfistupu managementu.

2.1. Informace o analyzované spole¢nosti’'

2.1.1. Spolecnost a jeji organizace

Jako objekt analyzy jsem si zvolil spole€nost Amirex s.r.o., sidlici v Brn€ na
ulici Spitdlka 23a. Spole¢nost je pobockou, dcefinou spoleénosti mateiské firmy

nachdazejici se ve Slovenské republice ve mésté Nitra.

Spolecnost ve Slovenské republice nese tentyZ ndzev Amirex, v souc¢asné dob¢
je to jiz akciova spolecnost, kterd vznikla v roce 1993. Firma meéla znacny tuspéch
v prodeji a spolupréci s 1ékafi a tak se rozhodla rozsifit pole piisobnosti také do Ceské
republiky. V roce 2003 vznikd dcefind spole€nost Amirex s.r.o. v Brn¢.

Brnénskd pobocka méla jednodussi situaci z toho pohledu, Ze i kdyZz vznikla
v jiném stitu, méla jiz zajiSt€éno viceméné vSe potiebné pro svou existenci. Finan¢né
silnd matetskd spolecnost pokryla ndklady na obchodni prostory, pomoci internetovych
serveru nabizejicich préci zajistila zaméstnance. Zbozi méla jiz zajisténo také. Zpocatku
chod firmy a fakturaci zabezpeCovala sekretdrka, ddle byli zaméstndni 4 obchodni
zastupci, ktefi si rozdélili regiony Moravy a Slezska. Reditel poboky ani manager
nebyl zapotiebi, protoZze vSichni méli jasn€ stanoveny ukoly a jejich mzda vyrazné

zavisela na obratu kazdého z nich.

HORNAK, K. Vyuziti firemni kultury k prospéchu firmy. Brno: Vysoké u&eni
technické v Brn¢, Fakulta podnikatelska, 2009. 70 s.
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zéstupce #1 zastupce #2 zéstupce #3 zéstupce #4

Obrazek 4: Organizacni diagram firmy Amirex
Zdroj: vlastni

Nasledné doslo k rustu pracovnich sil pro brnénskou pobocku ve Slovenské
republice. Firma se totiZ rozhodla zameéstnat dals$i obchodni zdstupce pro dcefinou firmu
tak, Ze zaméstnanci z matefské firmy pracuji viceméné po telefonu a maji na starost
dalsi regiony, tentokrdt smérem bliZe k hlavnimu méstu ( kraj Vysocina, Stfedocesky
kraj atd.). V blizké dobé se planuje také stéhovani spolecnosti do vétSich prostort,
nejspiSe do prondjmu rodinného domu, kde je také moZnost prespdni slovenskych

pracovnikd. Firma se tim vyhne zbyte¢nym platbam za nocleh v hotelu.

2.1.2. Sortiment nabidky a sluzZeb firmy Amirex

Spolecnost Amirex je obchodni spolecnosti, tedy pfedmétem Cinnosti je ndkup a
prodej zboZzi. Nakup zboZi realizuje od matefské spole¢nosti. Brnénskd firma tak nema
zadné starosti s komunikaci s vyrobci, zahrani¢nimi vztahy, ndvStévami vystav a tak
dadle. Obchoduje s piistroji pro Ilékare, 1€kafské ambulance a nemocnice.
spoleCnost pro vétSinu 1ékatskych obord, zejména gynekologii, chirurgii, urologii,
neurologii, ORL, pediatrii, stomatologii a pro praktické lékate. St€Zejnim oborem, a

finan¢n€ nejzajimavéjSim pro firmu, je obor gynekologie. V této oblasti je na trhu
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relativné malo firem a spoleCnost ma nasmlouvdno velké mnozstvi vyrobcu. Zakladni
prvek zde tvofi ultrazvuky, na kterych ma firma nejvétsi zisky. Do tohoto oboru firma
také zpétn€ nejvice investuje, hlavné do reklamy v Iékarskych cCasopisech, vystav
ultrazvukl na konferencich atd. Obchodni zastupci maji jako odménu procenta ze zisku
jimi uskute¢néného a vzhledem k tomu, Ze u ultrazvuka je zisk nejvétsi, je pfirozené

v jejich snaze co nejvetsi prodej téchto piistroju.

Velkou vyhodou spoleCnosti je moznost ndkupu téchto zafizeni pro lékare na
leasing. Firma vychdzi z teorie, Ze jedna s 1ékafi, bere je za poctivé lidi a dokdze jim
tedy nabidnout vyhodnéjsi leasing, neZ by jim nabidla jind leasingové spolec¢nost. Navic
svym klientim dokaze zajistit urCité Gstupky. Napiiklad pfi zpozdénych platbach od
pojistoven, ale i z jakychkoliv jinych divoda, které 1ékafi nastanou, je firma ochotna
pfijmout zpozdéni splatky. VSe je o domluvé, a kdyZ se 1ékat dopfedu ozve, svoje
divody relevantné obhdji, je firma ochotna udélat znacné ustupky. Diky vyhodnému
leasingu a lidskému pfistupu si firma ziskava velice dobré jméno na trhu a divéru

vvvvvv

1ékatd, coz je to nejdulezitéjsi.

2.1.3. Informacni technologie

Vypocetni technikou je spoleCnost dostatecné dobfe vybavena. Kazdy
zamestnanec mé vlastni pocita¢ softwarové vybaveny potfebnymi programy. Kdyz
obchodni zdstupce vyjizdi na sluZebni cestu za ucelem predvedeni néjakého zafizeni
lékati, ma k dispozici notebook, kde jsou nainstalovdny ovladace pro vSechny typy
zdravotnich zafizeni, které spolecnost proddva. Co se tyCe udrzby vypocetni techniky,
toto ma na starost IT specialista, ktery je zaméstndvdan u matefské spoleCnosti a
v ptipadé potieby je schopen pfijet vypomoct i do spole¢nosti dcefiné. Dal$i nezbytnou
vybavou kancelédfe jsou tiskdrny a skener. Spole¢nost rozesilda denn€ obrovské mnozstvi
postovnich zésilek. Denné na tiskdrné tiskne az 500 listd A4. Dale je sidlo spole¢nosti
pfipojeno k vysokorychlostnimu internetu, a to hlavé proto, Ze databdzovy program
spolecnosti, ke kterému se pozdéji vratim, je umistén na externim serveru. Spole¢nost je

také uzce spjata komunikacné se svou matefskou spoleCnosti. Aby Setfila ndklady za
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slovni komunikaci pfes telefonni operitory, na vSech pocitatich ma nainstalovdn
program Skype pro zvukovou komunikaci mezi pocitaci zdarma.

Klicovym softwarem spoleCnosti je vlastni databdzovy program s evidenci
1ékaia a vSeho, co je jich tyCe. Program si spoleCnost tvofila sama a nazvala ho KEKS,
Kompletni Eviden¢ni a Korespondencni Systém. Obchodni zdstupci sem zadavaji
vSechny lékafe, na néZ maji kontakt. Je zde adresa, kontakt a stru¢né zdznamy jakékoliv
komunikace s Iékafem. Kazdé jednotlivé zavolani 1ékafi s komentifem o jeho zdjmu,
piipadné jeho nezdjmu, jeho zpusobu chovani aZ po pozndmky typu “béZte s tim uZ
nékam!”, kdyz je l1ékar az pfili§ otrdven vnucovdnim se obchodnich zastupc vsech
firem tohoto typu v Ceské republice. Dile je v tomto programu mozné lékafe tiidit
podle tady kritérii, v€etné toho, pod kterého obchodniho zdstupce 1ékar spadd. Program
nabizi i moznost tisku kontaktnich tdaja pfimo na obalky. Tudiz, kdyZ chce obchodni
zastupce rozeslat korespondenci napiiklad 1ékaiim gynekologie z Hodonina, program
za n¢j vSe pfipravi. Efektivni funkci programu je také jeho napojeni na telefon. Kdyz
zaCne obchodnimu zdstupci zvonit telefon na stole, automaticky se mu otevte, dle Cisla
volajiciho, karta s 1ékafem a jeSté neZ telefon zvedne, vi o volajicim nejen jeho udaje,
ale také o co mel zdjem a dalSi informace. Nasledné 1ze zvednout telefon se slovy
napiiklad: “Dobry den pane doktore Novotny, tak jak jste se rozhodl s tim

autokldvem?”. To lékafe nejen zarazi, ale také potesi.

2.14. Financovani spolecnosti

Finance a majetek jsou kontrolovdny matefskou spolecnosti. PoCinaje zdkladnim
kapitdlem aZ po kaZzdé jednotlivé rozhodnuti o ndkupu auta, ¢i kldvesnice. Majetek
spole€nosti neni nijak rozsdhly. Obchodni prostory md firma v prondjmu, jedinym
majetkem jsou firemni auta a typickd vybava kanceldfe jako jsou pocitace, tiskdrny,
nabytek. Zpocatku byla spole¢nost ztratova, ale po asi roku pusobeni na trhu se tento
stav obratil. Firma tedy neni z4visld pouze na financovéani svoji matefskou spole€nosti,
ale urcity kapitdl je jiZ schopna si zajistit sama. Zisk ale neni vysoky. Firma sice muze
existovat bez sponzoringu svého 100% vlastnika, ale vyuziva jej napiiklad pti ndkupu

novych aut a drazsi kancelaiské techniky. SpoleCnost si svym ziskem dokdZe sama

zajistit platy zaméstnanct, provoz vozidel a celkovy provoz firmy ve svém sidle.
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2.1.5. Situace spolecnosti

V soucasné dobé€ je spolecCnost jiZ sobéstaCnd. Jeji prodeje ji udrzuji v mirném
zisku. DalSi véci je, Ze matetskd spolecnost proddva produkty brnénské pobocce jiz se
ziskem. Tudiz, kdyby se bral k zisku brnénské pobocCky i zisk jeji matetské spoleCnosti,
byl by vysledek hospodareni jesté lepsi. K dosazeni zisku firmy pomahd z velké ¢asti
také zpusob odmeény obchodnich zastupci. Jejich zakladni mzda Cini 10 000,-K¢ a k
tomuto se priddva 10% ze zisku diky nim vytvofenému. Obchodni zdstupci tedy maji ve
svém zajmu prodat co nejvice zbozi. V nejblizsich letech lze predpokladat rust
spoleCnosti a finan¢né by se ji melo vyrazné dafit.

PoZadavky na zaméstnance nejsou niro¢né. Ve firmé mohou byt zameéstnani jak
vysokoskol4ci, tak i zaméstnanci se stfedoSkolskym vzdéldnim. Na vykonnost priace to
nema velky vliv, dileZité jsou povahové rysy, charakter ¢lovéka a jeho schopnost jednat
s lidmi. Jak je o funkci obchodniho zdstupce obecné€ zndmo, je nutné, aby zakaznika ke
koupi nového pfistroje tzv. ukecal. SpoleCnost pfi vybéru zaméstnanct zajima jejich
schopnost pracovat s poCitaCem, jelikoZ prace s nim je kaZzdodenni zéleZitost a veSkerd
databaze 1ékait je pouze zde. Dal§im pozadavkem je uméni ¢lovéka komunikovat, musi
byt vyfecny, ale ne piili§ upovidany. Jeho schopnost porozumét technickym vécem je
taktéz dulezitd, protoZe pfistroje, které firma prodava, jsou technicky velice slozité a
zamestnanec musi byt schopny porozumeét alespoil jejich pouzivani. V neposledni fadé
spolecnost prihlizi k faktim, podle kterych se jini zaméstnavatelé vétSinou nerozhoduji.
Spolecnost dava prednost pii vybéru zaméstnanci Zenam s détmi. Takovéto Zeny jsou

vnitin€ nucené pracovat, maji totiZ povinnost se starat o rodinu a finan¢né ji zajistit.

