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UvVOoD

Zijeme v dobg, kdy kazdym dnem dochazi k novym objeviim, zisadnim zménam
Vv principech a postupech a neustdlému se vyvijejicimu prostfedni. Rychlost téchto zmén
se stale navySuje a je tedy nutné, aby podniky na ni v€asné¢ reagovaly a vyuzily
efektivniho pfistupu, za ucelem udrzeni se na trhu, byt i nadale konkurenceschopni a

uspésni.

Skute¢nosti, ze dana problematika ohrozuje i podnik, ve kterém autorka pracuje,
bylo zvoleno pravé toto téma. Existuje fada ndvrh, jak danou situaci feSit. Pravé
proto autorka vyhodnocuje problém fizeni zmén a efektivity prace jako inspirativni,

ptinosny a pfilezitosti pro jeji firmu, ke zlepSeni stavajici situace.

Cilem této bakalaiské prace je navrhnout nejvhodnéjsi princip pro fizeni zmén a

efektivity prace manazert ve vVybraném podniku.

Prace je rozdélena na teoretickou a empirickou ¢ast. Teoretickd ¢ast je ¢lenéna do tii
kapitol a shrnuje poznatky cerpané z odborné literatury. Kazda kapitola obsahuje

zakladni informacni charakteristiku prestavované oblasti.

Druha prakticka cast této prace analyzuje soucasny stav fizeni zmén a efektivity
prace ve vybraném podniku. Na zaklad¢ této analyzy je navrhnuto vhodné doporuceni
pro podnik, k odstranéni jejich nedostatkti. Navrh vychazi z dotaznikového Setieni,
ktery byl pfipraven formou kvantitativniho vyzkumu. Vyhodnocenim dotazniku jsou
odhaleny slabé a silné stranky firmy. Nasledné jsou ovéfeny vyzkumné otazky a
hypotézy jednotlivych oblasti firmy a zpracované doporuceni vhodného opatieni pro

eliminaci zjiSténych nedostatk.



1 TEORETICKA CAST

1.1 MANAGEMENT

Tato kapitola je zamétena na obecnou charakteristiku pojmu management. Cilem je
vysvétlit, ¢im se obor zabyva a kdo do néj spada. Objasnit zadkladni napln prace, funkce
a Cinnosti, které obnasi prace v managementu a popsat charakter osobnosti jedince,

Ktery ji vykonava.

Obrazek 1: Zakladni sméry managementu

Uméni
managementu

Studijni
obor

Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

1.1.1 RIZENI ORGANIZACE

Management — doslovny anglicky pieklad slova management znamena fidit, aneb
strategicky cileny proces fizeni podniku. Ten se sklada z péti zakladnich smér:

manazerska funkce, lidé manazeii, védni obor, studijni obor a uméni managementu.’

L CASTORAL, Z. Zdklady moderniho managementu. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2009, s 51. ISBN 978-80-86723-76-1.



Ridit, ve smyslu vést podnik a jeho procesy, produkty a zejména lidi, je hlavnim tkolem

manazera za uéelem Gsp&§ného naplnéni cili organizace.?

Manazerska funkce — je charakterizovana jako zakladni manazerska tloha, ktera

popisuje obsah a népln prace manazera se zamérem efektivniho vykonavani a dosazeni

cili organizace. Manazerské Cinnosti jsou rozdéleny na druhy a faze, které jsou mezi

sebou vzajemné provazany.>

Druhy manazerskych funkci.

Planovani — je proces zaméfeny na stanoveni cili organizace a postupu k jejich
dosazeni. Vymezuje zamér, kterého chce firma dosdhnout, Vv jaké urovni
pozadované kvality a ¢asové lhaté. Ukolem personalniho planovani je, aby
organizace méla dostatecné mnozstvi pracovni sily ve spravny cas a na
spravném mist¢.

Organizovani — zahrnuje rozdé€leni délby prace mezi zaméstnance, delegaci
¢innosti a zodpovédnosti. Piedstavuje uspoifadani rozsahu prace, procest a
zejména proaktivni organizovani naplné zaméstnani lidi.*

Rizeni lidskych zdrojii — je jedna z hlavnich tloh manaZera. Lidské zdroje jsou
organizace pro dosazeni strategickych cild. Na tuto slozku by se nemélo
zapominat. Musi se neustale rozvijet, ugit se a peovat o ni. Rizeni lidskych
zdroji je logicky promysleny strategicky pfistup k vedeni lidi. NejvyuZzivané;si
jsou dvé metody pfistupu fizeni, které se nazyvaji tvrdd a mé€kka podoba. Tyto
podoby je vhodné vzajemné kombinovat. Manazer, ktery ma na starosti urcitou

oblast, nese odpovédnost za své zaméstnance a jejich odvedenou praci.® Rizeni

2 MIKULASTIK, M. Manazerska psychologie. 3.vyd. Praha: Grada, 2015, s. 174. ISBN 978-80-247-

4221-2.

3 CASTORAL, Z. Zdiklady moderniho managementu. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2009, s. 73-77. ISBN 978-80-86723-76-1.

4 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 87. ISBN 80-7261-033-3.

5 CASTORAL, Z. Zdiklady moderniho managementu. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2009, s. 27, 92. ISBN 978-80-86723-76-1.
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lidskych zdroji s sebou nese ulohy, mezi které patii vybér pracovniki,
rozmist'ovani, hodnoceni, vedeni a motivovani 1lidi.®

e Kontrola — vyhodnocuje dosazené vysledky planovanych cili sredlnymi a
zjistuje miru jejich odklonu. Kontrola je zpétnou vazbou pro manazera, Kk

zajisténi ptipadnych naprav.
Faze manazerskych funkci

e Analyza — zajistuje rozbor pocateéniho stavu situace, zkouma procesy, navazuje
na ni rozhodovani a implementace. Jejim cilem je efektivni a ucelné naplnéni
manazerskych funkci.

® Rozhodovani — soucasti rozhodovaciho procesu je vyhodnoceni volby
Z ptistupnych variant. Vysledek rozhodnuti ma vliv na celkovou efektivitu fizeni
organizace.

e Implementace — dochazi k prosazeni a realizaci vyhodnocené zmény. Je posledni
zavadéni do procesu. Mohou se objevit negativni postoje a reakce. Cilem je vzdy

isp&s$na implementace daného tikolu.’

Lidé manazeri — pozice manazera se déli do tfi zakladnich trovni podle vyse
postaveni v organizacni struktufe a odpovédnych pravomoci. Tato osoba disponuje
svymi znalostmi, dovednostmi, kompetencemi a talentem. Pozice manaZera je
charakteristickd svou roli a tlohou v organizaci, podili se na jejim fizeni jako celku

nebo urcité skupiny.
Rozdéleni vyse postaveni pozice manazera

e vrcholovy manazer (top management) — fidi odpovédnost na trovni celé
organizace,
o stredni manazer (middle management) — tidi odpovédnost za vétsi

organizacni oblast organizace,

® ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdroji. Praha: Grada, 2002, s. 92. ISBN 80-247-0469-2.
7 CASTORAL, Z. Zdklady moderniho managementu. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2009, s. 101-130. ISBN 978-80-86723-76-1.
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o [liniovy manazer (line management) — tidi odpovédnost na trovni malé

organizac¢ni oblasti.?

Védni obor — postupem cCasu jim byl managment spole¢nosti akceptovan. Ma svou

terminologii, metodiku a pfedmét zkoumani.

Studijni obor — management Ize v soucasné dobé studovat, je vyucovan na stfednich
a zejména vysokych Skolach. Ma stanovenou metodiku pro vyukovy profil, u¢ebni plan

a program vzdélavani.

Umeéni managmentu — znamena ovladat, znat a rozumét manazerské uloze, kterou si
dlouhodobym ziskavanim zkuSenosti, uenim se a sbiranim znalosti jedinec 0svojil.
Dokdze se orientovat v fizeni lidskych zdrojii, motivovat lidi a dosdhnout cili
organizace. Nejen firma a okoli se stdle méni, ale i pozice manazera se neustale rozviji,

a proto je dilezité se aktivné u¢it novym vécem, a reagovat na pozadavky okoli.®

1.1.2 OSOBNOST MANAZERA

Moderni a GspéSny manazer, ktery je respektovan svymi lidmi, musi odpovédné a
iniciativné reagovat na poZadavky okoli, motivovat, hodnotit a ziskat si svou autoritu.
Dokaze skvéle komunikovat, argumentovat a spolupracovat v tymu. Vyuziva svou
energii a predavd ji vSem ve svém okoli. Zvladd konstruktivné pftistupovat
K problémtim. Vazi si nazoru ostatnich lidi a nasloucha jim. Zména je pro manazera
Sanci za efektivitou, a proto je ochotny kvili ni riskovat. Neustale hleda moznosti pro

zlepseni a stanovuje si plany do budoucna.®

8 CASTORAL, Z. Zdiklady moderniho managementu. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2009, s. 75. ISBN 978-80-86723-76-1.

9 CASTORAL, Z. Zdiklady moderniho managementu. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2009, s. 52-53. ISBN 978-80-86723-76-1.

10 HABERLEITNER, E., E. DEISTLER a R. UNGVARI. Vedeni lidi a koucovani v kazdodenni
praxi. Praha: Grada Publishing, 2009, s. 19. ISBN 978-80-247-2654-0.
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Kniha Tajemstvi uspé$ného vedeni lidi popisuje nejvhodné;jsi metody pro manazery.

Autorka prace vytvorila souhrn obecnych zasad z celé knihy, které jsou uvedeny nize, a

kterymi by se mél kazdy manazer fidit.!*

v’ Vést k samostatnosti v' Stanoveni priorit v Utit se z chyb
v' Jasné definovat tikoly =~ ¥* Vyhybat se frazim v Umét zménit nazor
v" Delegovat tkoly v Komunikovat v' Pfedvidat
v' Mit vizi a té se drzet v" Povzbuzovat v" Nenafizovat
v' Dat prostor v" Nést odpovédnost v' Byt klidny
pracovnikim v Umoznit prostor pro v Byt oporou
v Motivovat pracovniky napady pracovnikil v' Myslet na zdravi své a
v’ Spravedlivé Fidit v’ Vzit se do svych svych lidi
v’ Byt trpélivy pracovnikt v" Sledovat okoli
v' Byt upfimny v" Vnimat emoce v Mit koni¢ky mimo
v’ VAazit si nazort v DodrzZet své slovo praci
pracovnikil v' Jit ptikladem v" Umét si odpocinout
v' Duivéfuj, ale provétuj v Dislednost
v' Aktivni pFistup v' Povzbuzovat

KOMPETENCE MANAZERA

Schopnosti — vyznaduji vrozené vlohy jedince, které poukazuji na to, co dokaze.'?

Pfipravenost na ur€itou ¢innost vznikne tehdy, kdyz dany jedinec ziska potfebné

vzdélani a informace.

Znalosti — nejsou vrozené, lze je ziskat v pribéhu Zzivota pomoci vzdélavani.
Znalosti jsou informace ziskané studiem odborné literatury, z piednaSek nebo

vypraveéni. Drzi se v teoretické roviné dat.

11 GEROPP, B. Tajemstvi uispéSného vedent lidi. Praha: Grada, 2014. ISBN 978-80-247-5337-9.
2 HELUS, Z. Uvod do psychologie: ucebnice pro stiedni skoly a bakaldiska studia na VS. Praha:
Grada, 2011, s. 160. ISBN 978-80-247-3037-0.

13



Dovednosti — jedna se o ziskané schopnosti v prubéhu zivota prostfednictvim
cviceni. Pomoci spravného uchopeni a praxi lze ziskat dovednost ve vyjednavani

s lidmi, v komunikaci, vedeni porad, delegovani ukolu a dalsi.

ZkuSenosti — nejsou vrozené, ziskavaji se pomoci prozitych udalosti a praktickych

zazitkli. Zejména diky témto prozitkiim se lze uplatnit v oblasti fizeni a vedeni lidi.*®

13 KOSTAN, P., F. BELOHLAVEK a O. SULER. Management: [co je management, proces Fizeni,
obsah Fizeni, manazerské dovednosti]. Brno: Computer Press, 2006, s. 44. ISBN 80-251-0396-x.

14



1.2 MANAGEMENT ZMEN

Hlavnim cilem této kapitoly je vysvétleni vyznamu managementu zmén. Definuje
pojem zména. Uvadi, koho se tyka a jaky je jeji ucel. Déle je sd€leno zakladni pouceni
vyznamu fizeni zmén a vysvétleno proc, je dilezité se jim v organizaci nevyhybat a
proaktivné je vyhledavat. Nasledn¢ je v této kapitole podrobné&ji rozebran postup tizeni
zmén a jeji implementace do procesu. Jsou vyjmenovany mozné nezadouci nasledky
procesu, které mohou nastat pii realizaci zmén. Poslednim cilem této kapitoly je

vysvétleni pojmu efektivita a pro¢ by firmé méla byt efektivni.

Obrazek 2: Vyvoj zmény

Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Zmeéna — je odchylkou neboli reakci na uréity podnét, kdy dochazi k sestrojeni
nééemu novému za uréitym strategickym cilem. Zména je bud’ kladna, nebo zaporna. 4
Lze ji chapat dvéma zptsoby. Prvnim zplisobem je mozné ji ptijmout jako zlo a zabyvat
se s ni az tehdy, kdy je to nezbytné nutné. Naopak ve druhém ptipadé ji Ize uchopit jako

prileZitost a vénovat se ji proaktivné.®

Inovace — je komplexni proces fizeni zmény od napadu az po realizaci. Inovace
sama o sob¢ neni vzdy realizovatelna z urcitych dtvodl, mezi které patii naptiklad
technické, praktické ¢i jiné bariéry. Vysledkem inovace je vylepSeni, pfinasi nové

mySlenky, lepsi procesy, sluzby nebo vyrobky.