2.1.6. Rizeni spole¢nosti

Spolecnost Amirex s.r.o. je fizena zejména z Usttedi, které sidli ve Slovenské
republice. VSechny dlouhodobé plany vznikaji zde, je tam urCovdno zboZzi, které
spoleCnost nabizi, a s tim také spojend cenova politika. Ceny jsou piepocitivany ro€nim
kurzem a spole¢nost md snahu na tom, aby cena byla totoZznd v obou zemich. Do téchto
cen neni mozné ze strany zameéstnancu nijak zasahovat. V ramci jejich prodeje je mozné

pouze ztéchto cen davat zdkaznikim slevy, ale to vSe je na ukor jejich provizi.
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Problémem pro vedeni je, Ze ne vSe, co ma spoleCnost v nabidce na Slovensku, smi
prodavat i Ceskad pobocka a naopak. Je to otdzka vyhradniho zastoupeni, které jiz v té, ¢i
oné zemi mé jind obchodni spole¢nost. Toto je opét v kompetenci slovenské matefské
firmy. Nékolikrat do roku chysté firma slevové akce, ty probihaji opét paraleln€ v obou
zemich a firmach. Cili toto je rovn&Z fizeno mateiskou firmou. Zaméstnanci firmy
v Brné€ nemaji moZnost do téchto zélezitosti zasahovat, coz je urcité Skoda, protoZe jsou
to prave oni, kdo jsou ve styku s kone¢nymi zdkazniky, 1ékafi.

Zaméstnanci Amirexu maji jasn€ stanovené pravidla, vi, co musi splnit za dkoly.
Maji stanovené svoje limity a povinnosti, jako je pocet vykonanych telefonatd, pocet
rozeslanych mailingti a tak ddle. Mimo to také musi nahlasovat planované sluzebni
cesty, které jim musi byt dopfedu schvéleny, aby byly co nejlépe vyuZzity. Tedy, aby
zaméstnanec nejel cely den autem kvili néjaké drobnosti, ktera pro firmu nepfinese ani
takovy zisk, ktery by pokryl ndklady na cestu. Stanoveni téchto a dalSich norem, které
musi zameéstnanci dodrZovat, svym zplisobem zastupuji management. Zaméstnanec
vypliiuje také zpétné€ reporty, které jsou kontrolovany. Je si védom, Ze jeho pfitomnost

ve firmé je podminéna tvorbou dostatecného zisku z jeho strany.

2.1.7. Pristup k firemni kulture

Firma nezanedbavd piistup k firemni kultufe, na druhou stranu ani nema
prehnanou snahu o pééi o firemni kulturu. Casteéné by se dalo fict, Ze tuto otdzku firma
podceniuje. Prostiedi ve firmé je pfijemné, absence piitomnosti vedeni ma za nésledek
vetsi volnost a pohodu na pracovisti, coz z druhé strany je ale negativem pro firmu jako
takovou. Firma sidli v blizkosti centra mésta, takZe pro zaméstnance neni naro¢né se
dopravovat z prace a do prace. Firemni prostory jsou relativné utulné, je zde dostatek
prostoru, a v posledni dobé dokonce prostory prosly drobnou modernizaci ve forme
vymalovani v zivych barvach. Vybavenost prostort je pro persondl dostacujici, vSe co
k praci potfebuji, maji k dispozici a neni zde zadnd prekdzka, kterd by vykon jejich
prace zpomalovala. Vice o vybavenosti kanceldfi jiz bylo zminéno v €asti o
informacnich technologiich. Pokud jde o platové podminky a moZnosti ohodnoceni

zaméstnancu, jsou tyto informace shrnuty v €asti o situaci spolecnosti.
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2.2. SLEPT analyza

2.2.1. Socialni

Pti analyze socidlniho okoli spolecnosti je nutno si uvédomit dvé hlavni véci.
Jde o firmu, kterd neni zndm4 SirSimu okoli, ale zkoumanou firmu znaji jen lékari a
nemocnice, se kterymi spolecnost Amirex jednd. To je vyhodou i pro samotnou firmu,
protoZe jednat s 1ékafi je ve vétSiné pifpadu prijemnéjsi a finanéné méné rizikové, nez
jedndni s nékterymi jinymi skupinami obyvatel. Jen mdlokdy se stane, Ze l1ékaf neplni
své zdvazky a jeSté méné Casté je, aby se 1ékat choval bezohledné a odmital plnit své
povinnosti jako dluznik. OvSem i to se stat miZe, jen je to méné Casty problém, neZ
musi feSit kuptikladu Celetem nebo jiné podobné firmy. Jednd se tedy o problematiku
toho, v jakych kruzich se spole€nost pohybuje. Z toho také vyplyva, jaké skupiné lidi se
firma zpétn€ veénuje. Inzeruje v Casopisech uréenych pro lékate, nemusi délat vnucujici
kampan€ po ndkupnich centrech, ale vystavuje svoje produkty na Iékatskych
kongresech.

Druhym dulezitym faktem je, Ze spoleCnost se pohybuje v oblasti mediciny,
lékafstvi a svym zpusobem je “distributorem zdravi pro potazmo velkou ¢ast populace,
ktera projde rukama naSich odbératelt. Z toho vyplyva, ze i kdyZ firma jako takova neni
SirSimu okoli zndm4, tak jeji vyrobky znamé jsou. Lidé k firm€ nemusi pfistupovat jako
k subjektu, kterému musi platit, ale jako k subjektu, ktery doddvéa produkty pecujici o

jejich zdravi.

2.2.2. Legislativni a Politické

Legislativni a politické vlivy je vhodné v tomto piipad€ spojit, protoZe jsou
velice tzce propojené. Po této strance jsou okolnosti firme naklonény. Zdravotnictvi je
u nas financovano nepiimo, takZze pacienti v roli klienti netusi kolik jejich 1é¢ba stoji.
Na druhou stranu maji zase 1ékafi zaruCené svoje penize, které jsou tabulkové dané a
maji svoji jistotu v pifjmech. Proto l1ékafi pfesné vi, co si dovolit mohou a co ne. DalSim
aspektem je, Ze zdkonodarci upravuji predpisy pro lékate relativn€ pfisn€ a nafizuji jim

povinné vybaveni ordinaci. Piikladem muze byt povinnost pro gynekology, urology a
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nekteré dalsi specialisty mit ve své ordinaci ultrazvukovy pfistroj, ktery je tou nejdrazsi

souCdsti ordinace a znaSeho pohledu tou nejvydélecngjsi z hlediska marZe.
V budoucnosti neoéekdvame, Ze by pozadavky na lékaiské ordinace byly nizii. Ubytek
lékaia také neocCekdvame, pravé naopak, jejich pocet bude rust s ristem populace a
poklesem mezd ve statnich zdravotnich dstavech. Snizit prodeje spolecnosti mize pouze

konkurence, kterd by firme prevzala Cast trhu.

2.2.3. Ekonomické

Hlavnim ekonomickym vlivem je fakt, Ze lékafstvi je povaZovano za obor
budoucnosti. Jeho technicky rozvoj, ke kterému se pozdéji dostaneme, jde obrovskou
rychlosti kupfedu. Lékafi musi svoje ordinace inovovat, protoZze kazdym rokem jsou
elektronickd zafizeni schopna zaznamendvat onemocnéni pfesné€ji a s vétSim predstihem
pred prasvihem. Lékar se chova konkurencné a je si védom, Ze v piipadé€, kdy nema
v ordinaci néjaké moderni zafizeni, odchdzeji pacienti za tim doktorem, ktery tento
piistroj ma. Obdobné je to i se zastaralou vybavou. Pro pacienta je to relativné lehce
poznatelné, jestli 1ékaf pouZivd moderni vybaveni, Cernobilé obrazovky a podobné.
Barevny obraz u ultrazvuku je dominantou hlavné nékolika poslednich let.

Konkurence je vtomto oboru prozatim relativné mald. To ddva spoleCnosti
prostor pro bezstarostny chod, ktery ale musi mit stdle pod kontrolou, protoZe firem na

trhu bude pribyvat.

2.2.4. Technologické

Technologie se zde méni kazdym dnem. Je to pfirovnatelné k vypocetni
technice. Na jejim zdkladu jsou totiz elektronické zdravotnické pfistroje zaloZeny.
Vyvoj tedy jde ruka v ruce. Na rozdil od vypocletni techniky pfistroje v lékafstvi ale
neztraceji tolik na cené, zatimco napiiklad notebooky jsou ¢im dél levné;si, ultrazvuky,
uroflowmetry, CTG pfistroje a dal$i se drzi na potdd stejné cenové hlading. Jen je rozdil

v tom, Ze za stejné penize dostane doktor rok od roku vétsi high-end pfistroj.
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2.3. Vlivy dalSich faktoru

23.1. Vnéjsi faktory

Ekologie

Spojeni ekologie se samotnou firmou neni né&jak podstatné, zkoumand
spolecnost neni vyrobni jednotkou, ktera by musela sledovat fadu ukazatell, ale pouze
distributorem, obchodni firmou. To ji do zna¢né miry odprostuje od fady povinnosti.
Ptistup spolecnosti k ekologii je nicméné kladny, vozy, kterd md ve vozovém parku,
jsou usporné, nizko objemové a povétSinou nové automobily spliujici aktudlni
ekologické normy.

V rdmci obchodni Cinnosti ma velkou souvislost s ekologii prodej steriliza¢ni
techniky. V EU jsou pfisné normy na ucinnost téchto piistroju, mezi které patii
autokldvy, nebo horkovzdu$né sterilizatory. Problémem je, Ze Ceské normy jsou jesté o
néco piisnéjsi a pii vybéru dodavatelé je nutno dbat na zvySenou tcinnost jeho piistroju.
Tuto G&innost v CR ovéfuji piimo u lékaid hygienici a v piipadé nedostatkd se do
problému dostdva i spolecnost Amirex. Tato ucinnost je lehce ovéfitelnd pomoci tzv.
Bowie-dickova testu. Doddavanim kvalitnich pfistroji se nase spolecnost stard o ekologii
také z toho pohledu, Ze 1ékafi mohou vyuZivat vySetfovaci ndstroje na opakované

pouZiti a nemusi pouZzivat jednordzové plastové nastroje.

Geografie

Umisténi spolec¢nosti Amirex je vyhodné hned z n€kolika pohledu. Prvnim
pozitivnim faktorem je, Ze leZi pfimo v moravské metropoli, kde je vétSina ambulanci a
nemocnic, kterd méd spoleCnost pfimo po ruce. Brno je také mistem, kde probihd
naprosta vétSina 1ékarskych kongrest, konferenci a nebo také vystav na BVV. Druhou
vyhodou je centralizovand poloha, kde celd Morava a Slezsko jsou dostupné do
pfiblizn€ dvou hodin jizdy autem pro obchodniho zistupce. Mimo to leZi na hlavni

dopravni tepn€ D1 pfi nutnosti vycestovani smeérem k naSemu hlavnimu meéstu.
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Historie

Rozkvét ¢eského zdravotnictvi zacal pozdé€ji, neZ boom zdravotnictvi zdpadnich
zemi. Tim pddem, stejn€ jako v jinych oborech, je zde rychlejsi rozvoj a rychlejsi
budovani, aby doslo k dorovnani se zdpadem. Samoziejmé, Ze fada Ceskych 1ékait jsou
kapacitami i v zahrani¢i, coz nds miZe jen téSit, ale vybavenost Ceskych nemocnic jesté

neni na drovni USA a podobné. Tento fakt je potencidlem pro spoleCnost Amirex.

Zakaznici

I 1ékafi nebo nemocnice jsou si navzdjem konkurenci. Toho je potfeba vyuZit. Je
zndmo, 7e pacienti chodi rad€ji do ambulanci, k lékari, kterému véii, dockaji se
vstticného pfistupu a co nejméné nepiijemné sestiicky. To ovSem neni vSe. Pacient také
vidi, v jakém stavu je dand ambulance, jestli ma doktor v ambulanci ultrazvuk, ptipadné
jaky, zda mé klasicky, 3D, nebo dokonce 4D. Troufnu si fici, Ze gynekolog nemajici
v ambulanci ultrazvuk nemd ani pacienty. Pacient si je védom toho, Ze vSude plati
pouze svych 30 K¢ a tak vyhleddvd ambulance, kde vidi co nejlepsi diagnézu svého
problému. Tim jsou lékafi nuceni do svych ambulanci investovat, aby neztricely své

pacienty, ale také aby m¢li zajisStény platby od pojistoven.

Konkurence

Konkurence v oboru prodeje zdravotni techniky je rychle rostouci. Cim dél vice
podnikavc si je védoma velkych marzi u téchto pristroju a tato oblast je lakd. VétSina
spole¢nosti ma vsak tzkou specializaci na jen né€jaky dany typ pfistroja pro dané obory.
Také teritoridlni oblast, kde nékteré konkuren¢ni firmy puasobi, je jen omezena,
napiiklad jen na né&jaky kraj. V pfipade, kdy 1ékar md zdjem o néjaky produkt, tak se u
n¢j objevi nabidka od pfiblizné tif az Sesti firem. ZaleZi na lokalité, typu poZadovaného
piistroje a také ndhod¢€, Ze se o tomto pozadavku lékafe firma ve skuteCnosti dozvi.
Firmy 1ékafim nabizi rizné znacky piistroju, ale ty jsi sou téméf absolutnimi substituty,
takZe konkurencni boj probihd spiSe v tom duchu, kdo nabidne 1ékafi lepsi cenu, nebo

nejlépe néco dal$iho zdarma.
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2.3.2. Vnitrni faktory

Pracovni pomér

Zameéstnanci spole¢nosti Amirex jsou zde na hlavni pracovni pomér. Hlavni
motivacni slozkou jsou procenta ze zisku. Ta €ini 10%. Motivace pro zameéstnance je
tedy stanovena na vysoké urovni vzhledem k velikosti marzi v tomto oboru. Navic se
kazdy zaméstnanec docka individudlniho pfistupu v piipadé dobrych vysledki, kdy mu
je za urcitych okolnosti umoznéno pouzivat sluzebni viz pro soukromé ucely, nebo
dostane né€kolik dni dovolené navic ¢i cokoliv jiného na ¢em se spolu zamé&stnanec a
zamestnavatel domluvi.

Spolecnost nabizi také moznost byt zde zameéstndn na Zivnost. V tom piipadé by
se procento odmeény razantné zvysilo na domluvenou vysi, ale zaméstnanec by musel
uzivat vlastni auto a mobilni telefon. Mohl by vSak uzivat firemnich prostort, piistupu
k serveru a dalSich nezbytnych prostfedki pro vykon prace. V soucasnosti pro
spoleCnost timto zpusobem nikdo nepracuje, i kdyZ by to pro nékteré dspeésné
zamestnance bylo finan¢né zajimavé.

Ve spolecnosti Amirex nelze dosahovat nijakého kariérniho riistu. Ve je pouze
v rukou jednotlivych zaméstnancd, jak budou finan¢né ohodnocovani. Pracovni napli je
jasné stanovena, a kazdy za svoje vysledky zodpovidd sdm sobé¢ s tim, Ze si je védomy,

Ze pro firmu musi byt rentabilni, aby praci mohl i nadéle zastdvat.

Management firmy

Spolecnost postradd fddné vedeni. Je to ddno tim, Ze matetskd firma sidli na
Slovensku a €eské firma v Brné je pouze jeji poboCkou. M4 jasné stanovené své poslani
a podminky existence. Kazdy ma stanovené tkoly price a ty musi vykondvat. Vedeni
jezdi na kontroly, ale to je pouze spontdnni a ojediné€lé. Tato absence je ovSem chybou,
protoZe pracovni nasazeni zaméstnancu neni tlaceno nic¢im jinym, neZ jimi samotnymi.
Neni to o tom, Ze je potieba je mit neustile na oCich, ale pii snizovani ndklada je nutné
mit kontrolni vedouci orgdn. Zaméstnance je nutné vést pii planovani sluZebnich cest.
Kontrolovat, aby nezneuZivali firmu pro soukromé ucely. Dle mého ndzoru lze uSetfit
ndklady v fadech tisict korun a zdroven zvysit prodeje, kdyby zaméstnanci byli pod

dohledem vedouciho pracovnika, ktery by mél zdjem na prospéchu spole€nosti.
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2.4. Znalosti ziskané z dotazniku zaméstnancum

Zaméstnancim byl predlozen dotaznik k vyplnéni. Dotaznik se tyka jejich
piistupu k firme€, kjeji organizaci, k managementu a k zjiSténi dalSich pripadnych

namétd, ¢i ndpadu na inovace. Zde jsou zadané otazky a odpovédi, které mely prevahu.

Uspokojuje Vs prace v nasi spolecnosti?

Ne.

Jste se svym vykonem v praci spokojeni?
S mym vykonem jsem spokojen/a, ale necitim, Ze bych za néj byl/a financné

dostatecné ohodnocovdn/a.

Co se Vam na této praci nejvice libi/nelibi?
Libi se mi volnost, riiznorodost a prdce s lékari. Nelibi se mi naopak dvoji metr
v pristupu vedeni k zaméstmancum. Tvorba vidy novych pravidel, jak se hodi

privilegovanym zaméstnanciim nebo majiteli. Slabé financni ohodnoceni moji prdce.

Mite néjaké ndvrhy na zmény ve firme?

Urcit presnd a stabilni pravidla.

Povazujete materidlovou stranku spole€nosti za optimalni?

Relativné ano.

Jaky je Vas ndzor na management spolecnosti?

Je potreba zménit pristup k zaméstnanciim.
Nyni se prosim zamyslete a napiSte prvni véc, kterou byste o spoleCnosti Amirex

zminili.

Vse podstatné jiZ bylo napsdno.
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24.1. Vysledek dotazniku

Z dotazniku bylo zjisténo anonymnim zplisobem nékolik zajimavych poznamek
zamestnancu. Je velmi znepokojujici, Ze vétSina z nich neni uspokojena praci ve firme.
Coz vede k jejich odchodiim. V ¢asti, kde vyjadrili, co se jim libi a co ne, dali najevo
také divod jejich nespokojenosti. Reseni téchto problémi se stane predmétem mych

navrhu.

2.5. SWOT analyza

Vystupem veSkerych poznatkl, analyz a dotazniki mi je SWOT analyza.
Sjednocuje silné a slabé stranky spoleCnosti Amirex, které jsou dle nidzoru mého
podstatné. Dale se pokusim uvést relevantni a existujici ptileZitosti spoleCnosti a
hrozby, které se pfed firmou vyskytuji. Zdrojem jsou mi vlivy vnitini i vnéjSi a stejné
tak 1 moje citéni, které po zkuSenostech s touto spole€nosti vnimdm jako podstatné.

Zkratka SWOT znaci:

* Strengths — silné stranky
* Weakness — slabé stranky
* Opportunities — piileZitosti

* Threats — hrozby

2.6. Silné stranky™

Firma ma solidni postaveni diky sortimentu, ktery proddva. Svym zplisobem se
stard o zdravi populace. Napomdha rozvoji zdravotnictvi , 1ékaiim dava pomocnou ruku
diky svym nizkym cendm a trpé€livosti pfi placeni splatek. Neni jejim cilem Zadat o
exekuci hned pii zpozdeni spldtky, ale snaZi se tomuto ¢inu vyhybat tpln€. Firma se
chova eticky velice spravné a tim si ziskdva klientelu do budoucna. Vnitini klima firmy

mezi zamestnanci je také silnou strdnkou, protoZe zde panuje prételské prostredi, kde si

»HORNAK, K. Vyusiti firemni kultury k prospéchu firmy. Brno: Vysoké u&eni
technické v Brn¢, Fakulta podnikatelska, 2009. 70 s.
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zamestnanci v piipad€ potfeby vypomdhaji a tim se snaZi o celkové dobry kolobéh
firmy. Uspéchu firmy napoméhi také hojni ndvstévnost zdravotnickych veletrhd,
raznych lékarskych kongresti, nebo seminditi, kde ma firma vzdy svij stanek a tim se

dostava do podvédomi 1ékard.

2.7. Slabé stranky

Mezi slabé stranky patii dle mého ndzoru malé mnoZstvi zaméstnanct. Ctyfi
obchodni zéstupci jsou pro celou Ceskou republiku velice malo a nemohou dostatedn
Casto kontaktovat 1ékare. V priméru se kazdému lékafi ozvou pfiblizné jednou za rok,
coZ je ur¢ité malo. Resit to zpisobem, Ze by zmensili pole pasobnosti a nékteré &dsti
republiky vynechdvali, neni vhodné. Dalsi slabou strankou je nepfitomnost fidici osoby
piimo na pracoviSti. Dale také malé mnoZstvi sluZebnich aut, Castecné zastarald
vypocetni technika, nemoZnost vSech zaméstnancu pfipojit se k databazi 1ékaii nebo

nevhodné kanceléiské prostory s problémy pfi skladovani.

2.8. Prilezitosti

Firma se pohybuje na trhu se zdravotnickou technikou. Tento obor je povaZzovan
za jeden z obor budoucnosti, protoZe technika jde stile dopfedu a navic se pohybuje
kolem zdravi, po kterém lidé touzi vice nez si sami uvédomuji. Je to zpisobeno hlavné
nepiimym financovdnim zdravotnictvi. Lidé nemaji pfedstavu o tom, kolik a jak penize
lékaiam proudi, a a¢ si to neuvédomuji, 1ékate zivi. Co je déle na tomto trhu pozitivni
jsou solidni vztahy s 1ékafi, se kterymi je komunikace piijemnd. Tohoto si ceni hlavné
obchodni zéstupci, ktefi nejsou znechuceni praci slidmi tak, jak to v nékterych
zaméstnanich mize byt.

Konkurence v této oblasti je v soucasné dobé relativné slabd, obzvlasté firem
prodavajicich ultrazvuky je na trhu mdlo. Podil na trhu mé tedy spoleCnost Amirex
relativné vysoky. Slovenska spoleCnost Amirex vznikla na slovenském trhu jako prvni a
1 v sou€asnosti md dominantni postaveni ve vSech lékafskych oborech. Toho se snazi

dosdhnout 1 ¢eskd firma. Nebyla na trhu prvni, neni ani doposud nejvétsi, nema rozsah

63



po celé Ceské republice, ale k tomuto cili se velice rychle blizi. Z hlediska rozsahu
prodava velké mnozstvi vyrobku. Od nejlevnéjSich ¢inskych a korejskych vyrobct az
po SpiCkové americké, némecké Ci japonské vyrobce. V konkurencnim boji by tedy

obstdla, jen je potieba se chytrym marketingem vSem lékaifum predstavit.

2.9. Hrozby

Mezi hrozby lze fadit moznost odchodu kvalitnich zaméstnanci a to kvali
negativnimu pusobeni feditelky. Zrovna v posledni dobé doslo k odchodu zaméstnance
s nejlep$imi vysledky z tohoto divodu. K podiveni je, Ze ani takovyto €in neni signdlem
pro majitele, Ze néco neni v poradku. Za soucasného stavu zustanou ve firme prakticky
jen zameéstnanci, ktefi by téZce hledali uplatnéni jinde jako obchodni zdstupci a
zaméstnanci, ktefi by podavali dobré vykony, nevydrzi ve firmé kvuli pfistupu
feditelky. Hrozbou tedy je i budouci nemoZnost mit ve svych faddch pracovniky
s potencidlem proddvat, protoze Ti radsi odejdou do 1épe fungujicich firem.