Invence — neni totéz jako inovace nebo zména. Invence je urcity druh zmény, ktery
je novy z globalniho pohledu. Jedna se o absolutni novinku, zatimco zména je pouze

relativni novinkou.®

14 CASTORAL, Z. Strategicky management zmén a znalosti. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2010, s. 13. ISBN 978-80-86723-94-5.

15 TOMAN, M. Rizeni zmén. Praha; Alfa Publishing, 2005, s. 19. ISBN 80-86851-13-3.

16 SVATOSOVA, V. Tvoiivé mysleni a inovace. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2010, s.
11. ISBN 978-80-7452-010-5.
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Riziko — je nejistd odchylka, mozné ztraty k dosazeni cile. Jednd se o
pravdépodobnost nezddoucich moznosti, které mohou nastat na zaklad¢ potencionalni

udélosti, ale i jako nasledek uréité situace.’

Hrozba — ma nezadouci vliv na bezpe¢nost a mize zpuasobit ujmu. Ukazkou hrozby

mohou napiiklad byt pfirodni katastrofy, u kterych téz pfedem nevime, kdy nastanou.'®

., Pokud veérite, ze néco dokdzete, dokdazete to!

A pokud verite, Ze to nedokazete, mate pravdu! “
Mary Kay Ash
1.2.1 RIZENi ZMEN

Rizeni zmén — z anglického piekladu Change management patii k jedné ze
zékladnich tloh manazera a K nejvétsi problematice celé organizace. Cilem zmény je
prosadit se v rychle se ménicim okoli, zajistit si nadale konkurenceschopnost, efektivitu
a zivotaschopnost organizace. Zména neznamenda pouze hrozbu, pied kterou je dilezité
se ubranit, ale zejména prilezitost pro firmu a jeji zaméstnance. Manazerskou ulohou je

zajistit usp&snou a efektivni zménu.®

vvvvvv

preferovanych uloh pro Gspésné fizeni podniku. Pro naplnéni cile a realizace
navrhované zmény je podstatné si stanovit odpovédnou osobu, kterd ji dovede

dokonce.?°

Jak se udrzet v sedle a nevypadnout z kola? Na tuto otazku je odpovéd’ jednoducha.
Hlavnimi aspekty v procesu fizeni zmén jsou lidské zdroje, prevence, rozhled, reakce,
piedvidatelnost a akce. Ukolem organizace je kvalitng rozvijet potencial lidi a

efektivné jej vyzivat. Dale se soustfedit zdmérné a v predstihu na preventivni zmény a

17 CASTORAL, Z. Management rizik v soucasnych podminkdch. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana
Amose Komenského, 2017, s. 19. ISBN 978-80-7452-132-4.

18 SMEJKAL, V. a K. RAIS. Rizeni rizik ve firmdach a jinych organizacich. 3. vyd. Praha: Grada,
2010, s. 95. ISBN 978-80-247-3051-6.

19 KUBICKOVA, L. a K. RAIS. Rizeni zmén ve firmdch a jinych organizacich. Praha: Grada, 2012,
s. 15-16. ISBN 978-80-247-4564-0.

2 SVATOSOVA, V. Tvoiivé mysleni a inovace. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2010,
s. 43. ISBN 978-80-7452-010-5.
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V zajmu vyrovnanosti S rozvojem podnikatelského prostiedi se rozvijet. Aby se firma
dokazala udrzet, je zasadni sledovat a reagovat na prostfedi, ve kterém se nachazi,
predvidat budouci zmény, trendy ve vyvoji a nezamrznout na jednom zabéhnutém
tradicnim bod¢. Uz dnes je spravné pracovat na tom, co pfinese zitifek! Jestlize nejsou
tyto podminky splnény, firma inklinuje ke ztraté byt konkurenceschopna, prosperujici a
pfichazi o umisténi pozice na trhu. V disledku téchto vzniklych ptic¢in mize dojit k tzv.

(tak zvanému) krizovému fizeni.

Faktory z vné&jsi strany, které mohou ohrozit firmu a odrazit se na jeji prosperité,
jsou ekonomické, socidlni, politické, poptavka trhu, nova technologie, konkurence,
zasobovani trhu a dal$i. Netizenymi faktory jsou ptirodni katastrofy (povodné, tornada,
zemétieseni apod. (a podobng)). Uspésna a zdrava firma si je védoma veskerych
aspektu, které ji ohrozuji a mohou ji zabranit v jejim provozu, dokonce i ve vlastni

existenci.

Da se na zmeny pripravit? Reagovat na zménu znamena akceptovat novy
celosvétovy pohled na podnikani. Hlavnimi ptinosy je uceni se, rozvoj znalosti,
dodrzovani etiky, moralky, poctivosti a motivace k seberealizaci. Dllezité je osvojeni
schopnosti rychle reagovat na zmeény vnéjs$i 1 vnitini, pfijit s novou inovaci, byt
flexibilni a vyuzivat veSkerych pftilezitosti. Na zménu se da pfipravit, ba pfimo je to
nutnosti. K dosazeni tispé§né zmény, je zapotiebi usilovat o dodrzeni urcitych pravidel a

pfibliZit se pozadavkiim okoli.

Nejcennéejsim zdrojem v procesu rizeni zmén jsou lidé. Pro organizaci jsou spravné
motivovani a energetizovani zamé&stnanci, vlastnici znalosti, dovednosti a sounalezitost
s cili organizace ,,soli nad zlatem*. Spokojeny zaméstnanec odvadi skvélé vysledky
pracovniho vykonu a diky tomu budou dosazeny cile organizace. Znalosti, které ptinasi
do firmy, je zapotiebi si jich vazit, respektovat je, rozvijet je dal a efektivné

uplatiiovat.?!

2L BARTAK, J. Od znalosti k inovacim. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008, s. 144. ISBN 978-80-
87197-03-5.
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Otazky, kterymi si lze odpovédet na potiebu zmeény ve firme.

e Proc je ¢innost provadéna pravé timto zpisobem a ne jinym?
e Jak zmé&fit uspésnost provadéné ¢innosti?

e Jake jsou vysledky hodnoceni ispésnosti Cinnosti?

e Kdy byly naposledy postupy ¢innosti ovéteny?

e Kdo z konkurence dosahuje lepsich vysledku?

e Jakym zptisobem konkurence dosahuje lepSich vysledkt?

e Kde se provadi vyzkumy a rozvoj dané &innosti???

Zmény rozdélujeme na pldnované a neplanované. Stejné tak jako v zivote,
jednoduse si zména piijde a je jen na nas, jak se s ni popereme. Ukolem manaZera je
pfevzit nad ni kontrolu a fizeni. Eventudlné je vhodné byt pfipraven piedem, mit

stanoveny plén a reakci.

., Priklad autorky prace predpokladané hrozby: Mate e-shop a vypadne vam sit.
Nejdou spustit webové stranky a nefunguje program objedndavek. Jak byste se méli
V tuto chvili zachovat? Situaci bylo mozné predvidat predem, Ze jednou miize nastat, a
proto je vhodné mit jiz pevne dany standardni postup, jak v tomto pripadé postupovat.
Napriklad byt domluveny s partnerskym IT technikem, ktery po kratkém telefondtu ihned

prijede a situaci co nejdiive vyresi.

Bez cile nejsou zmeny. V situaci, kdy je zadouci provést nutna opatieni, je nezbytné
si jako prvni uvédomit, jaky je cil. Je nutné stanovit si Gcel zmény, na kterém se bude
pracovat a pomoci kterého bude uspesn€ dosazeno ptredpokladaného cile. Pokud neni

stanoveny cil, neni mozné uskute¢nit relevantni, efektivni a ispé§nou zménu &ehokoli!?

,, Priklad autorky prace stanoveného cile zmény: Manazer obdrzi z vedeni novy trzni
plan na dalsi obdobi o 15% vyssi nez predchozi, kterého chee firma dosdhnout. Ulohou
manazera je rozhodnout se, jaké kroky a zaopatieni podstoupi proto, aby byly cile

naplnény. Jednou z moznych variant je, Ze se rozhodne zvednout kazdému z pracovnikii

2 ADAIR, J. E. Efektivni inovace. Praha: Alfa, 2004, s. 64. ISBN 80-86851-04-4.
2 KUBICKOVA, L. a K. RAIS. Rizeni zmén ve firmdch a jinych organizacich. Praha: Grada, 2012,
s. 18-19. ISBN 978-80-247-4564-0.
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meésicni plany, popripadé prijme dalsi nové zaméstnance, nebo se zamysli nad novou
strategii ziskani novych klientit a tim i trzeb. Toto rozhodnuti je jiz na néem. Ukolem
manazera je reagovat na nynéjsi cil a vhodné zvolit strategicky plan k jeho uspésnému

dosazeni.

1.2.2 PROCES ZMEN

Proces zmén reflektuje pfeménu uréitého stavu na stav novy. Ulohou managementu
je rychle reagovat na vyvolany impuls, stanovit si plan a cil. V priibéhu procesu zmény
je dulezita kontrola a ptipadna reakce na zjisténé odchylky a odhalené nedostatky od
pozadovaného cile. Zménou ve firmé¢ se rozumi dil¢i uloha procesu v ramci
jednotlivych oddéleni, nebo celkova reorganizace podniku.?* Kniha, Rizeni rizik ve
firmach a jinych, rozdéluje proces zmény do tii zékladnich fazi, které probihaji
paralelné a jsou mezi sebou navzajem propojeny.

Obrazek 3: Proces zmény

* obecné okoli
* odborové okoli
+ interni faktory

* stanoveni rizikové strategie
NEN Tl plan implementace

» vyhodnoceni vysledkii

realizace

Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

24 SVATOSOVA, V. Tvorivé mysleni a inovace. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2010,
s. 45. ISBN 978-80-7452-010-5.
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T7i faze procesu zmeny

1 Analyza — je prvni fazi v procesu zmén, kdy dochazi ke zhodnoceni skute¢ného
stavu Vv danou chvili. Zkouma obecné okoli a faktory prostiedi, S nimiz se firma
potykd. Témi naptiklad jsou podnéty ekonomické, politické, socialni situace,
legislativa a jeji dodrzovani, technologicky rozvoj apod. Dale analyza vyhodnocuje
oborové okoli firmy — konkurence, sila zakaznikt, dodavateli apod. V neposledni
fadé¢ zkoumd interni Cinitele firmy — organizacni struktura, financni situace,
komunikacni vazby, lidské zdroje, produkty a dalsi. Cilem analyzy je vyhodnoceni
zjisténych nedostatkti a hrozeb pro firmu a rozhodnuti, jakym smérem se bude
zZména ubirat.

2 Planovani — je druhou fazi procesu zmén. Vyhodnoceni slabych a silnych stranek
analyzované hrozby. Je ur€en cil nejefektivnéj$i zmény a vytvofen strategicky plan
implementace do procesu.

3 Realizace — je posledni ze tii, fazi procesu zmén. Dochézi k naplnéni strategickych
planit a implementace zmény do procesu. Zameéstnanci jsou konfrontovani a
informovani o novych planech organizace piredev§im pomoci komunikacnich siti,
realizaci zmény V daném case. V kone¢né fazi realizace dochézi k vyhodnoceni a
porovnani dosazenych vysledkli se stanovenymi plany. V ptfipad€ zjiSténych
nedostatkli je nezbytné stanovit potenciondlni zaopatfeni k dosaZeni Usp&$ného

cile.?®

Podobnym pfistupem je rozdélen proces zmény i V knize, Tvoiivé mysleni a
inovace, kde ovsem autorka knihy hloubé&ji definuje proces do deviti zakladnich krokd,

kterymi by si méla zména projit.
Zakladni kroky procesu zmény

1 Identifikace — uréuje podstatné prvni kroky, analyzuje potiebné zmény, vyhodnocuje

jejich naléhavost a dulezitosti pro organizaci.

% SMEJKAL, V. a K. RAIS. Rizeni rizik ve firmdch a jinych organizacich. 3. vyd. Praha: Grada,
2010, s. 77-80. ISBN 978-80-247-3051-6.

20



Analyza situace — Vtéto fazi dochazi k rozhodnuti, zda bude vyhodnocena
kompetentni zména realizovéna ¢i nikoliv.

Agent zmény — je povoland osoba, ktera je realizatorem procesu a podporovana
sponzorem zmény. Ukolem této osoby je poznani viech lidi podilejicich se na dané
akci.

Vymezeni oblasti zmény — dochazi k definovani konkrétni oblasti problému, ktery
bude cilem k jeho vyfeSeni (napiiklad: konkrétni odd€leni organizace).

Rozhodnuti o realizaci — je soucasti procesu, kdy dochazi ke konkrétnimu vybéru
nejvétsiho problému. Realizaci vétSinou schvaluje vrcholovy management
organizace.

Plan zmény — je vypracovan piesny plan a postup realizace zmény do procesu. Jeho
soucasti je pfesné stanoveni ¢asovych limitd.

Realizace zmény — postupuje podle planti. Dilezité je spravné naasovani za ucelem
nejefektivnéjsi t€innosti a celkového vysledku, ke splnéni stanoveného cile.
Ukotveni zmény — dochazi ke stabilizaci zmény (zamrznuti) v poZzadovaném stavu.
Hodnoceni vysledkit — je porovnani piedchoziho stavu splany a skuteénymi
vysledky. Pokud jsou zjistény nedostatky a odchylky, nebyl cil uspésné¢ vykonam a

méla by byt provedena jeho naprava.?®

1.2.3 PREKAZKY V REALIZACI ZMEN

Zadnd zména se neobejde bez odporu. Kniha, Management zmény, popisuje

nejcastéjSi prekazky, ke kterym mulze v procesu fizeni zmén dojit, a které mohou

ohrozit jeji realizaci.

Priklady prekazek:

odpor ze strany zameéstnancd,

nedokonceni realizace zmény do konce,

nevhodna komunikace a plan,

N

8 SVATOSOVA, V. Tvoiivé mysleni a inovace. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2010,
s. 48-49. ISBN 978-80-7452-010-5.
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e Spatnd firemni kultura,
e nedostacujici dovednosti a schopnosti,

e nesouhlas se zménou vedoucimi pracovniky.?’