Dalsim odstrasujicim divodem muze byt, ale s tim nelze nic délat, sloZitost
piistroju. Ne, Ze by §lo o super expertni zafizeni, ale technicky méné zdatni jedinci
nemusi zvladnout obsluhu téchto pristroju. To uz se také stalo a nové zaméstnany
pracovnik to vzdal hned pfi Skoleni.

Hrozby na trhu dle mého ndzoru nejsou, vliv soucasné finan¢ni krize na tento

obor vliv pfili§ nema4 a trh jeSt€ t€mito firmami nen{ pfesycen.

INTERNI Obrizek 5: SWOT diagram
Zdroj: vlastni
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3. Navrhy reSeni pro zmény ve firmé

SpoleCnost Amirex s.r.o. neni ve Spatné pozici, nepotykd se se ztritou a
postaveni na trhu neni na ostudu. Nicméné je nutné neusnout na vaviinech a nedovolit
konkurenci dosahovat naSeho postaveni, nebo nechat lepsi konkurenty poodskocit jesté
vice. Business je o neustdlém zlepSovani, upravovani podminek a pfizpisobovani se
témto podminkam.

V pripad¢, kdy by se spole€nost Amirex s.r.o. spoléhala na svoji pozici na trhu,
na svoje trzni pokryti bez toho, aniz by sledovala ménici se zdjmy 1ékaii a ménici se
konkurenci, mohlo by se stit, Ze ztrati svoje vybudované renomé a lékafi, i ti, ktefi jsou
této spolecCnosti vérni, prejdou na druhou stranu, kterd si jejich loajédlnosti a jejich potieb
bude vice vazit. Toto je stav, kterému musime zabranit a k tomu je potfeba i samotnych
zaméstnancu, ktefi dokaZou naldkat 1ékafe na svoji stranu jen v tom piipade, kdy jsou
sami spokojeni se spoleCnosti, pro kterou pracuji. Je potieba dbat na spokojenost
samotnych zaméstnancu, sledovat kvalitni vyvoj firemni kultury a péstovat si ji
takovym zpasobem, kdy zameéstnanci jsou hrdi na to, Ze pro spolecnost
Amirex s.r.o. mohou pracovat.

Stejné tak je dilezité pro vedeni dé€lat takova rozhodnuti na trhu, ktera situaci
firmy povysi a tim napomuZzou zameéstnancim nejen udrzet si stavajici klientelu, ale

ziskédvat co nejvice klienty nové.

3.1. Cile navrhu a principy pro jejich uplatnéni

Cilem mych nédvrhi je synchronizovat zajmy zamé&stnanct, zajmy firmy a zajmy
klientt, tedy 1ékaft. V piipad€, kdy se dostaneme do souladu na vSech téchto tiech
trovnich, bude moci byt podnik dspéSnym. Pfi ndsledném uplatiiovani navrha i do

budoucna, kdy se podnik bude neustale pfizpusobovat, neztrati svoji pozici na trhu.

Zaméstnanci
Zde je zapotiebi dosahovat jejich uspokojeni v prici, coZz je mozné docilit
pomoci Sikovné manipulace s firemni kulturou. Je samoziejmé, Ze firemni kultura ve

firm¢ jiz existuje, ale my se ji musime pokusit natolik pfizpusobit naSim potfebnym
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podminkam, aby nedochdzelo k odchodim kvalitnich zaméstnanct, aby zaméstnanci
nem¢li potfebu podvadét zaméstnavatele a aby neexistoval Zadny jiny negativni pohled
zaméstnancu na zameéstnavatele, tedy firmu. To docilime pravé tou jejich spokojenosti,
kdy zmeény, které se jich ptfimo tykaji, musi znit doptfedu a musi byt sami v takovém
duSevnim rozpoloZeni, kdy s t€émi zménami, nebo novymi postupy sami souhlasi a pieji
si je. Zameéstnance je potfeba mit na nasi stran€ a nedélat rozhodnuti, kterd jsou v jejich
neprospéch. Pouzita maze byt strategie ,,one step forward and two steps back®, kdy i
kdyz provedeme néco, co zameéstnaneckou loajalitu snizuje, vZdy zmeénime nebo
upozornime na néjakou vyhodu pro né. Ta se poté stane naSim hlavnim tématem, na
které musime upozorfiovat a pritom rychle zapomenout na to Spatné. Tedy vyuZzit lidské

vlastnosti, kdy si po né¢jakém Casovém odstupu pamatujeme vzdy jen to dobré.

Firma

Prvotnim z4jmem pro firmu neni nic jiného neZ zisk. Dosahovani tohoto zisku je
plné v kompetenci fidici osoby, kterd sméruje vyvoj ve spoleCnosti a je jakymsi
spojovacim ¢lankem mezi firmou a zamé&stnanci, nebo na druhé stran€ mezi zdkazniky a
firmou. V kompetenci této fidici osoby je totiz také cenovéa politika, volba nabizenych
produkti a dal$i péCe o zdkazniky. KdyZ jsem v pfedchozim odstavci naznacil, Ze
zamestnanci ocekdvaji to nejlepsi od firmy, tak firma ocekdva to nejlepsi od svych
zaméstnancu. Firma se svym vedenim musi snaZit o vzdjemnou symbiézu mezi témito
subjekty. Inspirovdnim se od prezidenta Kennedyho by se dala pouzit fraze: ,Neptejte
se, co muze firma udélat pro Vas — ptejte se, co muzete vy udélat pro firmu*. Principem
je, ze se kazda strana snaZi dostat co nejvice z toho druhého. Zijmem zaméstnance je
vysoky plat, ten je ale podminén vytvofenim zisku pro firmu. V ptipadé, kdy vedeni
bude schopno toto poselstvi dspé€sné predat zaméstnanctm, ti si budou tohoto faktu
védomi a nasledné€ odpovidajicim zpisobem ocenéni lze dosahnout této synchronie.
Zaroven si po UspeSné interpretaci bude zaméstnanec védom toho, Ze bez tvorby zisku
z jeho strany nemuze ocekavat néjaké vyhody, bonusy a v krajnim piipadé si nemuze
byt jisty ani svoji pracovni pozici.

Ukolem firmy je tvorba optimélnich podminek pro zaméstnance. Zajiiténi

vhodné produktové fady, aby zaméstnanci méli co nejlepsi podminky pro prodej. Firma
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m4 také na starost doprovodné sluzby, které budou benefitem pro klienty a opét to bude
napomocnym nastrojem pro zameéstnance za tcelem velkych prodeju.

Budovéni firemni kultury. To je ndstroj firmy pro udrZeni si spokojenosti
zamestnancu. Podstatné to je obzvlasté u kvalitnich zameéstnanci, kdy si firma vhodnym
pristupem musi zajistit jejich loajalitu a nedopustit, aby byl piinosem jiné spoleCnosti.

Existuje totiz velkd pravdépodobnost, Ze ta jind spoleCnost bude naSim konkurentem.

Zakaznik

Kone¢ny clanek prodejniho fetézce. Ofekdvd co nejvice za své vynaloZené
prostiedky. Tento zdkaznik je uspokojovan firmou pomoci jejich zaméstnanci. Opét
nardZime na pozitiva firemni kultury, kdy od zaméstnance chceme, aby m¢l pozitivni
piistup k zdkaznikovi za to, Ze se firma snaZi o jeho spokojenost v praci. Zdkaznik je
uspokojovdn nejen tim samotnym produktem, ale i pfistupem firmy, dopliikovymi
sluzbami, servisem, rychlosti a dal§imi prvky, které pro n¢ho zabezpecuji zamé&stnanci
nasi firmy.

Jak je tedy patrné, je to nekonecny kolobéh, kterého soucésti jsou zaméstnanci,
firma a zédkaznik se svymi penézi.

Dobré jméno firmy u zdkaznikG zajiStuji zaméstnanci, firma potiebuje
zékazniky, ale i kvalitni zamé&stnance a zaméstnanec zase ocekdva odpovidajici piijem,
kterého plivod je ale a7z u samotnych zdkazniki. Firma se musi dobfe starat o
zamestnance, aby se oni zase dobfe starali o zdkazniky. Zdkaznik je ale
spokojen/nespokojen s firmou a ne zaméstnancem. Prostfednikem mezi timto v§im je

opét firemni kultura, o kterou se firma musi starat pro uceleni tohoto celého fetézce.

3.2. Oblasti pro zlepSeni

Na zdkladé provedenych analyz jsem si sjednotil veskeré podstatné fakty ve
SWOT struktufe, kde jsou jasné€ stanoveny silné stranky, slabé stranky, prileZitosti a
hrozby.

Né4vrhy mé priace maji za tkol pokusit se odstranit slabé stranky zkoumané

spoleCnosti, kterymi jsou:
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e Milo zaméstnancu

e Zastarala IT

Hlavnim problémem v této ¢4sti jsou financni zdroje. Investice do IT je
viceméné nutnosti a tato investice se neztrati. Hor$i je to v ndbéru zaméstnanct, kdy
Spatna volba lidi miZe mit za nasledek zbyte¢né vydaje na mzdy, odvody, palivo,
komunikace a tisk. Tyto vydaje mohou byt nendvratné, jestlize zaméstnanec nebude mit
»talent* proddvat a nedokdze pokryt ani tyto vydaje na svoji pracovni roli.

Rizika naboru zaméstnancu jsou velikd a je tfeba to provézt srozvahou a
nespéchat. Neni mozné zameéstnat piiliS mnoho lidi najednou, protoze by firma
nemusela byt v piipad€ nedspéchu schopna pokryt tyto ndklady a také by nebylo mozné
se dukladné vénovat vSem novym zaméstnancim. Ty je nutné dikladné proskolit,
naucit je tématiku zdravotnich pfistroji a vénovat se jim pii nauceni se obchodni
strategie.

Tato problematika bude bliZe popsédna niZe.

Dile je potfeba vyvarovat se hrozbdm, mezi které jsem zaradil:

e (dchod kvalitnich zamé&stnancu

e Slozitost pfistroju

Odchod kvalitnich zaméstnanci tzce souvisi stim, Ze ve spoleCnosti je
zaméstnanc malo. Ti, ktefi vytvareli pro firmu nejvetsi zisk ,totiz presli do jinych
firem. UrCitd mira fluktuace je pozitivni, kazdy novy zameéstnanec je svym
zpusobem inovaci a posilou, ale je nutné si umét udrZet alespofi ty zaméstnance,
ktefi jsou firmé& velkym prospéchem.

Zabrénit tomuto jevu Ize nekolika dil¢imi zmeénami, jako je naptiklad
pifehodnoceni systému motivace po finan¢ni strdnce. Nebo také zména firemni
kultury, kde bude zamé&stnanec firmou pfitahovan i po jiné neZ finan¢ni strance. Zde
patii materidlni motivace, pohoda v praci, jistota zaméstnani, kariérni rast a

podobné.
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K této problematice bude opét uvedeno né€kolik specifickych navrha
v nésledujicich castech.

Slozitost pfistroju je u lékafskych pfistroji pochopitelnym problémem. V
sortiment firmy jsou sice i1 pfistroje, které jsou nendrocné, jako napiiklad vdhy,
resuscitacni sety, ale na druhé strané€ jsou zde i pfistroje diagnostické jako ultrazvuky a
dalS§i. Zde je pak potfeba mit podrobné znalosti o veSkerych funkcich, aby byl
zaméstnanec schopen predvést pristroj 1ékafi. Ultrazvukii ma firma v nabidce Sest,
pficemz kazdy m4 jiné ovladdni, jiné parametry a vlastnosti, ¢i pouziti. Oproti 1ékari,
ktery se nauli pracovat pouze s tim jednim danym pfistrojem, ktery si zakoupi, musi
zamestnanci umét ovladat v§echny tyto pfistroje a k tomu spoustu dal$ich.