Proc¢ chovaji zaméstnanci odpor ke zménam? V knize, Rizeni zmén ve firmach a
jinych organizacich, je popsano 10 nejcastéjSich duvoda, které jsou nize uvedeny, proc¢

zaméstnanci pocit'uji odpor a brani se pred zavedenim novych zmén.

1 Strach z neznama — zaméstnanci jsou zvykli na dosavadni postupy a stav. VEfi,
ze funguji a vidi v nich svoji jistotu. Jsou slepi k ¢emukoli novému, brani se a
boji se. Nevéti ji a chtéji zlstat pii starém zajetém rezimu, ktery jiz maji
vyzkouseny a doposud jim piinasel ovoce.

2 Konec stereotypu a zvykii — zaméstnanci 20 let chodili do prace na osmou hodinu
rano, tak pro¢ by to nyni mélo byt az v devét hodin? Byli zvykli na své postupy,
vyhovovaly jim a naudili se je stereotypné plnit.

3 Pocit manipulace — lidé nemaji radi, kdyz jsou obchéazeni a jsou jim natizena
nova pravidla. Kladnym pfistupem je zapojit pracovniky do procesu Fizeni zmén
a uznani jejich vlastnich navrhii. Nemaji poté pocit, Ze je s nimi manipulovano.

4 Spatnd informovanost — zle pochopeny & $patné vysvétleny princip a smysl
ucelu zmény zavini jeji neuspech jiz v pocatku. Lidé ji nebudou véfit, chapat a
ani podporovat. Je zapotiebi zamé&stnance fadné s cilem seznamit, motivovat je a
podpofit je v jejich soundlezitosti.

5 Strach ze selhani — zaméstnanci se boji, Ze neobstoji v novych podminkach a
nebudou je umét dostatecné uchopit (naptiklad nova IT technologie).

6 Osobni vyhody a nevyhody — pracovnici si zjist'uji, co jim osobné zména piinese
a nezajimaji se o zisky a ztraty firmy.

7 Spokojenost se soucasnym stavem — lidé jsou zvykli a spokojeni se soucasnym

stavem, nevidi divod pro zménu a rad¢ji daji vypoved’, nez aby se ptizpisobili.

2T RUSSELL-JONES, N. Management zmény: [piirucka pro vSechny, ktei'i na pracovisti proces
zmény Fidi, nebo jim prochazeji : analyza situace, popis procesu a moznosti reseni] . Praha: Portal,

2006, s. 43. ISBN 80-7367-142-5.
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8 Nerespektovani vedouciho — zaméstnanci Casto prikladaji divod zmény osobé,
kterd jim ji sdéluje. Pokud neni dan4 osoba pracovniky respektovana, nebude
uznéana ani nova zmena.

9 Se zmenou prijde vice prdce a starosti — 1idé se boji, ze se zménou jim piibudou
I nové povinnosti a starosti. Uz od prvopoc¢atku uvazuji negativng.

10 Tradice a setrvacnost firemni Kultury — pracovnici se neradi pfizptisobuji novym
vécem i pii védomi, ze jejich Cinnost je zbyte¢na a neefektivni. Maji zakotvené

své postupy a ty nebudou za zadnou cenu ménit.

1.2.4 AKCEPTACE ZMEN A ZAPOJENI ZAMESTNANCU DO ZMENY

Jak si zajistit akceptaci zmeny a predejit jejimu odporu ze strany zaméstnancu? Ke
vzniku odporu pfi fizeni zmén dochazi pravidelné a je vice nez vhodné, se jako manazer
zmeén na tuto situaci predem pfipravit, postupovat strategicky a eliminovat co nejvice
hrozeb. Cilem neni piesvédc¢it vSechny na svou stranu ale zejména ty, ktefi maji
neformalni autoritu, stoji vysoko, 1idé si jich vazi, respektuji je a maji schopnost

pozitivniho vlivu.

Existuji osvédCené metody pro zajisténi kladné akceptace zmény ze strany
zaméstnanc a témi jsou informovanost, komunikace, konzultace, vyjednavani,
participace a aktivni zapojeni lidi do zmény.?® Nejucinnégjsi a nejdoporucovandjsi
metodou je aktivni zapojeni zaméstnanci do zmény. Toho lze docilit naptiklad
prostiednictvim Kkreativnich technik a her (brainstorming, brainwriting, mySlenkové
mapy bisociace, synektika, myslenkové klobouky a dalsi.) Aby byla splnéna podminka
pro kreativni techniku, je nutné se oprostit od rutiny a dat prostor inovacnimu a

konvenénimu mysleni.?

28 KUBICKOVA, L. a K. RAIS. Rizeni zmén ve firmdch a jinych organizacich. Praha: Grada, 2012, s.
65—70. ISBN 978-80-247-4564-0.

2 NOLLKE, M. Naucte se myslet kreativné: kreativni techniky pro vas tispéch v praxi. Praha: Grada,
2006. Poradce pro praxi. ISBN 80-247-1519-8.
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1.25 PROC BYT EFEKTIVNI

Efektivita — predstavuje pomér nakladi oproti ziskim. Cilem efektivity je za co
nejniz8i naklady ziskat nejvyssi zisk. Snazit se byt, alespon v porovnani s konkurenci
lepsi, nebo na stejné trovni. KliC¢ovym procesem pro efektivitu je spravné organizovani
a fizeni procest. Mnoho z nich se v organizaci opakuje a jejich zlepSeni je pro ni

pfinosem.

Byt efektivni znamend mnohem vice ziskat a méné ztratit. Spravnym nastavenim
systémii se minimalizuji néklady. Ulohou kazdého manaZera je docilit efektivni prace
lidi, nastaveni procestt a dil¢ich Cinnosti podniku. Za dosazenim cile byt Gspésnou

firmou, je vysoka efektivnost a s tim i souvisejici ¥izeni zmén. Ukolem managementu je

pomoci zmény dosahnout lepsich a efektivnéjsich vysledki lidi a firmy jako celku.®

Ucinnost — je termin, ktery se zamé&fuje naprovedeni ukolu spravnou cestou S
pouzitim spravnych metod a postupti. Ucelem je vyuziti co nejmen$i energie.

Vyhodnocuje, jak dobie byl tikol splnén.3!

Delegovani jako cesta k efektivite — cilem kazdého manaZzera je byt efektivni a mit
tym spolehlivych lidi, kterym miiZze véfit, spolehnout se na né a pfedat jim pravomoci
urcitych uloh. Pomoci delegovani prace manazer uspé$né naplituje svou roli vedeni lidi
a prostrednictvim toho i dosazeni cilli organizace. Je nezbytné dulezité, aby manazer
ovladal schopnost ,, delegovat spravnym lidem, ve spravny cas a spravnym zpiisobem. “
Ne vsichni managefi jsou schopni podstatu tohoto tikolu naleZité uchopit a vyuzit.%?
Zakladni ulohou manaZera je dosazeni svych cili prostfednictvim vykonané prace
svych lidi. Delegovani lze vyuzit jako nastroj kK motivovani, rozvijeni pracovniki a

k aktivni komunikaci s podfizenymi.

% PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymii a firem: prakticky atlas managementu. 5. vyd. Praha: Grada,
2018, s. 34. ISBN 978-80-271-0629-5.

31 TRUNECEK, J. Znalostni podnik ve znalostni spolecnosti. Praha: Professional Publishing, 2003, s.
36. ISBN 80-86419-35-5.

32 GEROPP, B. Tajemstvi tispésného vedeni lidi. Praha: Grada, 2014, s. 11. ISBN 978-80-247-5337-9.
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Hlavni cile delegovani

efektivni vyuziti casu,

nartst efektivity prace,

rozvoj schopnosti,
spoluodpovédnost,

davéra,

hodnoceni a kontrola podfizenych,
zisk,

stabilita,

konkurenceschopnost,

zpétna vazba,

rozvoj firmy.*

Pti delegovani ukoli je dilezité spravné rozhodnuti, co je vhodné k delegovani, a co

ne. Martin Cipro ve své knize popisuje nize uvedené zakladni body, které jsou pro

delegaci vhodné.

ukoly pro jednotlivce,

ukoly, které manaZera nebavi, ale jiné ano,

ukoly jednoduché a rutinni,

ukoly s niz§i odpovédnosti, opakujici se tendenci a S vymezenymi mantinely
Vv rozhodovani,

ukoly vhodné pro rozvoj a procviceni schopnosti podfizenych,

ukoly, které zpestii pracovni napln a rutinu podiizeného,

ukoly, na které nemé manazer cas,

ukoly, u kterych neni zapotiebi, aby je d€lal sdm manazer,

ukoly, diky kterym podtizeny ziska SirSi pohled na vysledky své prace s cili

organizace.

3 CIPRO, M. Delegovdni jako zpiisob manazerského mysleni. Praha: Grada, 2009, s. 12-15. ISBN
978-80-247-2945-9.
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Proces Delegovani — manazerskou ulohou je dohled nad praci svych lidi. Pfi
rozdélovani Gloh a pravomoci postupovat podle urcitych pravidel. Je zapotiebi stanovit
si cile delegovanych odpovédnosti, terminy pro splnéni ukoll, rozhodnuti vybéru
vhodného pracovnika se spravnymi schopnostmi, vymezeni rozsahu delegovanych

pravomoci, motivovat pracovnika a kontrolovat vystupy.®*

3 CIPRO, M. Delegovani jako zpiisob manazerského mysleni. Praha: Grada, 2009, s. 60-65. ISBN
978-80-247-2945-9.
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1.3 ZNALOSTNI MANAGEMENT

Cilem posledni Kkapitoly teoretické ¢asti prace je informovat o znalostnim
managementu. Vysvétluje dilezité pojmy z tématu a predstavuje myslenku organizace
zalozené na znalostnim kapitalu. Stru¢né definuje systém ucici se organizace a metody

pro sdileni znalosti napfi¢ celym podnikem.

1.3.1 CHARAKTERISTIKA MANAGEMENTU ZNALOSTI

Data — jsou zaznamenatelné vysledky z procesu, projevi, pozorovani ¢innosti a

systému. Vyjadieny jsou symboly, ¢isly, pismeny, znaky apod.
Informace — je interpretace zpracovanych dat a porozuméni vztahu mezi daty.

Znalosti — jsou informace pievedené do vyuzitelné podoby a jsou podkladem
k rozhodovani. Implicitni znalosti vazané na subjekt se daji ziskat praktickou zkuSenosti
a maji intuitivni povahu. Explicitni znalosti jsou vécné, daji se sdilet, prenaset a ukladat.
Tacitni neboli tiché znalosti jsou implicitni znalosti, které nelze formalizovat. Znalost je
informace ziskand a zpracovana tak, aby mohla byt pouzita pro adekvatni feSeni

problému.*®

Uspésna firma je fizena schopnosti rozvijet se, reagovat na své okoli a ugit se

novému.®

6 znalosti je zalozen na aktivnim sdileni, vyuzivani a rozmnoZzovani znalosti.
Zahrnuje veskeré védomosti, dovednosti a znalosti viech lidi.®" ,,.Smyslem managementu
znalosti je, aby spravni lidé disponovali ve spravny cas a na spravném misté spravnymi
znalostmi. “*® Prostiednictvim fizeni znalosti lze dosahnout vyrazné efektivity bez

velkych investic. Znalostni management zahrnuje veskerd data, informace a znalosti

35 CASTORAL, Z. Strategicky znalostni management a ucici se organizace. Praha: Vysoka §kola
finanéni a spravni, 2008, s. 9, 98. ISBN 978-80-86754-99-4.

%6 BARTAK, J. Od znalosti k inovacim. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008, s. 32. ISBN 978-80-87197-
03-5.

3 CASTORAL, Z. Strategicky management zmén a znalosti. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2010, s. 98. ISBN 978-80-86723-94-5.

8 BARTAK, J. Od znalosti k inovacim. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008, s. 21. ISBN 978-80-87197-
03-5.
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organizace a lidi, se kterymi dale pracuje. Pomoci spravné vyuzitelnych znalosti lze
nastavit za tucelem efektivity systém uéici se organizace.®® Piinosem znalostniho
managementu je celkové navysSeni vykonnosti, zisku, maximalizace trzeb, snizeni
nakladii, nové postupy prace a nové prilezitosti na trhu prace. Dochazi ke zlepSeni
znalosti vSech lidi, kooperace a organizace prace, rozsifeni praktik, zlepSeni integrace

novych zaméstnanc, proaktivniho piistupu a pfipravenosti.*°

1.3.2 UCICIi SE ORGANIZACE

Je novy smér v fizeni firmy, ktery dokaze rychle reagovat na zmény a tymovou
praci pomoci neustalého poznavani a uceni se novym trendim. Vyznacuje se obecnymi
dispozicemi  systtmového mysSleni, respektive komplexnim  pfistupem. Je
charakteristicky ~ osobnim  mistrovstvim v prohlubovani pfedstav, odbornymi
dovednostmi, rozvojem a vytrvalosti. Spole¢né sdili vize a u¢i se tymovému mysleni.
Zmény, kterym musi podnik diky dynamickému a rychle se ménicimu prostiedi celit,
umoznuje systém ucici se organizace, je zvladnout, pfezit a efektivnéji posunout

kuptedu.

Klicovym bodem v roli fizeni zmén v podniku, jsou jeji lidé, ktefi jsou konateli
potiebnych zmén. V tomto piipad¢ jsou klasické postupy strategického planovani
vV podminkach nepfetrzitych a globalnich zmén pfili§ pomalé. Cilem znalostnich lidi je

delegace pravomoci na n& samotné a tim vytvofeni novych piileZzitosti.*

Lidé jako zdroj znalosti — firmy nedostate¢né vyuzivaji predpokladi svych
zaméstnancl a nechavaji jejich kreativitu utlumenou misto toho, aby ji povzbudili a
vyuzili. Jedinec, ktery je dostate¢né uplathovan, a ma moznost vlastniho vyjadieni, ma
ve vysledku mnohem vétsi Sanci pro splnéni cill, seberealizaci, naplnéni smyslu svého

zivota a tzv. indexu S§tésti. Tento jedinec pro podnik piinasi perspektivu, uplatnéni

39 BARTAK, J. Od znalosti k inovacim. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008, s. 21, 32. ISBN 978-80-
87197-03-5.

4 BURES, V. Znalostni management a proces jeho zavadéni: priivodce pro praxi. Praha: Grada,
2007, s. 81. ISBN 978-80-247-1978-8.

4 KOSTAN, P., F. BELOHLAVEK a O. SULER. Management: [co je management, proces Fizen,
obsah Fizeni, manaZerské dovednosti]. Brno: Computer Press, 2006, s. 34. ISBN 80-251-0396-x.
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pozadavkl, vytvafeni novych moznosti a rozvoje. Maji perfektni pracovni vysledky,
znaji dulezité informace, disponuji velkym potencidlem, jsou hiie nahraditelni a jsou
vhodnym objektem pro konkurenci. Pracovat s témito lidmi znamena chapat
kazdého znich, jako jedineénou a nenahraditelnou osobu vlastnici ur¢ité
predpoklady, které jsou neocenitelnym ziskem pro organizaci. Kazdy jedinec je

v néem dobry a je dilezité rozvijet jeho schopnost a co nejlépe ji vyuzit.*?

1.3.3 NASTROJE A METODY PRO SDILENI ZNALOSTI V ORGANIZACI

Sebehodnoceni — Je zalozeno na spojeni lidi, ktefi maji znalosti s témi, co se chtéji
ucit. Skupina si ujasni priority a vybere spravné osoby, se kterymi budou znalosti sdilet,
nebo od kterych se bude ucit. Kazdy jedinec mize piispét svymi znalosti, nebo naopak

ziskat nové.

Ucit se pred — cilem je ziskat od lidi, ktefi jiz podobnou akci realizovali, zpétnou
vazbu a varovani pied chybami, tak aby nebyly podruhé opakovany. Pomoci pouceni se

z chyb ostatnich, dosdhnout svych vlastnich lepsich vysledkd.

Ucit se béhem — zpétné hodnoceni neboli reflexe, diky kterym se lze poucit

Vv pribehu tkolu a aplikovat ziskané znalosti do dal§iho kroku.

Ucit se po — dokonceny tkol by mél byt s lidmi, ktefi se na ném podileli, ohodnocen
a zkritizovan. Pomoci shrnuti kladnych a zdpornych stranek, se lidé ponauci do ptisté a

budou védet, co maji udélat jinak a 1épe.

Spravni lidé — znamena védét, koho se v organizaci zeptat, kdo ma jiz dané znalosti

V oboru a mize pomoct s ur€itym problémem.

Pracovni sit¢ a komunity — lidé, ktefi spoleéné pracuji na daném ukolu, maji
vétSinou vytvoreny spolecny komunikac¢ni kanal (chat). V ném sSi spole¢né sdili

postupy, rady a napady na pravé provadéném ukolu. Cilem komunikacni sité je, si

2 BARTAK, J. Od znalosti k inovacim. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008, s. 44. ISBN 978-80-87197-03-5.
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predavat informace, spojit lidi a pfimét je pracovat v tymu, za Gcelem sdileni znalosti a

zkusenosti pii plnéni spoleéného tkolu.

Zachyceni a sdileni postupii — je vhodné najit Si zptisob, jak zachytit a uchovat nové
poznatky, postupy, metody a napady do budoucna. Diky tomu se budou dale Sifit

organizaci, dokud se z nich nestanou béZné a jiz zavedené postupy.*

4 COLLISON, Ch. a G. PARCELL. Knowledge management: prakticky management znalosti z
prostiedi prednich svétovych ucicich se organizaci. Brno: Computer Press, 2005, s. 14-15. ISBN
80-251-0760-4.
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1.4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI PRACE

V této kapitole jsou shrnuty zjisténé poznatky z literarnich resersi teoretické casti

prace a jejich provazanost s vyzkumem vybrané firmy v praktické casti prace.

Teoreticka cast prace je rozdélena do tii kapitol. Prvni z nich je zaméfena na
komplexni pojem management a ¢im se tento obor zabyva. Je definovana zakladni
napln prace a charakterizovana osobnost manazera. Druhy tsek vysvétluje vyznam
oboru managementu zmén pPro organizaci. Popisuje proces fizeni zmén a uvadi
problémy, které mohou pfi jeho realizaci nastat. Ke konci této Casti je struéné definovan
pojem efektivita a vyznam jeji Glohy, kterou v oboru zastava. Tieti kapitola popisuje
znalostni management, systém ucici se organizace a podstatu sdilenich informaci a

znalosti napti¢ celou firmou.

Management je cileny strategicky proces fizeni celého spole¢nosti a lidi v ni.
Manazer je zprostfedkovatelem mezi vedenim lidi a splnénim cild organizace. Dnesni
rychle se ménici doba, nové trendy, technologie a podnikatelské prostiedi si vyzaduji
proaktivni reakci tak, aby firma mohla prosperovat i nadale. Pro uspé$ného manazera je
zména vyzvou a Sanci pro efektivni splnéni cilt. Zdafilé zavedeni zmény do procesu

piedstavuje pro firmu pfedevsim pfileZitost.

lidé. Ti jsou konateli veskerého déni. Prostiednictvim spravné vedenych, motivovanych,
angazovanych a energetizovanych zaméstnanct dokaze firma spésné¢ dosahnout svého
cile. Kazdy z nich by mél byt chapan jako jedine¢na a nenahraditelna osobnost, ktera
vlastni ur¢ité ptredpoklady a je neocenitelnym ziskem pro organizaci. Za pomoci
spole¢ného usili a vize dokaze firma efektivné reagovat na pozadavky zmén a snadno je

realizovat.

Pokud se firma nauci vzajemné mezi sebou sdilet veskeré informace, znalosti lidi a
akceptovat nové mysleni, dokdze mnohem rychleji a snadnéji naplnit sviij cil. Znalostni
organizace predstavuje novy smér za ucelem efektivniho vykonu prace vSech lidi

v podniku.
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Prakticka cast prace navazuje na ziskané informace z ¢asti teoretické a aplikuje je na
vybrany podnik. Pomoci vyzkumného dotazniku jsou zjistény slabé a silné stranky
organizace. Cilem prace je autorsky navrh a doporuCeni pro firmu, jak eliminovat

zjisténé nedostatky a K tomu vyuzit znalosti z odborné literatury.

32



2 PRAKTICKA CAST

Prakticka ¢ast prace navazuje na zjisténé informace z odborné literatury, které byly
ziskany pii zpracovani teoretické Casti prace. V této oblasti je popsana obecna
charakteristika vybraného podniku z historického hlediska az po soucasnost. Na zakladé
dolozenych obecnych informaci o firmé a poznatkii z teoretické Casti je vymezen cil
prace, jsou sestaveny hypotézy a pruzkumové dotaznikové Setfeni. Nasledné jsou
ziskané vysledky interpretovany a vyjadieny grafickym znazornénim. Na konci prace
pfedstavuje autorka vlastni ndvrh pro eliminaci vyhodnocenych nedostatk firmy za

ucelem efektivniho vykonu manazert a tim 1 jejich lidi.

2.1 CHARAKTERISTIKA VYZKUMNEHO PROSTREDI
VYBRANEHO PODNIKU

Vybrana firma vznikla v roce 2011 ve mésté Ceské Budgjovice. Hlavni &innosti byl
uklid spole¢nych prostor bytovych i nebytovych domt a uklid domacnosti. Byla
zaloZzena dvéma jednateli Romanem a Honzou, kteti byli absolventy vysoké Skoly.
V této branzi vidéli velky potencidl a rozhodli se toho vyuZit. NeZ dokazali zajistit
vhodné a kvalitni uklizecky, pro které by méli dostate¢né mnozstvi prace, provadéli
uklid svépomoci a vyzkouseli si tuto praci na vlastni ktizi. Tento proces se stal tradici a
kazdy nové pfijaty ¢len do tymu, i vedoucich pozic, si musel projit touto zkouskou.
Diky tomu si uvédomi, co vlastné koncové sluzby obnasi. V roce 2013 piijali na svou
budéjovickou pobocku vedouci Radku, ktera dostala mésto na starost. Honza
s Romanem na ni dohlizeli a pustili se do strategického planu expanze firmy do dalSich

meést.

V roce 2015 se rozhodli o prvni expanzi firmy a to do mésta Prahy. V tomto roce
nastoupila do spolecnosti autorka prace a spolu s ni i jeji kolegyné Anicka. Mély na
starost hleddni vhodnych tklidovych pracovniki a novych klientdi. Tehdy vznikla prvni
myslenka drzet se pouze jedné Cinnosti a to uklidu spoleénych prostor bytovych domd.

Byla zrusena sluzba uklidu domacnosti, kancelafi a podobné prostory. Moto firmy zni:
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,Délame jednu véc, zato poradné.” S kolegyni Anickou a dal$imi dvéma pomocnicemi
vlastnimi silami vyhledavaly kontakty na zdkazniky ve vefejnych databazich a
roznasely jim osobné dopisy s nabidkou. Kdyz je zakaznik oslovil s poptavkou o sluzbu,
chodily si dim prohlidnout osobné a vytvorily jim cenovou nabidku na miru. Po
podpisu smlouvy jim piid¢€lily pracovnika na tklid a staraly se, aby vSe spravné

fungovalo a klient byl se sluzbou spokojeny.

Dnes, vroce 2019, firma jiz stoji na uplné¢ jiném Zzebticku. Dokazala razantné
navysit obrat trzeb, kdy vzrostla z desitek tisic na desitky miliont korun svého obratu za
rok. Zmeénila se organiza¢ni struktura a firemni kultura podniku. Z vné&jsiho pohledu na
firmu si pfedev§im nelze nevsimnou pasobnosti v fadé novych méstech, v celé Ceské

republice i na Slovensku.
Graf 1: Historicky vyvoj firmy v ¢ase
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Graf 2: Schéma expanze firmy do novych mést

Expanze firmy do novych mést
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Z vlastnich zkuSenosti autorky prace lze vyjmenovat, co vSechno se ve firmé
zménilo od roku 2015 dodnes. Autorka si osobné prosla vSemi vyvojovymi etapami a
méla moznost podilet se na planovani hlavnich cilt a realizaci zmén. Organizace rychle
rostla a bylo zapotiebi vytvofit nové pozice ve vedeni a rozsifit tak celou organizacéni
strukturu spole¢nosti. S sebou to piineslo fadu zmén jak procesnich, organizaénich,
taktéz systémovych. Bylo nezbytné naudit se novym vécem a postupim. Efektivné

reagovat na pozadavky rychle rostouci a prosperujici firmy.

CHARAKTERISTIKA POZIC V ORGANIZACNI STRUKTURE

Expansion manager (vrcholovy management) — jeho tkolem je ftidit a nést
odpovédnost za vSechna mésta zjedné centralni pobocky. Dohlizi na praci City
manazerti. Ukoluje je, kontroluje a stanovuje s nimi spole¢n& plany na nové obdobi. Je

pln€ zodpoveédny za svou praci a svych podiizenych jednateli spolecnosti.

City manager (stredni management) — tidi chod a nese odpovédnost za svou

pobocku, poptipadé pobocky, své podiizené a jejich vykonanou praci. Zodpovida se
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Expansion manazerovi. Autorka této prace je ve firmé na pozici City manaZera a ma na

starost dvé pobocky mést Hradec Kralové a Pardubice.

HR specialist (liniovy management) — M4 na starost nabor novych pracovnikil na
uklid spole¢nych prostor. Provadi jejich zaskoleni a uvedeni do procesu. Zodpovida se

za svou praci City manazerovi.

Market specialist (liniovy management) — jeho starosti je zejména obchod. Zajisténi
novych zakazek, analyza konkurence trhu a vystaveni nabidek zakaznikim. Jeho

vedoucim je City manager.

Operations specialist (liniovy management) — dohlizi na provoz, kontroluje
poskytované sluzby a praci pracovnikti na uklid. Resi spokojenost zakaznikd a

zodpovida se City manaZerovi.

Obrazek 4: Organizacni struktura vybraného podniku
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2.2 CiLE PRACE

2.2.1 CIL VYZKUMU BAKALARSKE PRACE

Cilem této bakalafské prace je navrhnout, na zaklad¢ zjisténych poznatkt
Z teoretické casti prace a vyhodnocenych vysledki z empirické ¢asti, nejvhodnéjsi

princip pro fizeni zmén a efektivity prace manazera ve Vybraném podniku.

2.2.2 VYZKUMNE OTAZKY

Cilem pruzkumného dotaznikového Setfeni je potvrzeni poznatkl z teoretické Casti
prace aplikované na vybrany podnik. Vysledky vyzkumu vyhodnocuji silné a slabé
stranky vybraného podniku a maji za kol konkrétné se soustiedit na vyhodnoceni

téchto cilu:

e Zjistit, zda jsou sdileny vSeobecné cile a strategické plany organizace,
znalosti a informace se vSemi pracovniky.

e Zjistit, zda se vSichni pracovnici mohou podilet na stanoveni vSeobecnych
cilu a strategickych plant organizace a téz tikola kladenych na né samotné.

e Zjistit, zda se vSichni pracovnici mohou podilet na fizeni zmén v organizaci,
chapou cile zmén a zvladaji je v€as realizovat a pouZivat.

e Zjistit, zda je na vSechny pracovniky delegovana samostatna odpovédnost za
praci.

e Zjistit, zda jsou vSichni pracovnici podporovani ve vzajemné spolupraci a

sdileni informaci napfi¢ celou organizaci.
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2.2.3 HYPOTEZY

Na zaklad¢ stanovenych cili vyzkumnych otazek byly zformulovany néasledujici

hypotézy.