Problém by se dal vyfeSit tématickym rozdé€lenim pfistroji mezi jednotlivé
zamestnance, ktefi by se stali produkt managery. Tito managefi by méli svoji kategorii
vyrobku a v pfipadé potieby, zdjmu 1ékafe, by byli k dispozici danému obchodnimu
zamestnanci pro zaruceni detailniho predstaveni ptistroje 1ékafi.

Podrobné bude tento problém feSen v samotném ndvrhu.

3.3. Postup realizace navrhu

Pfi zavadéni zmén jsem se rozhodl drzet pravidel, kterd jsou tim spravnym
postupem dle spolecnosti GE. Prvky v této strategii zavddéni zmeén jsou strucné, a ja
osobné tato pravidla povazuji za idedlni, jednoduSe definovand, ale pfesto dostatecné
specifickd. Pro pfipomenuti uvddim jednotlivé podminky pro dsp€$né zavedeni zmén i

zde:

e Zameéstnanci jasn€ videli divod zmény.

e Zaméstnanci védéli, jak jim zména pomuze a proC je dilezita.

¢ Byli stanoveni lidé, ktefi jsou pro zménu kliCovi.

e Vznikla skupina sjednocenych zaméstnanci, ktefi podporuji zménu.

¢ Byla zajisténa podpora od dulezitych osob v procesu zmény.

® Doslo k pochopeni ticelu zmény v souvislosti s ostatnimi faktory ve spole€nosti.

e Byly rozpoznany disledky zmény vici systému.
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e Byly stanoveny metody pro posuzovani ispéSnosti zmeény.

e Existovaly postupy pro sledovani zmény v prubéhu jeji realizace.
® Vznikly pocatecni pohnutky, které proces zmeény zahji.

e Existoval postup, jak udrZet pozornost zmeény.

¢ Byla moznost poupraveni procesu zmény béhem jejiho prabéhu.

Pfi zavadéni zmén se budu snazit drZet téchto podminek dspésné realizace.

3.4. Postup zavadéni navrhu

Postupovat budu v nasledujicich krocich:

1. Popis navrhované zmeény, inovace

Podminky pro tspé$né zavedeni zmeny, inovace
Ocekavany piinos zmeény, inovace

Postup provedeni zmény, inovace

Kalkulace provedeni zmény, inovace

Dusledky do budoucna

AN

3.5. Navrhy

Navrhy lze rozfadit do kategorii dle toho, zda eliminuji slabé stranky, zamezuji

hrozbam, ¢i slouzi pro zlepSeni firemni kultury a souvisejicich vliva.

Eliminace slabych stranek

3.5.1. Dukladny nabor kvalitnich zaméstnancu

1. Spolecnost se potyka s nedostatkem zaméstnancti, v soucasné dobé neni

stavajici poCet pracovnikil schopen dostatecné zajistit vS§echny 1ékafe na dzemi Ceské
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republiky. Tento fakt je negativem pro spolecnost, protoze fixni ndklady podniku musi
vykryvat jen Cast 1ékait. V soucasnosti je pokryto tizemi Moravy a Slezska. Na tzemi
Cech neni pifli§ moZnosti se angaZovat, protoZe by to nebylo mozné ani z &asového
hlediska. Zamé&stnanec musi ve své pracovni dob¢ délat obdalkové kampang, nédsledné
provadeét telefonické hovory s 1ékari, kterym byla posta rozesldna. V neposledni fad¢ je
jeho povinnosti také délat osobni navstévy lékait. Vse je ¢asove narocné a je zapotiebi,
aby ve firmé existovalo né€kolikrat vice obchodnich zastupct, aby se firma dostala do
dostate¢ného povédomi kazdého lékare v Ceské republice. Prakticky se dd fici, Ze ve

firmé je potieba jednoho zaméstnance na jeden kraj CR véetng hlavniho mésta.

2. Ne kazdy Clovek je schopny umét proddvat. Neni to jednoduché umét
nekoho presvédCit o jeho potiebé dany produkt zakoupit, ndsledné ho presvédcit o
kvalité tohoto produktu a tedy uzavfit obchod. Vybér zaméstnanct musi byt takovy, aby
firm& prinesl schopné obchodniky. Usp&$né zavedeni zmény tedy bude vyZzadovat umét
se vyvarovat typum osob, které nemaji talent feci, schopnosti presvédCovat ,a nebo také
naucit se informace o produktech, které firma proddva. Je sloZité umét rozeznat
rozeného obchodnika na prvni pohled. O mnohém vypovidd seznam piedchozich
zamestnani uchazece, jeho charakter €i pocet. V kaZzdém piipad€ je vhodné na hlavni
konkurz pozvat personalistu, ktery se v povahédch lidi vyznd a svym psychologickym
posudkem bude schopen firmé&€ navrhnout vhodné kandidaty na post obchodniho

zastupce.

3. Piinosem pro firmu v pfipad€ dobie zvoleného zaméstnance bude zisk,
ktery diky jeho schopnostem firma v daném kraji dosahne. JelikoZ je zisk podstatou
podnikani, tak lze povazovat rozumnou volbu zaméstnancu za kliCovou ulohu firmy.

Dal$im pifinosem bude vytvofeni povédomi o na$i spoleCnosti napfic celou Ceskou

republikou. Hlavné tedy Sifeni dobrého jména firmy.

4. Po rozhodnuti obohatit tym lidi ve spoleCnosti je potfeba zadat inzeraty
s nabidkou price. Po ptredchozich zkuSenostech vim, Ze nejlepsi formou je pozadat drad
prace o zvefejneéni inzerdtu. Placené formy na serverech jako je prace.cz nemé dle mého

minéni vyznam. O tom jsem se mohl jiZ v minulosti presvédcit. Naslednég, jak jiz bylo
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uvedeno, se bude vybérového fizeni ucastnit i persondlni poradce, ktery na konci
konkurzu doporuci vhodné typy na tuto pracovni pozici. Tento jeho posudek nebude

jediné, dle Ceho se bude firma rozhodovat, ale bude na to kladen zfetel.

5. Néklady na inzerci spoleCnost mit nebude, inzerovani na informacnim
portalu dfadu prace je zdarma. Kratkym prizkumem jsem zjistil, Ze pramérnd cena za
hodinu priace personalisty je 300 — 500 K¢&. V pfipadé, Ze budeme kalkulovat
s prumérem 400 K¢ a uvazime, Ze konkurz bude trvat 4 hodiny, tak vydaje na tohoto
personalisty budou €init 1600 K¢.

Nasledné je nutné zvazit i situaci, kdy by vybér zaméstnanct nedopadl dle plant
spoleCnosti a tedy i nejhorSi pfipad, kdy zaméstnanec béhem zkuSebni doby neproda
zadny produkt firmy. Ndklady na tohoto zaméstnance by za tyto tfi meésice Cinily 3x
13 360 K¢ vcetné odvodi na socidlnim a zdravotnim pojisténi. Zakladni mzdovy vymér

ve firmé¢ totiz ¢ini 10 000 K¢ plus odmény dle prodeju, které by v tomto piipad€ nebyly.

6. Co by nésledovalo v piipadé Spatné volby zaméstnance jsem vycislil
v predchozim bodé&. Nyni vS§ak budu brat v potaz pozitivnéj$i dopad volby zaméstnance.
Kvalitni obchodni zdstupce bude firmé piinosem po ziskové strdnce a rovnéZ po
marketingové striance, kdy bude Sifit dobré jméno spoleCnosti mezi vSemi 1ékati a ti
nasledné mezi sebou. V této praci je kladen velky diraz na daveéru. Jestlize zaméstnanec
vydrzi v této spoleCnosti nékolik let, tak uz ho 1ékafi v jeho kraji budou znét osobné¢ a
bude k nim mit mnohem bliZe. A tim bude bliZe i k dal§im prodejim. Nésledn¢ je nutné

o takového zaméstnance peCovat a snazit se predejit tomu, aby nasi spole¢nost opustil.

3.5.2. Odborné skoleni a zauceni novych zaméstnancu

1. Zaméstnanci jsou schopni vykondvat plnohodnotn€ svoji Cinnost, ale je
zapotiebi, aby méli odborné znalosti o produktech, které proddvaji, ¢i o obchodni
strategii spolecnosti. Neni moZzné nechat zaméstnance, aby vSe zjistovali sami, aby sami
zjiStovali optimdln{ postup prodeje, €i aby si sami prohliZeli produkty a pozndvali je. Po

nastupu do zaméstnani je potieba zaméstnance fadné prosSkolit v oblasti zdravotni
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techniky, naucit je zdkladni odbornou lékarskou terminologii a naucit je vézt obchodni

jedndni, obzvlasté s 1ékafi.

2. Jako tuspéSnost lze brit, kdyZ zameéstnanci bude veénovana dostate¢na
pozornost. Tedy, Ze se najde prostor pro to, aby zamé&stnanci byla vénovéna. Je potieba,
aby si vedeni tohoto faktu bylo védomo, a nepodceiiovalo jeho tc¢innost. Zaskoleni je
soucdsti naprosté veétSiny pracovnich pozic, v tomto piipadé je ovSem zaskoleni o to
dilezitjsi, Ze nasledné umozni v tom lepsim piipadé nejen bezproblémovy chod firmy,
ale také nauci zameéstnance pro firmu vytvéret zisk. Nejpodstatngjsi tedy je provést pro

zamestnance Skoleni co nejkvalitngjsi, obsdhlé a vézt ho tak, aby si zaméstnanec

z tohoto Skoleni odnesl co nejvice znalosti.

3. Piinosem bude vysoka kvalifikace zaméstnancu, ktefi budou schopni
nasledné 1ékarim poskytnout kompetentni informace o pfistrojich, budou schopni
v 1ékati vyvolat zdjem o dany produkt, ¢i vézt dané obchodni jedndni ke zddrnému
konci. Obzvlaste znalost odbornych znalosti zdkaznik oceni a bude mit o firmée celkové
dobré minéni. Firmé to povede k vy$s§im prodejim a zaméstnancim samotnym to ve

finéle pfinese vétsi odmeény ke mzde.

4. Pokud se jednd o odborné zaSkoleni v oblasti mediciny a znalosti
piistroju v sortimentu spolecnosti, tak zde poslouzi skvéle sim majitel spole¢nosti, ktery
je studovany lékar a veskeré pfistroje znd urCité nejlépe ze vSech. Tuto ¢ast Skoleni tedy
neni potfeba zajiStovat externé. Obchodni strategii, uméni vézt jedndni, uméni
presvédCovat a byt divéryhodny sice mohou novym zaméstnanctim nastinit star$i otieli
zamestnanci, ale vhodnéjsi je usporddat Skoleni od odbornika, kterého se budou moci

zUCastnit 1 stdvajici zamestnanci a jeSté vice se zdokonalit.

5. Jak jiz bylo feCeno, problematiku pfistroji a medicinské terminologie
provede saim majitel za pomoci stavajicich zaméstnancu, takZe neni nutné platit vydaje
externim firmam. Skoleni v oblasti obchodnf strategie, kterou provede externi pracovnik

je nutné zaplatit. Toto Skoleni firmy nabizi pfevdzné€ o délce jednoho dne, kdy se cena
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odviji od poctu posluchaci. V nasem piipadeé lze oCekavat vydaje na toto Skoleni

v hodnoté priblizné€ 10 000 K¢.

6. VSechen investovany Cas a penize do zameéstnance nebude firma citit
jako zbyte€nost, pokud to pomiZe dspéchu samotného zaméstnance. Zameéstnanec je
propojovacim €lankem mezi zdkazniky a firmou, a tak by firma méla brat tyty vydaje
jako nezbytnost. Negativem ovSem bude, jestlize zamé&stnanec firmu opusti a vSechny
investované prvky vyjdou nazmar. Opét to tedy nardZi na nutnost vedeni spole€nosti

umet si kvalitniho zameéstnance udrzet.