H1: Je pfedpokladano, ze firma sdili vSeobecné cile a strategické plany, znalosti a
informace napfi¢ celou organizaci mezi vSemi pracovniky, ktefi se mohou podilet na
jejich planovani.

H2: Je predpokladéno, ze je po kazdém pracovnikovi vyzadovana samostatnost a
odpovédnost pracovniho vykonu.

H3: Je ptredpokladano, ze firma ma nastavené procesy tak, aby zvladla rychle a

efektivné reagovat na zmény.

224 VYZKUMNY VZOREK

Pro vyhodnoceni dotazniku bylo osloveno 24 respondentii ve vybrané firm¢, ktefi
jsou na pozicich City manager, HR specialist, Market specialist a Operations specialist.

Dotaznik jim byl zaslan elektronickou formou a odpovédi byly anonymni.

225 VYZKUMNA METODIKA

Metodou pro ovéfeni skuteéného stavu ve vybrané firmé byl zvolen kvantitativni
vyzkum pomoci dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl zpracovan na zakladé zjiSténych
informaci z teoretické ¢asti prace a zvoleného cile prace. Prostfednictvim dotazniku
byly zjistény problematické oblasti, ovéfeny hypotézy a naplnén cil prace autorskym

navrhem vyhodnoceného problému.

Dotaznik se sklada ze dvou casti. Prvni ¢éast slouzi pro posouzeni obecnych
informaci — pohlavi, veék, vzdé€lani, pozice ve firmé a doba spoluprace s firmou. Tato
zjisténd data jsou nadale zohlednéna pii vyhodnocovani jednotlivych piedem

stanovenych vyzkumnych otazek.
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Hodnotici skala odpovédi v dotazniku se sklada ze ctyibodového systému (kromé
doplnujicich otazek, kde respondenti vybirali pouze jednu z definovanych moznosti,
popfipad¢ linearn¢ vyhodnotili data dle stupnice). Zamérné byl pouzit pouze ¢tyibodovy
bodovy vybér odpovédi (ano, spiSe ano, spiSe ne a ne), aby se predeslo nejednoznacné

odpovédi nevim.

e Ano —respondent s odpovédi absolutné souhlasi
e Spise ano — respondent s odpovédi spiSe souhlasi
e Spise ne —respondent s odpovédi spiSe nesouhlasi

e Ne - respondent s odpovédi absolutné nesouhlasi

226 CASOVA ORGANIZACE VYZKUMU

Dotaznik byl respondentiim zaslan elektronickou podobou pomoci aplikace
dotaznikového formulare od firmy Google. Na vyhodnoceni dotazniku méli respondenti

stanoveny ¢asovy limit 48 hodin, ktery vsichni splnili.
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2.3 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI

V nasledujici kapitole jsou podrobné vyhodnoceny vysledky dotaznikového Setfeni.
Ke kazdé¢ vyzkumné otdzce byly vypracovany grafy, které znazornuji odpovédi
respondentli. Prvni grafické zndzornéni vyhodnocuje odpovédi vSech respondentt.

Druhé grafické schéma ilustruje odpovédi podle pozice respondentil ve firmé.

2.3.1 VYHODNOCENI ZAZNAMENANE V GRAFECH

Otazka €. (Cislo) 1: Jste muz nebo Zena?

Graf 3: Vyhodnoceni dotazniku otazka €. 1

Vyhodnoceni poftu muzi a Zen ve
firmé.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢.2: Kolik Vam je let?

Graf 4: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 2

Vyhodnoceni vékové struktury
respondenti.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Otazka ¢.3: Jaké je Vase nejvyssi ukoncené vzdélani?

Graf 5: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 3

Vyhodnoceni nejvyse ukonceného
vzdélani respondenti.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢.4: Jaké je Vase pozice ve firme?

Graf 6: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 4

Vyhodoceni pozice respondetii ve firmé.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Otazka ¢.5: Jak dlouho ve firmé pracujete?

Graf 7: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 5

Vyhodnoceni poétu let spoluprace
respondentu ve firmé.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢.6: Zhodnot'te, zda jste si védom/a vSeobecnych cilil a strategickych plant

organizace?

Graf 8: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 6
Vyhodnoceni informovanosti lidi s pliny a

cili organizace.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Graf 9: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 6

Vyhodnoceni informovanosti lidi s plany a cili organizace vzhledem k pozici

100% 100% respondentti ve firmé.
0 ()
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢.7: Zhodnot'te spolupraci s manazerem, zda se stara a vede Vas k dosazeni

stanovenych cili?

Graf 10: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 7

Vyhodnoceni spoluprace s
manaZerem, jeho starost a vedeni lidi
ke spInéni stanovenych cili.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Graf 11: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 7

Vyhodnoceni spoluprace s manaZerem, jeho starost a vedeni lidi ke spIlnéni
stanovenych cili vzhledem k pozici respondenti ve firmé.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢.8: Zhodnot'te, zda mate moznost podilet se na stanoveni cilll a plant na

nové obdobi?

Graf 12: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 8

Vyhodnoceni moZnosti pracovniki
podilet se na stanoveni cili a plant
pro nové obdobi.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Graf 13: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 8

Vyhodnoceni moZnosti pracovnikii podilet se na stanoveni cili a planu pro
nové obdobi vzhlem Kk pozici respondenti ve firmé
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Graf 14: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 8

Vyhodnoceni mozZnosti pracovniki podilet se na stanoveni cili a plani pro

nové obdobi vzhlem k poctu let ve firmé.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢.9: Zhodnot'te, zda mate moznost svobodné se rozhodovat, jak budete na

ukolu pracovat a jak dosahnete stanoveného cile?

Graf 15: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 9

Vyhodnoceni mozZnosti, zda si lidé
mohou svobodné prizptlisobovat a
Fidit své plany podle stanoveného cile.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Graf 16: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 9

Vyhodnoceni mozZnosti, zda si lidé mohou svobodné piizplsobovat a Fidit své
plany podle stanoveného cile vzhledem k pozici respondentu ve firmé.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢.10: Zhodnot’te, zda znate plany svych ostatnich kolegti na nové obdobi, jejich

vysledky odvedeného vykonu a splnéni stanovenych cild (mési¢ni porady, reporty)?

Graf 17: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 10

Vyhodnoceni, zda jsou si lidé védomi
vSech cili a plana u ostatnich kolegii.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Graf 18: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 10

Vyhodnoceni, zda jsou si lidé védomi vSech cilii a plant u ostatnich kolegi
100% vzhledem Kk pozici respondetii ve firmé.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢.11: Zhodnot'te, jak ¢asto Vas manazer hodnoti jako osobnost (motivace,

osobni cile, seberealizace apod.)?

Graf 19: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 11

Vyhodnoceni ¢etnosti hodnoceni
osobnosti lidi manaZerem.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Graf 20: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 11

Vyhodnoceni ¢etnosti hodnoceni osobnosti lidi manaZerem vzhledem k pozici
respondetu ve firmé.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani
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Otazka ¢€.12: Zhodnot'te, jak ¢asto hodnoti manazer Vas pracovni vykon podle

stanovenych plant?

Graf 21: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 12

Vyhodnoceni ¢etnosti hodnoceni
pracovniho vykonu lidi manaZerem.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Graf 22: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 12

Vyhodnoceni ¢etnosti hodnoceni pracovniho vykonu lidi manaZerem
vzhledem k pozici respondentu ve firmé.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢.13: Zhodnot’te, zda Vam manazer piiklada dostate¢nou odpovédnost a

samostatné rozhodovani pti vykonu prace?

Graf 23: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 13

Vyhodnoceni odpovédnosti kladené
na lidi manaZerem.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Graf 24: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 13

Vyhodnoceni odpovédnosti kladené na lidi manaZerem vzhledem k pozici
respondentt ve firmé.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢.14: Zhodnot'te, jaké metody aplikuje manazer pro zvySovani vasi pracovni

vykonnosti od nejcastéjsi po méné castou? (1-5 bodt, kdy 5 znamena nejcastéjsi)

Graf 25: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 14

Vyhodnoceni nejcastéjSich forem a metod pro zvySeni pracovni vykonnosti.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
Graf 26: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 14
Vyhodnoceni nejéastéjsi forem a metod pro zvySeni pracovni vykonnosti
vzhledem k pozici respondentu ve firmé.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Otazka €.15: Zhodnotte spolupréci s manazerem, co byste mu doporucili, aby zlepsil
pfi fizeni a vedeni vaseho pracovniho vykonu a Vas jako osoby samotné? (1-5 bodu, kdy 5

o 24

znamena nejcastejsi)

Graf 27: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 15

Vyhodnoceni nejvétSich problémii v Fizeni a vedeni pracovniho vykonu
manaZerem lidmi ve firmé.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
Graf 28: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 15
Vyhodnoceni nejvétSich problémii v Fizeni a vedeni pracovniho vykonu
manaZerem lidmi vzhledem Kk pozici respondentii ve firmé.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢.16: Zhodnot'te, zda Vas manazer podporuje ve vzajemné spolupraci mezi kolegy

9%

a napfic¢ celou organizaci?

Graf 29: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 16

Vyhodnoceni podpory lidi ve
vzajemné spolupraci s ostatnimi
kolegy.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Graf 30: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 16

Vyhodnoceni podpory lidi ve vzajemné spolupraci s ostatnimi kolegy
vzhledem k pozici respondentt ve firmé.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢.17: Zhodnot'te, zda véfite, Ze se manazer a organizace bude fidit Vasimi

doporucenimi a znalostmi, které ji mizete predat?

Graf 31: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 17

Vyhodnoceni, zda pracovnici véfi, Ze
manaZer a firma prijme jejich navrhy
a doporuceni.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Graf 32: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 17

Vyhodnoceni, zda pracovnici véfi, Ze manaZer a firma pf¥ijme jejich navrhy a
doporuceni vzhledem k pozici respondentt ve firmé.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani
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Otazka ¢.18: Zhodnotte, zda manazer ocenuje a podporuje lidi, ktefi jsou iniciativni?

Graf 33: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 18
Vyhodnoceni ocenéni a podpory
iniciativnich lidi.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Graf 34: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 18

Vyhodnoceni ocenéni a podpory iniciativnich lidi vzhledem k pozici
respondenti ve firmé.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢.19: Zhodnot'te, jak Casto se Vas tykaji zmény, ke kterym dochézi v systémech,

procesech, postupech apod. ve vasi firme?

Graf 35: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 19

Vyhodnoceni ¢etnosti zmén, které se

tykaji pracovniki.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Graf 36: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 19

Vyhodnoceni ¢etnosti zmén, které se tykaji pracovniki vzhledem k pozici
respondenti ve firmé.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢€.20: Zhodnot'te, zda si myslite, Ze realizace a provadéni zmén ve firm¢ ma vliv na

celkové vysledky organizace a efektivitu prace vSech 1idi?

Graf 37: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 20

Vyhodoceni nazori lidi, zda
provadéné zmény ve firmé jsou
efektivni a ucelné.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Graf 38: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 20

Vyhodoceni nazori lidi, zda provadéné zmény ve firmé jsou efektivni a ucelné
vzhledem k pozici respondetii ve firmé.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢.21: Zhodnotte, zda se muizete podilet na procesu fizeni zmén (systémt, procesu,

postupti apod.) Vasi firmy?

Graf 39: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 21

Vyhodnoceni moZnosti podilet se na
procesu Fizeni zmén.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Graf 40: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 21

Vyhodnoceni moZnosti podilet se na procesu Fizeni zmén vzhledem k pozici
respondetu ve firmé.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢.41: Zhodnot'te, zda si myslite, ze ma Vas nazor hodnotu v procesu fizeni zmén

ve firmeg?

Graf 41: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 22

Vyhodnoceni, zda firma uznava nazor
svych lidi v procesu fizeni zmén.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Graf 42: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 22

Vyhodnoceni, zda firma uznava nazor svych lidi v procesu Fizeni zmén
vzhledem k pozici respondetii ve firmé.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢.23: Zhodnot'te metody, které¢ vyuziva Vas manazer, aby Vas zapojil do fizeni

Vv

zmén ve firmé od nejcastéjsi po méné Castou (1-4 body, kdy 4 znamena nejcastéjsi)

Graf 43: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 23

Vyhodnoceni ¢etnosti metod pro zapojeni lidi do
Fizeni zmén.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Graf 44: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 23

Vyhodnoceni ¢etnosti metod pro zapojeni lidi do Fizeni zmén vzhledem k
pozici respondeti ve firmé.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢.24: Zhodnot’te, zda rozumite a chéapete cile vSech zmén, které se Vas

dotykaji?

Graf 45: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 24

Vyhodoceni pochopeni zavedenych
zmén a jejich cila.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Graf 46: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 24

Vyhodoceni pochopeni zavedenych zmén a jejich cilit vzhledem k pozici

100% 100% respondetii ve firmé.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢.25: Zhodnot'te, zda zvladate vcas a podle planu reagovat na vSechny

zmény na Vas kladené (naucit se je uzivat a implementovat do praxe)?

Graf 47: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 25

Vyhodnoceni zvladani reakce
pracovnikii na zmény ve vymezeném
case .
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Graf 48: Vyhodnoceni dotazniku otazka ¢. 25

Vyhodnoceni zvladani reakce pracovnikii na zmény ve vymezeném case
vzhledem k pozici respondentt ve firmé.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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2.3.2 VYHODNOCENI ZAZNAMENANE V TABULCE

Pro lepsi prehlednost, autorka prace zaznamenala veskeré odpovédi do nize uvedené

tabulky. Vyhodnocena data jsou uvedena v procentech.

Otazka ¢.1

Pocet respondenti

Otazka ¢.2

Pocet respondenti

Otazka ¢.3

Vsichni respondenti

Otazka ¢.4

Vsichni respondenti

Otazka ¢.5

Vsichni respondenti

Otazka ¢.6
VSichni respondenti

City manager

HR specialist
Market specialist
Operations specialist

Otazka ¢.7

Vsichni respondenti
City manager

HR specialist
Market specialist
Operations specialist

Otazka ¢.8
VSichni respondenti

City manager

HR specialist
Market specialist
Operations specialist

Tabulka 1: Vyhodnoceni dotazniku

muzZ Zena
4 20
18-25 26-30 31-35 36 a vice
8 14 2 0
SS VS (Be.) VS (Ing./Mgr.)
8 % 38 % 54 %
City HR Market Operations
manager specialist specialist specialist
6 4 3 11
1 rok 2 roky 3 roky 4 roky 5 let a vice
58 % 17 % 13 % 8 % 4%
ano spiSe ano spiSe ne ne
54 % 42 % 4% 0%
100 % 0% 0% 0%
50 % 50 % 0 % 0%
100 % 0% 0% 0%
18 % 73 % 9% 0%
ano spiSe ano spiSe ne ne
71 % 17 % 13 % 0%
83 % 17 % 0% 0%
25 % 25 % 50 % 0%
0% 67 % 33% 0%
100 % 0% 0 % 0%
ano spiSe ano spise ne ne
54 % 25% 13 % 8 %
100 % 0% 0% 0%
75 % 25% 0% 0%
100 % 0% 0% 0%
9% 45 % 27 % 18 %
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Otazka ¢.9

Vsichni respondenti
City manager

HR specialist
Market specialist
Operations specialist

Otazka ¢.10

Vsichni respondenti
City manager

HR specialist
Market specialist
Operations specialist

Otazka ¢.11

VSichni respondenti
City manager

HR specialist
Market specialist
Operations specialist

Otazka ¢.12

Vsichni respondenti
City manager

HR specialist
Market specialist
Operations specialist

Otazka ¢.13
VSichni respondenti

City manager

HR specialist
Market specialist
Operations specialist

Otazka ¢.14

VSsichni respondenti
City manager

HR specialist
Market specialist
Operations specialist

ano
75 %
100 %
100 %
100 %
45 %

ano
83 %
100 %
100 %
100 %
64 %

1x denné
0%
0%
0%
0%
0%

1x denné
17 %
0%
0%
0%
36 %

ano
17 %
50 %
0%
33 %
0%

motivace
12 %
14 %
12 %
9%
12 %

spiSe ano
21 %
0%
0%
0%
45 %

spiSe ano
17 %

0%
0%
0%
36 %

1x tydné
29 %
0%
0%
0%
64 %

1X tydné
67 %
67 %
100 %
100 %
45 %

spiSe ano

25%
50 %
25%
33 %
9%

zpétna

vazba
25%
26 %
27 %
22 %
25%
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spiSe ne
4%
0%
0%
0%
9%

spiSe ne
0%
0%
0%
0%
0%

1x mési¢né
46 %
67 %
50 %
33 %
36 %

1x mési¢né
17 %
33 %
0%
0%
18 %

spiSe ne
50 %
0%
75 %
33 %
73 %

odpovédnost
23 %
29 %
22 %
24 %
21 %

ne
0%
0%
0%
0%
0%

ne
0%
0%
0%
0%
0%

4x ro¢né
25 %
33 %
50 %
67 %
0%

4x ro¢né
0%
0%
0%
0%
0%

ne
8 %
0%
0%
0%
18 %

sledovani
29 %
22 %
32 %
33 %
32 %

rozvoj
10 %
9%
8 %
11 %
10 %



zpétna

Otazka ¢.15 motivace vazba odpovédnost sledovani komunikace
Vsichni respondenti 11% 13 % 29 % 20 % 28 %
City manager 18 % 10 % 27 % 16 % 30 %
HR specialist 10 % 12 % 32 % 23% 23%
Market specialist 7% 13 % 24 % 24 % 31 %
Operations specialist 8 % 14 % 30 % 21 % 27 %
Otazka ¢.16 ano spiSe ano spiSe ne ne

VSsichni respondenti 17 % 38 % 46 % 0%

City manager 50 % 50 % 0% 0%

HR specialist 25 % 75 % 0% 0%

Market specialist 0% 33 % 67 % 0%

Operations specialist 0% 18 % 82 % 0%

Otazka ¢.17 ano spise ano spise ne ne

VSichni respondenti 13 % 33% 38 % 17%

City manager 33 % 50 % 17 % 0%

HR specialist 25 % 25 % 50 % 0%

Market specialist 0% 100 % 0% 0%

Operations specialist 0% 9% 55 % 36 %

Otazka ¢.18 ano spise ano spiSe ne ne

VSichni respondenti 25 % 54 % 17 % 4%

City manager 83 % 17 % 0% 0%

HR specialist 0% 75 % 25 % 0%

Market specialist 33 % 67 % 0% 0%

Operations specialist 0% 64 % 27 % 9%

Otazka ¢.19 1X tydné 1x mésiéné 6x ro¢né 4x ro¢né

VSichni respondenti 8 % 54 % 33 % 4%

City manager 0% 33 % 50 % 17 %

HR specialist 0% 50 % 50 % 0%

Market specialist 0% 100 % 0% 0%

Operations specialist 18 % 55 % 27 % 0%

Otazka ¢.20 ano spise ano spise ne ne

Vsichni respondenti 17% 50 % 33% 0%

City manager 50 % 50 % 0% 0%

HR specialist 25 % 75 % 0% 0%

Market specialist 0% 100 % 0% 0%

Operations specialist 0% 27 % 73 % 0%
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Otazka ¢.21
Vsichni respondenti

City manager

HR specialist
Market specialist
Operations specialist

Otazka ¢.22

Vsichni respondenti
City manager

HR specialist
Market specialist
Operations specialist

Otazka ¢.23

VSichni respondenti
City manager

HR specialist
Market specialist
Operations specialist

Otazka ¢.24

Vsichni respondenti
City manager

HR specialist
Market specialist
Operations specialist

Otazka ¢.25
VSichni respondenti

City manager

HR specialist
Market specialist
Operations specialist

ano spiSe ano
29 % 54 %
67 % 33%
25 % 75 %
67 % 33 %
0% 64 %
ano spiSe ano
25 % 46 %
50 % 50 %
25 % 50 %
67 % 33 %
0% 45 %
rozhovor dotaznik
33 % 13 %
35 % 10 %
33 % 10 %
13 % 20 %
36 % 13 %
ano spiSe ano
75 % 17 %
100 % 0%
75 % 25%
100 % 0%
55 % 27 %
ano spiSe ano
17 % 29 %
33 % 67 %
25% 25%
33 % 0%
0% 18 %
Zdroj

spiSe ne
17 %
0%
0%
0%
36 %

spiSe ne
21 %
0%
25 %
0%
36 %

porada
25 %
27 %
30 %
37 %
19 %

spiSe ne
8 %
0%
0%
0%
18 %

spiSe ne
29 %
0%
25 %
67 %
36 %

ne
0%
0%
0%
0%
0%

ne
8 %
0%
0%
0%
18 %

brainstorming
30 %
28 %
28 %
30 %
32%

ne
0%
0%
0%
0%
0%

ne
25%
0%
25%
0%
45 %

: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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2.4 VYSLEDKY VYZKUMU A JEJICH INTERPRETACE

V této kapitole jsou uvedeny a interpretovany zjisténé vysledky z dotaznikového
Setfeni. Nejprve jsou uvedeny vysledky obecnych informaci o respondentech. Dale jsou
podrobné rozebrany vyzkumné otazky a vyhodnoceny slabé a silné stranky vybraného
podniku. Na zakladé¢ téchto podkladi jsou potvrzeny ¢i vyvraceny hypotézy. Cil
vyzkumu je splnén na zakladé autorského doporuceni vhodného navrhu k eliminaci

zjisténych nedostatkl firmy.

2.41 VYHODNOCENI OBECNYCH INFORMACI

Graf 3 — otazka ¢.1 ptedstavuje pocet oslovenych respondenti ve firm¢. Celkovy
pocet respondentt, ktefi vSichni odpovedéli na dotaznikové Setieni, bylo 24. Z toho jsou
4 muzi a 20 zen. VEtSinu Clend tvoii osazenstvo zen z 83 %. Autorskd poznamka: Firma

by se mohla zamyslet nad pricinou nerovnomérnosti podilu pohlavi jejich pracovnikii.

Graf 4 — otazka ¢.2 vyhodnocuje vékovou strukturu respondenti. Celkem osmi
lidem ze vSech respondenti je mezi 18-25. lety, ¢trnacti z nich v praméru 26-30 let a

dvéma mezi 31-35 lety. Pfevazuje pruimérny vék respondentd 26-30 let.

Graf 5 — otazka ¢.3 poukazuje na nejvyssi ukonéené vzdélani pracovnikl ve firmé.
S ptesnosti lze fict, ze 54 % oslovenych respondentii maji vystudovanou vysokou skolu
ukoncenou S magisterskym/inzenyrskym titulem. Ukoncené vzdélani s bakalarskym
titulem ma 38 % pracovnikii a zbylych 8 % stfedni Skolu s maturitou. Autorskad

pozndamka: Firma podporuje dalsi vzdélavani pracovnikii a to i pFi prdci.

Graf 6 — otazka ¢.4 popisuje umisténi respondentii vzhledem k jejich pozici ve
firme. City manageri je celkem — 6/24 %, HR specialistii — 4/17 %, Market specialistli —
3/13 % a Operations specialisti — 11/46 %. S timto vysledkem je dale pracovano ve
vyhodnoceni jednotlivych otazek vzhledem k provédzanosti jejich odpovédi s jejich

pozici ve firme.
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Graf 7 — otazka ¢.5 predstavuje dobu, kolik let respondenti ve firmé pracuji. Po dobu
péti let a vice je ve firm& 1 pracovnik /4 % ze viech respondentii. Ctyfi roky 2/8 %, tii
roky 3/13 %, dva roky 4/17 % a jeden rok 14/58 %. Z grafu vyplyva postupné
navysSovani pracovnikli v kazdém roce a zejména v poslednim, kdy bylo pfijato az 58 %

novych pracovnikt z celkového poctu nynéjsiho stavu.

2.4.2 ZAJIMAVE SOUVISLOSTI ODPOVEDI RESPONDETU NA
VYZKUMNE OTAZKY

Na zakladé¢ vyhodnocenych vysledkii z dotaznikového Setfeni jsou odpovédi
respondentt rozdéleny podle jejich pozice ve firmé. Tento pruzkum sleduje souvislost
s jejich odpovédi a vysi postaveni v organizaéni struktute firmy. Ugelem je pozorovat

vliv pozice respondenta na jeho odpovéd’ a tim zjistit skutecny stav firmy.

Otazka 1: Jsou sdileny vseobecné cile a strategické plany organizace, znalosti a

informace se vsemi pracovniky?

Graf 49: Vyhodnoceni vyzkumné otazky ¢. 1

Vyhodnoceni odpovédi, zda jsou
sdileny vSeobecné cile a strategické
plany organizace, znalosti a informace
se vS§emi pracovniky.

60% 54%

50% 42%
40%
30%
20%
10% 4%
0% -
ano  spiSe ano spiSe ne ne

H VSichni respondenti

Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

69



Graf 50: Vyhodnoceni vyzkumné otazky ¢. 1

Vyhodnoceni odpovédi, zda jsou sdileny v§eobecné cile a strategické plany
organizace, znalosti a informace se v§emi pracovniky.

100% 100%

100%

90%
80% 73%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

50% 50%

18%
9%

ano spiSe ano spise ne ne

m City manager HR specialist Market specialist Operations specialist

Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Na otazku, zda jsou sdileny vSeobecné plany a strategické cile organizace, znalosti a
informace celou organizaci mezi vSemi pracovniky, odpovédéla vétSina respondentt
kladné. Vysledky v této oblasti s ohledem na jeji dilezitost dopadly celkem dobie. Ze
vSech respondentti odpovédélo 54 % ano a dalSich 42 % souhlasi spiSe ano. Pouze jeden
hlas respondenta na pozici Operations specialist 4 % si neni jisty a piiklani se

k odpovédi spise ne.

Na to, aby manazer mohl spravné vést své lidi a pfidélovat jim pracovni tkoly, je
nutné, aby byl on sam informovan a sdilel hodnoty s organizaci. Spravné informoval
pracovniky a ti poté budou podavat efektivnéjsi a kvalitnéjsi vykony. Budou sdilet vizi

S organizaci a snaZit se co nejlépe vyplnit jeji cile.
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Otazka 2: Mohou se vsichni pracovnici podilet na stanoveni vseobecnych cilii a

strategickych planii organizace a téz ukolii kladenych na né samotné?

Graf 51: Vyhodnoceni vyzkumné otazky ¢. 2

Vyhodnoceni odpovédi, zda se mohou vsichni pracovnici
podilet na stanoveni v§eobecnych cili a strategickych
plani organizace a téZ ukoli kladenych na né samotné.

60% 54%

50%

40%

30% 25%

20% 13% 8%

B °

0% ]

ano spiSe ano spiSe ne ne

H VSichni respondenti

Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Graf 52: Vyhodnoceni vyzkumné otazky ¢. 2

Vyhodnoceni odpovédi, zda se mohou vSichni pracovnici podilet na stanoveni
v§eobecnych cilii a strategickych plani organizace a téz tikoli kladenych na
né samotné.

120%

100% 100%

100%

75%

45%
25% 21%
18%
ano

spiSe ano spiSe ne ne

80%

60%

40%

20%

0%
m City manager  ® HR specialist Market specialist Operations specialist

Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Na otazku, zda se pracovnici firmy mohou podilet na stanoveni v§eobecnych cila a
strategickych planti organizace a téz ukoll kladenych na né samotné, byla odpovéd
vétSiny respondenttt kladna. OvSem vtomto piipadé se objevila vétsi tendence
zapornych odpovédi a to pouze v ptipadé, kdy je respondent na pozici Operations

speciality. Celkem 18 % z nich odpovédélo ptimo ne a 27 % spise ne.