3.5.3. Inovace IT struktury firmy

1. Spole¢nost md nedostatky ve vybavé hardwaru, ale rovnéz i softwaru.
Pokud se jednd o hardware, tak zde chybi jakékoliv zdlohovani dat, Cili v pfipadé
selhani po napadeni viry by doSlo k nendvratné ztrat€¢ velmi dulezitych informaci. Za
potiebi je tedy feSit zalohovéni. Po softwarové strance je problém to, Ze ne vSechny
programy v majetku spolecnosti jsou drzeny legdln€. Neni toho mnoho, ale v pfipadé
kontroly protipirdtské unie by z jejich strany urCité¢ byla vyjddifena vytka. Ddle je
potieba umistit databdzy firmy s veSkerymi 1ékafi na server hostingové firmy, aby byla
zajisténd rychla dostupnost k datim, aby se zamezily vypadky pfipojeni a data byla
piistupnd kdekoliv. Soucasnd situace, kdy je server na sidle slovenské materské

spolecnosti, je nedostateCna.

2. Tyto zmeny nemaji nijak vyrazné podminky pro dspéSnost, vSe je pouze
o realizaci a vyhleddni co nejlepsi varianty v kombinaci cena/kvalita. Usp&sné zavedeni
serveru zdlezi na zprostfedkovatelské firmé&, legalizace softwaru je otdzkou financi a
zélohovani firemnich dat je otdzkou optimdlni volby datového tulozisté. Nejzdsadnéjsi
podminkou tedy zustdva finan¢ni moZnost firmy, kdy se firma snazi Setfit i na

nepatficnych mistech, pficemz na tom ve findle ztraci.

3. V budoucnu budou tyto zmény schopné zamezit extremni ztrat€¢ dat.

Teémito daty jsou kupni smlouvy, ndvody na obsluhu, nabidky, katalogy a tak dale.
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Legalizace softwaru zamezi jakymkoliv konfliktim s protipiratskou unii a piipadné
zabrani udéleni pokut. Zkvalitnéni pfistupu zameéstnanci k serveru zase pomuze
k odstranéni pracovnich prodlev v okamzicich, kdy za soucasného stavu server vypadne
a zamestnanci nemohou vykondvat svoji praci. Firm& tato zména uSetii za zbyteCné

ndklady, kdy placeni zaméstnanci jsou necinni.

4. Legalizaci softwaru lze provést dvémi zpusoby. Jeden je zdarma a to
spoc¢ivd v uzivani operacniho systému Ubuntu, kde je jeho soucésti i sada Office, taktéz
zdarma. Druhou variantou je, na pocitacich, kde je ilegélni verze Windows, zakoupit
platnou licenci. Vzhledem k vysoké cené za sadu Office lze firmé doporucit sadu
OpenOffice, ktera je volné Sititelnd. Datové uloziste 1ze zakoupit u prodejce Alza.cz a
firmé bych doporucil model Netgear MS2110. Pro server je optimalnim hostingovym
partnerem spolecnost Forpsi se sluzbou virtual server profi. Na tento server by bylo

mozné umoZznit pristup az 15-ti uzivatelim zarover.

5. V piipad€ uzivani systému Ubuntu by firmé nevznikly Zddné ndklady na
legdlni operacni systém. V nasem ptipad€é ovSem budeme pocitat se zavedenim systému
Windows, kde jeho cena na jeden pocitac, kde legélni systém neni, by Cinila 1990 K¢.
Pro administraci firmé& postaci freewarova verze OpenOffice. Mésicni ndklady na
plnohodnotny pfistup k serveru u spolecnosti Forpsi ¢ini 1080 K¢&. Zarizeni Netgear

MS2110 pro zalohovani dat 1ze zakoupit za cenu 3990 K¢.

6. Vyznam této zmeny do budoucna ma spiSe preventivni charakter. Lze tim
zabranit ptipadnym postihiim za ilegalni software. Zalohovanim dat zase firma predejde
ptipadnym problémim se ztratou dat, kdy by firma musela spoustu informaci znovu
zajiStovat a nékteré by jiz zpét nikdy nemusela ziskat. Zkvalitnéni piistupu k serveru
zaru¢i zaméstnancim trvale bezstarostnou moznost pracovat s databazi bez zbytecnych
vypadku. Legélni software da zaméstnancim pocit, Ze pracuji pro spole¢nost, ktera dba
na predpisy. A to potazmo i v piistupu k nim samotnym. Je zde piedpoklad, Ze firma,
kterd dodrzuje legalitu softwaru, bude stejn€ poctivé pfistupovat i k zdkoniku préce.
Systém zalohovani zase zajisti zaméstnancim, Ze v piipade ztraty dat nebudou muset

dlouhé tydny urcitd data obnovovat znovu.
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Zamezeni hrozeb

3.54. Zména finan¢éni motivace

1. Existuje nékolik vrcholovych manageru, ktefi nejsou zastanci teorie, Ze
zamestnanec méd snahu o prodej pouze pokud je za to finann€ ohodnocen, ale
domnivaji se, Ze zaméstnance je potfeba ohodnotit zptisobem, aby byl motivovan.
Procentudlni odmeény vidi pouze jako kriatkodoby popud o vétsi snahu. S touto teorii se
ovSem neztotoZnuji a domnivdm se, Ze procentudlni odmeéna ze zisku je zapotiebi pro
stimulaci zaméstnance. Navic muZe nastat problém, Ze spoleCnost nebude schopna
tohoto zameéstnance s vysokym mzdovym zdkladem zaplatit, kdyZ nebude schopen
tvorby zisku pro firmu. Soucasnou situaci, kdy firma ocefiuje zaméstnance 10-ti % ze
zisku, bych spolec¢nosti navrhoval zménit na progresivni zpusob, kdy po prekroceni

urcité hranice vzroste odména na 20% a nebo od urcité vySe dokonce na 30% ze zisku.

2. Podminkou pro zavedeni této zmény urcité nebude odpor zaméstnancu,
ktefi si timto zptsobem mohou polepsit. Ale podminkou je vile majitele spolecnosti.
Touto zmeénou by se mohly znacné€ zvySsit vydaje firmy. Je zapotiebi tyto hranice, kdy
odmena vzroste na 20, pripadn€ 30%, ptesné stanovit, aby pro podnik byly rentabilni.
Mym navrhem je pocitat primérny zisk zaméstnance vzdy za posledni tfi mésice a dle
této sumy urcovat, do které procentudlni skupiny bude zaméstnanec v budoucim mésici
zapadat. Teorie vychéazi z kalkulace ndkladi, které jsou zapotiebi na praci jednoho
zamestnance vCetné€ vSech poloZek jako jsou ndklady na katalogy, které pouZzije, palivo
a tak dale. V pruméru se tyto naklady véetné mzdovych vyloh a odvodu pohybuji kolem
35000 K¢. Tato suma by méla Cinit minimum zisku, ktery musi zamé&stnanec vytvofit.
Mym navrhem je, aby pfi tvorbé primémého meésicniho zisku 55 000 K¢ vzrostla

procentudlni odmeéna na 20% a od zisku 90 000 K¢ na 30 %.

3. Piinosem této zmeény bude veétSi motivace zaméstnance, aby jeho
pracovni nasazeni bylo jeSt¢ vysSi. Piijmy, které by zameéstnanec po dosazeni
nejvyssitho ohodnoceni mohl dosahovat jsou vysoce nad praimérnou mzdou v Ceské

republice. To zvysi 1 oddanost zameéstnance a firma si ho takto zajisti i do budoucna.
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V neposledn tade€ je zde i pfedpoklad, Ze firma dosdhne kromé vétSitho uspokojeni

zaméstnancu, a tim zlepSeni firemni kultury, také zvySenych ziski sama pro sebe.

4. Poté, co se spoleCnost pro tento krok rozhodne a peclivé zvazi vSechny
jeho dusledky, muze pfejit pfimo k zavedeni tohoto nového systému. Neni zde
pfedpoklad, Ze by n€jaky zaméstnanec byl proti. Nicméné je vhodné tento krok se
zamestnanci projednat a to tak, aby byla navozena atmosféra, kterd bude tento krok jesté
vice gradovat. Zavedeni nového systému kalkulace provizi neni jinak nikterak ndro¢né a

jeji uzivani lze zavézt ze dne na den.

5. Kalkulace této zmény je velmi prostd. Pocate¢ni ndklady zde nejsou, ani
74dné jiné pravidelné platby navic zde neexistuji. Tedy aZ na zvySené vydaje na mzdy.
Tyto vydaje jsou ale odménou za dosaZeny zisk, takZe spoleCnost bude jen rdda, pokud

tyto vydaje budou pokud mozno co nejvetsi.

6. V budoucnu Ize pfedpoklddat vyssi trzby firem. Na druhou stranu je
potieba pocitat s tim, Ze navySeni procentudlnich odmén nebude mit dlouhodobé efekt
vys8ich ziskt. Firma by méla brat tuto zménu jako zlepSeni situace zaméstnancu, kdy
jim bude firma muset vyplacet vyss$i mzdy. Tedy vyS$i vydaje za zlepSeni spokojenosti.
Dle mého ndzoru bude mit tato zména velmi pozitivni kratkodoby efekt, kdy se
obchodni zastupci jesté draveji pusti do svych obchodu, nicméné po ur€ité dobé zjisti,
Ze pomeér nadmiru vynaloZzené snahy nezvysi ve stejném pomeéru také jeho trzby a
prodejnost se po urcité dobé usidli na pavodni pozici. Dlouhodoby piinos bude jiz

zminénd vétsi spokojenost pracujicich.

3.5.5. Zména nepenézni motivace pro podporu loajalnosti zaméstnancu

1. KaZdy zaméstnanec je jind osobnost. Na kaZdou osobnost plati jiny
motivacni faktor. KdyZ si odmyslime finan¢ni motivaci, tak se u kazdého zameéstnance
musime zamé&fit na to, na cem dané osobé zdlezi. Jsou typy, co se vyZivaji v pocCitacich,
dal$i typ mize ocenit high-tech mobil, nebo naptiklad nové sluzebni auto. Firma by si

méla vytipovat, ¢im kterého zamé&stnance poté&Sit a ptildkat jeho pozornost.

77



2. Uspé&snost lze brét jako vhodné, pifimé a presnd smérované motivovani
zamestnance pro praci v této spolecCnosti. Podminkou udspéchu je vytipovat dany
motivacni prvek dle potieb ur€itého zaméstnance. Toto lze zjistit souvislym
pozorovanim zaméstnancy, sledovanim jeho potieb, ¢i pozadavkl. Pokud je znatelné, Ze
dand osoba ma vysoké ndroky na vypocetni techniku a vyzivd se v tom, rozhodné ho
potesi novy pracovni pocitac. Nékdo jiny zase oceni, kdyZ mu bude umoZnéno pouZzivat
sluZebni automobil i pro soukromé ucely. Spravnd volba této nepen€Zni odmeény je

v tomto piipad¢ klicové.

3. Piinosem bude opé&t zlepSeni firemni kultury, kdy kazdy zameéstnanec
bude citit, Ze je o jeho osobu ve firmé zdjem. To mu pfindsi uspokojeni s praci a nadSeni
do kaZdodenni rutiny. Materidlni obnova firmy je nutnosti a kdyZ se tento proces
povede tak, Ze zamé&stnanec bude mit dojem, Ze modernizace je zde pro né¢j, tak to bude

podporovat jeho loajalnost pro spolecnost.

4. Pocatecni fazi je jiz zminované zjisténi potieb jednotlivych zameéstnancu.
Podstatné pro rozhodovéni spolecnosti je, jak velky zisk dany pracovnik pro firmu
vytvaii. Z toho se pak odviji ochota a hlavné financni moZnosti firmy investovat do
tohoto pracovnika. Ke kazdému zaméstnanci je pristupovano individudlné a posuzuje se
jeho vykonnost. Dle tohoto predpokladu 1ze rozhodnout, kolik penéznich prostiedka je

mozné do zamestnance investovat extra.