Vysledek v této oblasti nedopadl pfiliS§ dobfe vzhledem k jeho dulezitosti.
Pracovnici by méli mit moznost podilet se na planech organizace a zejména ukolech na
né kladenych. Pracovnik by se nemél bat zeptat se manazera na otazky tykajici se
budoucich plana firmy. M¢l by mit moznost sam si stanovit své osobni cile a nasledné

je konzultovat se svym vedoucim.

Moderni a Gspé€Sny manaZzer je svymi lidmi respektovan, dokdze jim naslouchat a
respektovat jejich nazory. Pokud své lidi nauc¢i samostatnosti a rozvine v nich iniciativu,
docili povzbuzeni jejich vlastnich ambici. Diky tomu budou jeho lidé motivovangjsi,

sami si budou nastavovat vyssi cile a jejich prace je bude bavit.

Otdzka 3: Mohou se vsichni pracovnici podilet na Fizeni zmén v organizaci, chdapou
cile zmeén a zvldadaji ji véas realizovat a pouzivat?
Graf 53: Vyhodnoceni vyzkumné otazky ¢. 3

Vyhodnoceni odpovédi, zda se vSichni
pracovnici mohou podilet na Fizeni zmén

V organizaci.
60% 54%
50%
0,

40% 2906
30%
20% 17%
10% l

0%

ano spiSe ano  spiSe ne ne

® VSichni respondenti

Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Graf 54: Vyhodnoceni vyzkumné otazky ¢. 3

Vyhodnoceni moznosti podilet se na procesu Fizeni zmén vzhledem Kk pozici
respondetu ve firmé.

80% 75%
70% 67% 67% 64%
60%
50%
0)

40% 33%|  33% 36%
30% 25%
20%
10%

0%

ano spiSe ano spiSe ne ne
m City manager  m HR specialist Market specialist Operations specialist

Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Mohou se pracovnici podilet na Fizeni zmén v organizaci? Z grafu 54 vyplyva, ze
nadprimérna vétsina odpovédéla ano a spiSe ano ze vSech tazanych respondent. Nelze
si nev§imnout spojitosti s odpovéd’'mi znazornénymi Vv grafu, kdy s timto tvrzenim v 36

% spiSe nesouhlasi opét pracovnici na pozici Operatios specialist.

Zapojeni pracovnikil do fizeni zmén s sebou piinasi vyhody zejména v procesu jeji
implementace do provozu, kdy dochéazi k nejcastéjSim problémim. Zaméstnanci nemusi
vzdy se zménou souhlasit, véfit ji a nasledkem toho ji nebudou chtit akceptovat. Praveé
proto je diileZité v procesu fizeni zmén strategicky naplanovat, jak zaméstnance zapojit,
aby se zménou souhlasili a sami na ni kladli diraz. Nejosvédcenéjsi metody se
prokézaly kreativni techniky a hry. Nejuzivanéjsi hrou je napiiklad brainstoming,
pomoci kterého lze ziskat v kratkém case velké mnozstvi moznych navrhli a ndpadi na

vyfeseni dané¢ho problému.
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Graf 55: Vyhodnoceni vyzkumné otazky ¢. 3

Vyhodnoceni odpovédi, zda
vSichni pracovnici chapou cile

zmén.
g0 0%
60%
40%
20% 17% 8%
ano spiSe spiSene ne
ano

® VSichni respondenti

Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Graf 56: Vyhodnoceni vyzkumné otazky €. 3

Vyhodoceni pochopeni zavedenych zmén a jejich cili vzhledem k pozici
respondetu ve firmé.

L00% 100% 100%
(]
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

75%

55%

250 271%
18%

ano spiSe ano spiSe ne ne

m City manager ®HR specialist = Market specialist Operations specialist

Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Chadpou pracovnici cile zmén? Na to, aby zména splnila svij ucel, je potieba, aby
vSichni jeji realizatofi pochopili jeji cil a smysl. Musi byt fadné vysvétlena vSem
pracovnikiim, kterych se tyka, aby ji spravné uzivali a nebali se ji. Pokud nebude
splnéna tato podminka, neni mozné zménu na 100 % vyhodnotit jako uspéSnou. Kdyz
pracovnici nebudou védeét, co je od nich ofekavano a jaky je ucel pozadavku na né,
nelze od nich ocekavat, ze ho dokazou naplnit. Manazer by se mél ujistit, Ze jeho

podiizeni chapou jeho zadané tikoly a jsou s nimi ztotoznéni.

Vysledky v této oblasti ukazaly, Ze celkem 75 % ze vSech respondenti jsou
srozuméni S cili zmén a chapou jejich podstatu, coz lze interpretovat jako kladny
vysledek. Opét se negativné ukazuje postoj 18 % pracovnikd na pozici Operations

specialist, ktefi spiSe nechapou cile zmén.
Graf 57: Vyhodnoceni vyzkumné otazky ¢. 3

Vyhodnoceni odpovédi, zda vSichni
pracovnici zvladaji v¢as realizovat a
pouzivat zmény na né kladené.

40%

29% 29%
30% 25%

20% 17%
10%
0%

SplSG ano splse ne

B VSichni respondenti

Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Graf 58: Vyhodnoceni vyzkumné otazky ¢. 3

Vyhodnoceni zvladani reakce pracovnikii na zmény vzhledem k pozici
respondenti ve firmé.

70% 67% 67%
60%
50% 45%
4% 3306 33% 36%
30% 25% 25% 25% 25%
20% 18%

0%

ano spiSe ano spiSe ne ne
m City manager ®HR specialist = Market specialist Operations specialist

Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Zvladaji pracovnici véas a podle planu realizovat a pouzivat nové zavedené zmeény?
Na tuto otazku odpovédéla vétSina respondentti zaporné. Celych 54 % respondenti
priznalo, Ze spiSe nebo viibec nezvladaji v€as zmény realizovat a pouzivat. V prvni fadé

op¢t lidé na pozicich Operations specialist a k nim se pfiklani i Market a HR specialisti.

Proces zmén je naro¢ny tkol a je zapotiebi si uvédomit a zamyslet se nad tim, zda
lidé, kterych se tyka, maji ¢asovou kapacitu se jimi zabyvat. Zda je jim vymezen
dostatek ¢asu pro jeji realizaci a nauCeni se ji pouzivat. V neposledni fad¢é jsou

kontrolovani, ze ji spravné aplikuji v praxi.
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Otazka 4: Jsou si respondenti védomi, Ze je na né a ostatni pracovniky delegovanad

samostatna odpovédnost za praci?

Graf 59: Vyhodnoceni vyzkumné otazky ¢. 4

Vyhodnoceni odpovédnosti kladené
na lidi manaZerem.

60%
50%
50%
40%
30% 25%
20% 17%
10% I 8%
0% []
ano  spiSe ano spiSe ne ne

H Vsichni respondenti

Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Graf 60: Vyhodnoceni vyzkumné otazky ¢. 4

Vyhodnoceni odpovédnosti kladené na lidi manaZerem vzhledem k pozici
respondenti ve firmé.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Vyhodnoceni oblasti odpovédnosti a samostatnosti kladené manazerem na lidi
nedopadlo pfilis nejlépe. Celych 58 % respondenti nejsou v tomto sméru spokojeni 8 %
s vyrokem viibec nesouhlasi, 50 % spiSe nesouhlasi, 25 % spiSe souhlasi a zbylych 17 %
uplné souhlasi. City manazeti a Market specialisti se pohybuji v odpovédich ano a spise

ano, zatimco HR specialisti a Operations specilalisti se ptiklani k nazoru spise ne.

Pro manazera je dulezité si uvédomit, Zze své cile napliuje pomoci svych lidi.
Manazer by mél svym zaméstnanciim ptidélovat dostate¢né pravomoci k rozhodovani
se tak, aby zvladli samostatné plnit své tikoly a dostali ptilezitost vyniknout. M¢l by jim
veétit, mit moznost plné se na né spolehnout a jen z vpovzdali na né preventivné
dohlizet. Pokud se manazer nauci spravné delegovat pravomoci danych tkolt, odleh¢i
si tim své vlastni starosti. Bude rychleji a efektivnéji zvladat své povinnosti a

odpovédny jedinec ziska nové a kreativni vyuziti naplné prace.

Otazka 5: Veéri respondenti, Ze jsou vsichni pracovnici podporovaini ve vzdajemné

spolupraci a sdileni informaci napric celou organizaci?

Graf 61: Vyhodnoceni vyzkumné otazky €. 5

Vyhodnoceni podpory lidi ve
vzajemné spolupraci s ostatnimi

kolegy.

50% 46%
40% 38%
30%
20% 17%
10%

0%

ano  spiSe ano spiSe ne ne

® VSichni respondenti

Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)
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Graf 62: Vyhodnoceni vyzkumné otazky ¢. 5

Vyhodnoceni podpory lidi ve vzajemné spolupraci s ostatnimi kolegy
vzhledem k pozici respondentu ve firmé.
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Zdroj: autor prace, 2019 (vlastni zpracovani)

Odpovédi respondentli na otazku, zda si mysli, Ze jsou vSichni pracovnici
podporovani ve vzajemné spolupréci a sdileni informaci naptic¢ celou organizaci, vysly
celkem nejednoznaéné. Presné 46 % respondentti se shodlo na odpovédi spise ne, 38 %
spiSe ano a zbylych 17 % zvolilo odpovéd’ ano. Vétsina z 82 % pracovnikd na pozici
Operations specialist nesouhlasi s timto vyrokem a zaSkrtla spiSe ne. Zajimavé je, Ze

zadny z dvaceti Ctyf respondentli netvrdi, Ze by s timto vyrokem nesouhlasily uplné.

Aby firma zvladla efektivné a jednoduSe fidit procesy, lidi, reagovat na podnéty,
adaptovat nové zaméstnance a dalsi, je pro ni dilezité naucit své pracovniky mezi sebou
komunikovat, pfedavat si znalosti a spolupracovat v tymech. Je skvé€lé, kdyz se
zamé&stnanci mezi sebou znaji a védi, za kym maji jit s danym problémem. Nezatézuji
vSemi otazkami jednoho svého manazera. Ten mize vyuzit sdileni znalosti ve svij
prospéch, napiiklad v ptipad€ adaptace novych zaméstnancii do procesu. Veskera
odpovédnost nebude spadat na manazera, jak tomu bylo zvykem, nybrz bude
delegovéana na vybraného jiz zaueného pracovnika nebo pracovniky, kteti dokazi své

znalosti pfedat novému zaméstnanci sami ve stejné pozadované kvalité.
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2.4.3 SHRNUTI VYZKUMNYCH OTAZEK

V nasledujici kapitole jsou shrnuty vysledky stanovenych otdzek prizkumu

zaméiené na jednotlivé oblasti slabych a silnych stranek firmy.

Mezi silné stranky firmy a pozitiva, kterymi disponuje ji, 1ze pfedevSim ocenit za
préci s lidmi. Firma si je védoma, Ze jejim nejvétsim pfinosem jsou pro ni jeji lidé, ktefi
jsou neocenitelnou slozkou. Zapojuje je do planovani strategickych cilii organizace na

nové obdobi a dava jim prostor k vyjadieni jejich nazoru.

Druha oblast, kterou je nutno vyzdvihnout, je fizeni zmén ve firm&. Vzhledem
k okolnostem, ze firma rychle roste, je nezbytné reagovat na pozadavky S tim
souvisejici. Mé&la by se snazit piizplsobit a vyvijet kuptedu tak, aby organizace zvladla
objem novych néarokti na ni kladenych. V tomto piipad¢ pracovnici kladné¢ ohodnotili
moznost podilet se na procesu fizeni zmén. Vedeni je dostate¢né zapojuje do jejiho
planovani a akceptuje nazor svych lidi. Z toho vyplyva, ze pracovnici chapou cile zmén,

respektuji je, podili se na jejich realizaci a zavedeni do procesu.

Dotaznikové Setfeni odhalilo i slabé stranky firmy. Pokud si firma uvédomi jejich
dopad a vynasnazi se o zlepSeni a napravu, muze docilit hodnotného zisku. Piedev§im
VvV oblasti delegace pravomoci a samostatnosti prace pracovniki Se ukazal ve
vyhodnoceni dotazniku velky nesouhlas ze strany respondentd. Mysli si, Ze je na né
kladena mala zodpovédnost za praci a nemaji dostate¢né pravomoci v rozhodovani.
Ztoho vyplyva, ze veskera dilezitd rozhodnuti musi schvalovat manazer a vtom
ptipadé¢ se neefektivné a zbytecné posunuji stanovené terminy ke splnéni daného

pozadavku.

Mezi silné stranky firmy bylo kladné zhodnoceno zapojeni lidi do fizeni zmén ve
firm¢ a chapani jejich cilii. To se ovSem netyka kone¢né realizace a uzivani zmén. Tato
oblast byla vyhodnocena jako velmi slaba. Pracovnici nestihaji v€as a podle planu
zmény implementovat do praxe. V tomto piipadé dochazi k nedokonceni procesu zmén
a jeji nizké GCinnosti. ManaZer neboli realizator zmény by mél dohlizet na jeji

dokonceni a snazit se ispésné dotahnout proces az do samotného konce.
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Posledni oblast, kterd z dotaznikového Setfeni byla vyhodnocena jako slaba stranka
firmy, je podpora a vedeni lidi ke vzajemné spolupraci, sdileni znalosti a informaci
napfi¢ celou organizaci. Pokud by se firmé povedlo vést pracovniky ke vzajemné

spolupraci, dokazala by dil¢i Cinnosti provadét mnohem rychleji, snadnéji a efektivnéji.