5. Kalkulace takovéhoto rozhodnuti je pomérné sloZitou zdleZitosti, protoze
nyni nejsem schopen odhadnout poZadavky a touhy soucasnych, nebo piipadné i
budoucich zaméstnanctl. Radové lze poditat v tisicich az desetitisicich korundch na

zamestnance a rok.

6. Efekt, ktery pfinese tato nepenéZni motivace, je zvySeni oddanosti a
loajalnosti zameéstnanct. Zaméstnancim to do budoucna doda pocitu, Ze nejsou pouhym
pracovnim ndstrojem firmy, ale firma je bere jako jeji souCdst, které si vazi.
Zaméstnancum to do budoucna pfinese jistotu, Ze je s nimi pocitano, protoZe praveé

takovéto drobnosti budou brat jako projev dobré vile o jejich péci.
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3.5.6. Zamezeni fluktuace

1. Firma se dostivd do zna¢né nevyhody, kdyZ se v ni neustdle stiidaji
zamestnanci. Kazdy zameéstnanec se sebou nese po¢ite¢ni ndklady na zauceni, Skoleni,
ale také ndklady na jeho pocate¢ni mzdy, neZ se dostane do rutiny prace a jeho prodejni
obrat bude pokryvat alesponl ndklady na n¢ho samotného. Tomuto se firma musi
vyvarovat a feSenim je celd fada aspektt, které by méla dodrzovat. Navrhy, které tuto
situaci zlepS$i jsou popsdny v predchozich kapitoldch. Je =zapottebi je perfektne

kombinovat, aby jako celek ptinesly uspech v oblasti udrZeni si zameéstnance.

2. Aby se sniZila fluktuace, je nutné brat v potaz vSechny podminky pfijeti
predchozich navrhu, které maji za ukol uspokojit zaméstnance, vice ho nadchnout pro
préci v této spolecnosti. Fluktuaci bude ispé$né zabranéno, pokud firma dokaZe dodrZet
vSechny tyto predpoklady a bude i nadéle chapat zaméstnance, jako nejdulezitéjsi, co

podnik vlastni.

3. Existuje urcitd mira fluktuace, kterd je pro podnik zdravd. Vzdy je novy
zaméstnanec néjakou formou dodatecné energie, nového eldnu a muaze firmé prinést
néco navic. Soucasnou situaci firmy ale nelze brat jako pfirozenou miru fluktuace a uz
vibec ne, jako positivni prvek. V minulosti se jiz nékolikrat stalo, Ze zaméstnanec, ktery
nabral skvélé tempo a byl firmé€ velmi k prospéchu, odesel pracovat k jiné spole€nosti.

Piinosem bude zabranéni téchto odchodu a ztrat kvalitnich pracovniku.

4. Postup, jak dosdhnout zabrdanéni nechténé fluktuace, se opéet odviji od
ostatnich navrha, které maji za tkol zaujmout zaméstnance ve firmé. Kazda dilci
zmena, kterd bude uspokojenim pro zamestnance, je postupnym krokem jak dosdhnout

zabranéni tohoto nechténého jevu.
5. Kalkulace, kterd by zamerzila pftiliSné fluktuaci, je souctem kalkulaci

vSech, nebo Casti zmeén, které maji vliv na spokojenost zaméstnance a jsou uvedeny

v predchozich odstavcich. Jejich soucet nebudu uvadét, jako kalkulaci zajiStujici
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zabrdnéni nepotiebné fluktuace, protoZe nelze presné stanovit, kde je ta hranice, kdy

bude zaméstnanec piesvédcen, aby zachoval ptsobnost v této spolecnosti.

6. V piipadé€, kdy firma nebude muset stiidat zameéstnanec pftili§ Casto,
usetfi finance na pocatecni zavedeni zaméstnance ve spolecnosti. Tim se sniZi pomér,
mezi obdobim, kdy je zaméstnanec mzdoveé zdvisly na firmé a netvoii pro ni zisk a

obdobim, kdy zaméstnanec firme fakticky zisk tvofi.

3.5.7. Zavedeni produkt manageru

1. Pristroje, které firma proddvd jsou velmi sloZit€¢ a jejich ovladani
potiebuje znacné znalosti. Firma proddva velké mnozstvi riznych pfistroji pro rizné
ucely. Pro zaméstnance je proto velmi ndrocné umeét perfektné znat veskeré tudaje o
téchto pristrojich a vSechny umeét precizné€ ovladat. Mym nédvrhem je rozradit pfistroje
do urcitych skupin a ty pfifadit zaméstnancim. Kazdy obchodni zastupce by se tak stal

expertem na urcity druh zboZzi.

2. Pti zavadéni produkt managera je zapotiebi ziskat souhlas pracovnikda, Ze
budou ochotni na sebe ptebrat tuto odpovédnost za znalost daného okruhu pfistroja.
Nicméné tento krok by nemél byt problémem, protoZe sami zameéstnanci by si méli
uveédomit, Ze takto se stanou tymem odbornikd, kdy si budou muset navzdjem pomahat

s prezentaci pfistroje, aby nebyli zaskoCeni odbornym dotazem lékare.

3. Piinosem zmeény bude zvySend odbornost firmy, kdy bude pusobit
profesiondlnéji a bude vzbuzovat vétsi duveéru zdkaznika. Dalsi véci, kterd bude
piinosem, bude vytvofeni pocitu zameéstnancl, Ze jsou ve spole¢nosti potiebni, nebo
spiSe az nepostradatelni. Naopak nevyhodou bude situace, kdy zamé&stnanec s t€mito
odbornymi znalostmi firmu opusti a bude potieba, aby jeho misto pfebral novy

pracovnik. To si vyZada zbytecné vydaje a Cas.

4. Prvné si rozfadime piistroje tématicky, aby si v rdmci skupiny byly co

nejblizsi. Téchto skupin nemusi byt tolik, kolik je ve firmé zameéstnancti. Takto pfesné
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ani pifstroje roztadit nelze. Nasledné se skupina, nebo skupiny pfifadi zaméstnanci, dle
jeho schopnosti a ochoty dané pfistroje vzit pod svoji zastitu. Tento pracovnik bude
povinnen o své kategorii pfistroji znat veSkerd fakta a principy jejich ovladani.
Zaméstnanci musi mit povinnost byt ndgpomocni ostatnim kolegim v piipadé zajmu

1ékare.

5. Zavedeni produktovych manageri neni problémem, ktery by pfinasel

piiliS zvySené ndklady. Jednd se spiSe o organizacni zavedeni této zmeny.

6. V dlouhém c¢asovém horizontu pfinese produkt manager pro firmu
prospéch. Firma se v budoucnu stane odpoveédné&jsi spole¢nosti v ocich zdkaznikd. Bude
schopna k produktim dodat jako dopliikovou sluzbu know-how v oblasti ovladani
piistroje, kdy zamé&stnanec bude schopen 1ékate kvalitn€ proSkolit v pouZivani pfistroje,
¢imZ si mimo jiné zajisti i jeho prodej. V budoucnu bude firma moci presveédcit 1ékare,

7Ze se o né¢ stard vice neZ konkurence a témito gesty to také dokdze.

Dalsi navrhy k prospéchu firmy

3.5.8. Zkvalitnéni materialni stranky firmy

1. Pro vétsi spokojenost zaméstnancti by firma rovnéZ méla investovat do
lepSiho materidlniho vybaveni. O inovacich IT struktur jsem se zde jiZ zminil. Neni to
ale jedinou investi¢ni povinnosti spole¢nosti. Mym nédvrhem je investice do vozového
parku, aby firma netrpéla nedostatkem vozi a nedochdzelo k situacim, Ze bude vozi

nedostatek a pracovnici budou muset svoje sluzebni cesty odsouvat.
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Obrazek 6: Navrh firemniho vozu
Zdroj: vlastni

Dal$i doporucovanou investici je zakoupeni vlastni nemovitosti, kterd by se stala
dastojnym sidlem firmy. Bylo by mozné tim dosdhnout urCité nezavislosti na

pronajatych prostorach.

Obrazek 7: Navrh nového sidla firmy
Zdroj: vlastni

2. Tato zména na sebe vdZe znacné mnoZstvi investic. Malé automobily se
v dneSni dob€ proddvaji v piekvapivé nizkych cenédch, nemovitosti ale na své cené
neztrdci. Pravé nové sidlo firmy by odebralo z podnikové kasy velké mnoZstvi
prostiedku, které by firma nemohla investovat do svého rozvoje, nebo by si byla nucena

vzit aveér.

3. Zaméstnancum investice do firemniho majetku dodaji dojmu silného

z4zemi za sebou a budou vice hrdi na svoji spolecnost. To jen podpofi jejich loajalitu a
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vali vtéto firmeé i v budoucnu setrvat. Mimo to pfinese takovito investice zvySeni

image firmy a podnik bude mit véts{ prestiZ i v o€ich zakaznikd.

4. Vétsina firem v Ceské republice pouZivd jako sluzebni vozy Skodu

Yev s

vvvvvv

pozadavky do budoucna, aby se ji v budoucnu nestalo nové sidlo té€sné. Dale musi
zvazit lokalitu nového sidla, jeho dostupnost pro zaméstnance, blizkost zastivek MHD,

ale také musi brat v potaz bezpe€nost daného objektu a Ctvrti.

5. Cena napiiklad vozu Skoda Fabia za¢ind na hodnotd 199 000 Kg&.
V piipadé Chevroletu je to jeSté méne a to 170 000 K¢. Pro zakoupeni nemovitosti musi

firma pocitat s vydaji fadoveé v hodnoté€ pét aZ Sest milionti korun.

6. V budoucnu, v okamZziku, kdy firma za novou nemovitost nebude platit
uvér, bude pro podnik vyhodou jeho nezavislost na cizich prostorech a fakt, Ze nebude
mit Z4dné ndjemni vydaje za svoje sidlo. Tim se ji uvolni financni prostredky pro
investice na jiné ucely. Na druhé strané€ bude firma drZet jméni v této nemovitosti, ¢imz

se zvysi jeji bonita.

3.5.9. Zamezeni vlivu konkurence

1. Konkurence se v tomto odvétvi stdva ¢im dél siln€jsi. V okamziku, kdy
firma vznikla, nebylo na trhu pfili§ firem, které by se zabyvaly obdobnou Cinnosti.
Postupem cCasu jich pfibyvalo a to hlavn€ té€ch internetovych. Ti jsou nejvetSim
nebezpecim, protoZe jsou mnohdy vlastnény jednou osobou a jsou ochotni podnikat i
s malymi zisky. Je zapotiebi mit zakazniky v moci a nenechat je pfejit ke konkurentm.

Je tedy nutné umét jim nabidnout vyssi pfidanou hodnotu.

2. Podminkou uspéSnosti a zdolani konkurence je ziskan{ si zakaznika. Tim,

Ze presvéd¢ime zdkaznika, aby preferoval tuto spole¢nost, zamezime konkurenci v jejim
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rastu a v lepSim piipadé zaptiCinime i jeji bankrot. Aby se firma Amirex stala v oCich
zakaznika jedniCkou, a tou i zistala, musi zabojovat také samotni zaméstnanci. To oni
jsou voditkem mezi zdkazniky a firmou, mezi spokojenosti zdkaznikd a uUspéchem

firmy.

3. Piinosem firmé& bude lepS$i postaveni na trhu, kdy firma nebude pfichdzet
o zékazniky. V pripadé, kdy bude firma uspéSnd v konkurenénim boji, zajisti si stdlou
zakladnu zdkaznikl a tim také zisk sama pro sebe. Potazmo, zaméstnanci si sami zajisti
pro n¢ atraktivni provize v zaméstndni. Zvysi tim svoje socidlni postaveni, zlepsi se
jejich spokojenost v préci, ve firme to povede k lep$i vnitini kultufe a zamé&stnanci se

stanou loajalnimi pracovniky, ktefi budou i v budoucnu pro firmu tvofit zisk.

4. Oslabeni konkurence lze dosdhnout vétsi spokojenosti zakaznika.
Zékaznici radi obchoduji, odebiraji zbozi, od firem, kde 1ze vycitit, Ze jeji zaméstnanci
svoji firmu ,miluji*. Tento pfistup l1ze vidét napiiklad u firem Google, ¢i Apple a
oCividné je tato strategie velmi uspéSnd. KliCovou zalezitosti zde zistava firemni
kultura, kdy v piipad€ jeji prvotiidni funk¢nosti bude firma zameéstndvat spokojené
pracovniky, ktefi budou tento entuziasmus §itit ddle - na zdkazniky.

5. V pripadé tohoto ndvrhu neni mozné urcit néklady, protoze ty se odviji

od fady dil¢ich inovaci, které napomohou spolecnosti v konkurenénim boji.

6. Konkurence na trhu se bude vZdy objevovat novd. Obzvlisté v takovém
businessu, o kterém je zndmé, Ze v ném existuji velké marze. V piipadé, kdy firma
vyhraje boj s jednou firmou, objevi se zde dalsi, kterd se bude snaZit zabrat jeji misto.
Proto se firma musi neustdle drZet s dobou, nepfestdvat s inovacni ¢innosti a snazit se

mit pouze spokojené zdkazniky.
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3.5.10.  Priblizna kalkulace veskerych navrhua

Jednordzové ndklady

SluZebni vozidlo Skoda Fabia 199 000,- K¢
Loga na firemni vozidlo 2 000,- K¢
Sluzba personalisty 1 600,- K¢
Skoleni obchodn strategie 10 000,- K¢
Windows 7 1990,- K¢
Zélohovaci zafizeni NetGear MS2110 3990,- K¢

Nemovitost pro sidlo firmy

5000 000,- K¢*

Celkové jednorazové naklady

5174 864,- K¢**

Tabulka 1: Vy¢isleni jednorazovych nakladu
Zdroj: vlastni

Ceny uvedeny vcetné¢ DPH.
* Predpokldda se nakup od neplatce DPH.

** Celkové cena po odectu DPH.

Mésicni pravidelné ndklady navic po provedeni zmén

Néklady na mzdu jednoho zaméstnance 13 360,- K&*
Néjem virtudlniho serveru u Forpsi 1 080,- K¢

Celkové mési¢ni naklady navic po zméné

78 000,- K¢&**

Tabulka 2: Vy¢isleni pravidelnych mési¢nich naklada
Zdroj: vlastni

Cena uvedena vcetné DPH.

* Pouze zdkladni mzda, vetn€ odvodu, bez provizi a pouze na jednoho zaméstnance.

** Celkové ndklady po odec¢tu DPH u ndjmu serveru.
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3.6. Piinosy pro firmu

Piinosem mych navrht pro firmu bude hlavné kvalitngjsi firemni kultura, z niz
budou pramenit spokojen¢jsi zaméstnanci a lep$i pozice firmy na trhu. Navrhy maji za
tkol zjednodusit praci zameéstnanct, dodat jim pfi préaci jistotu a celkové zlepSit
postaveni firmy v o¢ich zaméstnanct. Z pohledu firmy vici zaméstnancim maji ndvrhy
za tkol zlepsit image firmy, a pomoci ji pfi ziskdvani novych zdkaznika a udrzovani si
téch stavajicich.

Navrhované zmeény prispeji také ke zvySeni zisku firmy. Tedy toho, cehoz
podstatou je business. Pfi splnéni v§ech mych navrht odhaduji, Ze firmé se zvysi ro¢ni
zisk 0 20 az 40 %. Spokojeny a kvalifikovany zaméstnanec pfendsi svoje nadSeni pro
tuto firmu dale, na zdkazniky. Tim podnik ziskdva jejich uzndni a vizi silného

obchodniho partnera, se kterym bude chtit i v budoucnu obchodovat.
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4. 7avér

V diplomové préci jsem predstavil stéZejni teorii o postupech, jakymi je vhodné
provadét zmeény, zminil jsem nékolik nazord na tento proces, pii¢emz jsem se pokusil
najit spolené jadro téchto teorii. V dalsi teoretické Casti jsem popisoval problematiku
firemni kultury od jejiho pfedstaveni, az po vlivy, jaké ma na spoleCnost.

Predmétem analyzy mi byla spole¢nost Amirex s.r.0., kterd se zabyva prodejem
zdravotni techniky. Prozkoumal jsem vlivy, které na tuto firmu pasobi zevnitf i zvenci a
veskeré ddaje jsem sjednotil v SWOT analyze. Soucasti prazkumu spolecnosti byl také
dotaznik, ktery jsem zadal zaméstnancim. Ten mi mél pomoci zjistit jejich vlastni nazor
na firmu, na jeji pfistup k managementu a na ptistup firmy k nim dle toho, jak to citi.

Vysledem mi byla vize né€kolika navrhl, které povaZzuji za dobra doporuceni
firme. Principem téchto ndvrhd bylo zlepSeni situace podniku v piistupu
k zaméstnancim prostiednictvim prace s firemni kulturou a celkové zlepSeni pozice
firmy na trhu jak v oc¢ich zaméstnancu, tak i zakaznik(. Navrhy ukazuji nékolik
mySlenek, které mohou pomoci firmé k lepSimu postaveni na konkurenénim trhu, pokud
firma bude dbat na faktory, jako jsou prdvé jiZz zminé€ni zameéstnanci, bezpecnost

provozu firmy, neustdld potfeba inovace, ¢i péCe o neustaly rast spolecnosti.
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Priloha 1 Anonymni dotaznik zaméstnancum

Zadost o upiimné vyplnéni dotazniku

Tento dotaznik bude slouZit pro icely mé diplomové price a Vase ndvrhy nebudou
pfeddvany tretim osobdm. Vysledkem bude pouze sjednocené hodnoceni odpoveédi,
které mély nejvétsi vyskyt. Cestn& prohlasuji, Ze Vase odpovédi nebudu 3itit dale

v ptavodnim znéni a s urCenim autorstvi.

V piipadé, kdy Vs nenapadd, co k dané otdzce napsat, ozndmkujte alespon, pokud je to

mozné, danou situaci jako ve Skole.

Uspokojuje Vs prace v nasi spolecnosti?

Jste se svym vykonem v praci spokojeni?

Co se Vam na této praci nejvice libi/nelibi?

Mite néjaké ndvrhy na zmény ve firme?

Povazujete materidlovou stranku spole€nosti za optimalni?

Jaky je Vas ndzor na management spolecnosti?

Nyni se prosim zamyslete a napiSte prvni véc, kterou byste o spoleCnosti Amirex

zminili.
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Priloha 2

Ukazka nabidkového katalogu firmy.

[

~>

Woronaly Francouz
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Charakteristika:

# Hmotnost: 3950 g
B  Obrazovka: 84" LCD

Zobrazeni:

§ B, B+B, B+Mméd
B Barevné mapovani (Colour Flow Mapping)
B Pulzni (Spektréinf) Doppler

UlozZeni dat a pripojeni:
B HDD zélohovani resp. automatické USB zélohovani
RJ45/Composite video

]
B DV (externi pfipojeni na HD monitor)
I DICOM

Specialni funkce:

B Automatickd optimalizace B obrazu i celého
Dopplerovského spektra jednim tladitkem

—\AMIREXMJ 1
‘_ | 850,

Software:

B Datab4zovy managing program pro evidenci databaze
pacientt a zalohovani méfent, snimkU a videofrekvenci

VWykonné aplikaéni kalkulaéni softwary pro jednotlivé
|ékarské obory

Tvorba a tisk reportt méreni a kalkulaci

Software v Ceském jazyce

Klinické aplikace:

Gynekologie a porodnictvi
Urologie

Interni medicina a cévni vy3etfeni
Chirurgie a ortopedie
Endokrinologie
Muskuloskeletalni vySetieni

Amirex Medical s.r.o.
Polni 92, 639 00, Brno, tel./fax: 543 235 731,
e-mail: amirex@amirex.cz, www.amirex.cz
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1L wprodel
skladovych zasoh

s
49 913,K¢ I8

akdudini

30%

mwkovv’ pristroj 7 8
9618 Cii =31 Kardiotokograf

vEetna abdominaini Sondy = ] 900
piivodni cena: 309 000,- K& S BFM
- ¥ pivodni cena: 127 600,-Ké

Akce plati do vyprodéni zasob. VSechny ceny jsou uvedené s DPH.

Amirex Medical, s

0., Folni 52, 639 00, Brno, tel /fax: +420 543 235 731, amirex@amirex.cz
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o Kono\;rencm lh? 0

f - m’- Ké mi@;}m 285,- K¢

> Elegantni design
> Dokonalé snimky
> MimoF4dné stabilni polohovéni
> Odnimatelny ovi4daci panel
> Typy ins

Vision DX

Digitalni radioviziografie

16 bitova technologie - rychlejSi zpracovani
a rychlejSi prenos

piivodni cena 209 736,- KE

> MPSe ETERNET - sitové piipojeni

\V&echny ceny jsou uvedené vietné DPH.

Amirex Medical, s Polni 92, 639 00, Brno, Telfax; +420 543 235 731, amirex@amirex.cz
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Charakteristika:

® Vyjimeéna kvalita obrazu
® Otoény 19" LCD monitor
® RozliSeni: 1024 x 1280
m Klavesnice:
podsvicend, vySkové nastavitelna
® Intuitivni uZivatelsky
pratelské prostredi
® Pfipojeni na 3 sondy
B Punkéni nasadee pro biopsii
na endokavitalni sondu

Y .
~
b

BC

p 5\
»

ZoDbY¥azeni:

m B, 2 B, B/IM Méd

® Barevné mapovani
(Colour Flow Mapping)

B Pulzni (Spektralni) Doppler

= Power Doppler

B Triplexni Méd

® Trapézové zobrazeni

® Harmonické zobrazeni

B Méfeni a kalkulace

96

UloZeni dat a pfipojeni:
B 80 GB HDD na zélohovani

® CD/DVD RW na zalohovani
m 2 USB porty

® RJ45 / Composite

B Video / nozni spinaé

= DICOM




BFM-900

Fetalni monitor

® vhodny pro pouZiti v gynekologickych ambulancich

i nemocnicich

velky 7" barevny graficky LCD displej

unikatni zobrazeni — “MULTI-SCREEN*

citlivy alarm pro tachykardii / bradykardii

ukladani zaznami do paméti pfistroje (az 72 hodin)
zaznam pohybu plodu

soucasné sledovani dvou plod( na jedné obrazovce
vystup na méfeni EKG plodu (FEKG)

vodoté&sné sondy

nastaveni automatického tisku (10, 20,...60 min.)
ethernetova kontrola pFes centralni monitorovaci systém
pfenos tdaji do PC

pfenosny, kompaktni

napéjeni ze sité nebo akumulatoru

hmotnost: 3,7 kg

MULTI-SCREEN

3 moZnosti zobrazeni:

B zakladni obrazovka s grafickymi oblastmi

= trendova obrazovka poskytujici tidaje 72 hodin
v 1 s intervalu

® hodnotové obrazovka bez graftl

2
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0000000
| &= [

BION/CS

‘poznérnkové tlagitko
W 2 x pas na fixaci sond

Volitelné prislusenstvi:

B ultazvukova sonda (DOP2)

B FEKG elektroda

®m PC software (centraini monitorovani)
H stojan

B sonda na buzeni plodu AST
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