2.4.4 VYHODNOCENI HYPOTEZ A DOPORUCENI

Hypotéza ¢.1, ktera zni takto: , Je predpokladadno, Ze firma sdili vSeobecné cile a
strategické plany, znalosti a informace napvic celou organizaci, mezi vSemi pracovniky
a ti se mohou podilet na jejich planovani* Tvrzeni této hypotézy se potvrdilo. Presné
54 % respondentl s vyrokem uplné souhlasilo, 42 % uvedlo spiSe ano a pouze 4 %

uvedla spise ne.

Hypotéza ¢.2, ktera zni takto: ,,Je predpokliddno, Ze je po kazdém pracovnikovi
vyzadovana samostatnost a odpovédnost pracovniho vykonu“ Tvrzeni této hypotézy se
nepotvrdilo. Celkem 17 % respondentt s vyrokem zcela souhlasilo, 25 % oznacilo
spiSe ano, 50 % zvolilo spiSe ne, a 8 % vlbec nesouhlasilo. Ve vSech vyzkumnych
otazkach se nejcastéji vyskytuje zaporné hodnoceni ze strany lidi na pozicich

Operations specialist.

Hypotéza ¢.3, ktera zni takto: , Je predpokladano, Ze firma mad nastavené procesy
tak, aby zvladla rychle a efektivné reagovat na zmeny“ Tvrzeni této hypotézy se
nepotvrdilo. Respondenti uvedli, Zze ze 17 % naprosto souhlasi s tvrzenim, 29 % spiSe

souhlasi, 29 % spiSe nesouhlasi a celych 25 % viibec nesouhlasi s vyrokem.

Pomoci vyhodnocenych piedpokladi z hypotéz bylo potvrzeno, Ze firma umi
pracovat s lidmi, dokaze jim naslouchat a zvlada sdileni informaci napfi¢ celou
organizaci zvlasté smérem shora doll. Z toho vyplyva, Ze ma dobie nastaveny zaklad

pro to, aby mohla zavést systém ucici se organizace.

Slabé stranky firmy, které byly pomoci vyzkumu odhaleny, v tuto chvili firmu nijak
zvlast neohrozuji, ale zaroven ji ani neposouvaji k vy$$im uspéchim. Uspé&ina

organizace ma schopnost se rozvijet, reagovat v€as na podnéty vnitini i vnéjsi a ucit se
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novym vécem. Vyzkum prokdzal, Ze pracovnici nezvladaji v¢as a podle planu reagovat
na zmény, zejména na jejich koncovy vyvoj v pribéhu uvedeni zmény do procesu.
Systém ucici se organizace byl podle zjisténych informaci v teoretické ¢asti prace
prakticky ovéten. Je prezentovan jako vhodna metoda, ktera dokaze rychle reagovat na
zmény a tim vyiesit problém zkoumané firmy. Dotaznikové Setieni prokazalo, ze
vybrand firma je rychle rostoucim a ménicim se podnikem, ktery miniméln¢ jedenkrat

do mésice reaguje nejen na potiebnou, ale i proaktivni zménu.

Tato firma si je podle zjisténych vysledki védoma, Ze nejcennéjSim zdrojem jsou
pro ni jeji lidé. Ti jsou konateli vSech procesti a prostiednictvim nich je dosazeno cild
spolecnosti. Aby firma docilila efektivnich procesii a postup, musi svym lidem
vymezit pravomoci, spolehnout se na jejich vykony, nechat je pracovat samostatné a
delegovat na né patiicné tkoly. Pravé skrze delegovani pravomoci a pracovnich tkontli
jsou vytvareni nové piilezitosti pro pracovnika i organizaci. Spravné implementovanym
systémem ucici se organizace do vybraného podniku bude jejim piinosem celkového
navySeni vykonnosti, trzby, zisku, hodnoty, sniZzeni nékladd, nové postupy préce,
efektivni procesy, efektivni fizeni lidi, organizovani, integrace novych zaméstnanct a
zejmeéna propracovany systém toku dat a znalosti napfi¢ celou organizaci. Pracovat se
znalostnimi lidmi, znamena pochopit a respektovat kazdého z nich jako jedine¢nou a
nenahraditelnou osobnost firmy, ktera je jeji neocenitelnou hodnotou. Kazdy jedinec je
Vv nécem dobry, a je jenom na manaZzerovi, jestli zvladne rozvijet jeho schopnosti, a co
nejlépe jiz vyuzit.

v 7w

RIZENE SDILENI ZNALOSTI A TOKU INFORMACI NAPRIC CELOU
ORGANIZACI

Autorka prace vypracovala doporuceni pro vybranou firmu za Gc¢elem odstranéni
odhalenych nedostatkti, kterymi jSou zejména nedostatecné piedavani pravomoci,
delegace prace a rychlé efektivni zvladnuti a reakce na hrozby. Autorka pfipravila navrh
na zpusob, kterym by firma mohla pojmout a zavést do podniku systém uclici se
organizace. Nize popisuje, jaky princip v $ifeni znalosti by zvolila. Cilem navrhu je
fizené sdileni znalosti a toku vSech informaci tak, aby bylo dosazeno co
nejefektivnéjSiho vysledku prace zejména U manazert firmy, a diky tomu i vSech jejich

pracovnikd.
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Princip sdileni znalosti spo¢iva ve sméru jeho toku dat napii¢ celou organizaci,
neznamena to tedy jenom jednim smérem, jak ve vétSing firem byva od shora doli,

nybrz vSemi eventualnimi smery.

Vertikalni smeér od shora dolu — pomoci tohoto sméru jsou predavany
nejdilezitéjsi informace a znalosti ukotvené v organizaci. Vse, co umi a zna
manazer, by mél naucit i svého podfizené¢ho. Jakmile ten bude mit svého
podiizeného, pfedd mu opét ziskané znalosti. Vznikd pyramida predavani dat.
Dalsim pfinosem pro firmu, vyuzitim vertikdlniho sméru toku dat, dochazi
k delegaci. Manazer nejenze predava své znalosti a zkuSenosti podiizenému, ale

zaroven na n¢j deleguje dostate¢né pravomoci.

Vertikalni smér ze spodu nahoru — tento smér znalosti zajistuje zejména zpétnou
vazbu. I manazer se muze ponaucit néCemu novému od svého podiizeného.
Cilem je zménit zptisob mysleni a vazit si rad svych lidi, ktefi mohou do firmy
prinést nové znalosti. Ziskem vertikdlniho sméru je zpétna vazba a piinos

novych myslenek do firmy.

Horizontalni smér v jedné linii — pracovnici si pfedavaji znalosti a zkuSenosti
mezi sebou, pracuji spolu, komunikuji a sdili spole¢né hodnoty. Ziskem
horizontalniho sméru dat je rozproudéni toku v jedné linii organizaéni struktury,
ponauceni se navzajem mezi sebou a vypomoct si, pomoci sdileni znalosti a

tymové spoluprace.

Shrnuti zisku doporuceného reSeni — pokud firma zvladne uspéSné nastavit
doporueny systém ucici se organizace a sdilet mezi sebou vzdjemné znalosti, ma
vysokou Sanci k dosaZeni dalSich a vysSich Uspéchii. Vyfesi tim zejména problémy pii
procesu fizeni zmén. Zvladne zmény vcéas a podle planu implementovat. Ukotvené
znalosti firmy budou pfedavany z pracovnika na pracovnika a manazer se nauci
delegovat préci a efektivné vykondvat tu svou. Podnik ziska zpétnou vazbu a proud
novych myslenek. Pracovnici se budou moct ulit navzijem mezi sebou, dokaZou

pracovat V tymu a prisp&ji svymi znalostmi ostatnim lidem.
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ZAVER

Cilem teoretické Casti této bakalarské prace bylo obeznameni se s oblasti fizeni zmén a
efektivniho vykonu prace zejména u manazerskych osob. Obory management zmén, znalosti a
fizeni lidskych zdroji, které se danou problematikou zabyvaji a jsou mezi sebou vzajemné
provazany, byly zde podrobnéji piedstaveny a vysvétleny. Hlavnim zamérem této Casti bylo
vysvétlit, co tyto oblasti znamenaji a v ¢em spocivaji jejich principy. Do téchto okruht patii
¢innosti jako prace manazera s lidmi, dobrd komunikace, delegovani pravomoci, samostatné
ulohy, zapojeni zaméstnanct do stanovovani cili a realizace zmén, divéra, zpétna vazba a

podani efektivniho vykonu prace za uc¢elem naplnéni cilti organizace.

Hlavnim zdmérem praktické ¢asti bakalaiské prace bylo analyzovat soucasny stav fizeni
zmén a efektivity prace ve vybrané firm€. Dale bylo na zéklad¢ této analyzy navrhnuto
vhodné doporuceni pro podnik, které by spole¢nost méla aplikovat v praxi a tim eliminovat
jeji nedostatky. Néavrh na zlepSeni soucasného stavu fizeni zmén a efektivity prace vychazel z
dotaznikového Setteni, ktery byl pfipraven formou kvantitativniho vyzkumu a doplnén o
vyzkumné otdzky a hypotézy. Prizkumovy dotaznik byl sestaven na zakladé informaci
zjisténych v teoretické ¢asti z odborné literatury. Z téchto zdroji byly vybrany nejdalezité;si
faktory a na jejich podkladé formulovany otazky do dotazniku. Vyhodnocenim dotazniku

byly odhaleny slabé a silné stranky firmy.

Zkoumany podnik miizeme ohodnotit kladné. Bylo zjiSténo, Ze manazefi se snazi vénovat
pozornost svym lidem, motivovat je, naslouchat jim a zapojovat je jak do stanovovani cila,
taktéZ 1 do fizeni zmén. Kritické oblasti firmy, které nespliuji pozadavky na Usp&$né tizeni
zmén a efektivni praci lidi, se ukazaly zejména pfi spolupraci s manaZerem. Ten nedostatecné
deleguje pracovni tikoly a neddva svym pracovnikiim prostor k samostatnosti. Dalsi zjiSténou
slabou strankou firmy byl neuspokojivy vyvoj procesu fizeni zmén, ktery selhava v bodé¢ jeji
v€asné a rychlé realizace. VSichni pracovnici v tuto chvili spoléhaji na svého vedouciho, Ze
on je tou jedinou osobou, kterd jim pomiiZze s danym problémem a jedin€ on ma pravomoci ho
vyresit. Nasledkem tohoto jednostranného zpisobu fizeni dochdzi ke zbytecnym ¢asovym a
vykonnostnim ztratdm. Tento vliv je odrazem na celkovych vysledcich a dosaZenych tspésich

firmy.
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Ptinosem této bakalatské prace je vypracovany ndvrh pro firmu, ktery byl vytvofen na
zaklad¢ zjisténych konkrétnich slabych stranek firmy. Zjisténé slabé stranky nejsou zvlast
rizikové, chod firmy neohrozuji. Na druhou stranu jejich odstranéni mtize firm¢ pomoci k
rychlejsim zménam. Jako vhodné vychodisko k eliminaci nedostatki firmy autorka prace
doporucuje, aby se firma stala ucici se organizaci. Tim by si zvolila novou strategii zaloZenou
na sdileni znalosti napfi¢ celym podnikem. Analyza soucasného stavu prokazala, ze
spoleCnost ma jiz nastavené zakladni procesy tak, ze by mohla uspésné aplikovat novy
pristup. Ovéfené hypotézy, které zjistovali, zda jsou sdileny s manazerem a jeho pracovniky
strategické plany, cile, znalosti a informace, byly kladné¢ potvrzeny. Firma ma tak

ptedpoklady stat se znalostnim podnikem.

9%

Hlavni pfistup doporuceni spociva ve strategickém fizeni sméru znalosti napfi¢ celou
organizaci. Diky tomu dochazi k fizenému toku informaci smérem vertikélnim, a to jak ze
shora dold, tak 1 zespoda nahoru a navic horizontalnim v jedné roving. Pokud firma zvazi
doporuceni a spravné¢ implementuje systém ucici se organizace, ziska vysokou Sanci na
dosazeni vysSich uspéchii. V procesu fizeni zmén zvladne rychleji, efektivnéji a aktivné
reagovat na podnéty a realizovat zmény prostfednictvim svych podfizenych. Manazer si
osvoji schopnost delegovat praci na své pracovniky a tim lépe vykondvat svou ¢innost. Bude
Vv lidech vzbuzovat iniciativu, samostatnost a odpovédnost za své vykony a preda jim veskeré
své profesni znalosti. Firma ziskd zpétnou vazbu a proud novych mysSlenek od svych
zamé&stnancl. Lidé dokaZzi mezi sebou efektivnéji navzdjem komunikovat, pracovat v tymu,

poucit se od druhych a sdilet své znalosti s ostatnimi.
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PRILOHA 1: DOTAZNIK

Otazka ¢.1: Jste muz nebo Zena?
O muz
O Zena

Otézka ¢.2: Kolik Vam je let?
01 18-25

0 26-30

[131-35

L] 36 avice

Otazka ¢.3: Jaké je Vase nejvyssi ukoncené vzdélani?
O SS ukonéené maturitou

0 VS (Bc.)

O VS (Ing./Mgr.)

Otézka ¢.4: Jaka je VaSe pozice ve firme?
O City manager

O HR specialist

[0 Market specialist

[ Operations specialist

Otazka ¢.5: Jak dlouho ve firm¢ pracujete?
O 1 rok a méné

1 2 roky

0 3 roky

1 4 roky

L 5 let a vice

Otazka €.6: Zhodnot'te, zda jste si védom/a vSeobecnych cilil a strategickych plant organizace?
L1 ano

L spise ano

U spise ne

O ne

Otazka ¢.7: Zhodnot’te spolupraci s manazerem, zda se stard a vede Vas k dosazeni stanovenych cilt?
O ano

L1 spiSe ano

L1 spise ne

O ne

Otazka ¢.8: Zhodnot'te, zda mate moznost podilet se na stanoveni cilti a pland na nové obdobi?
O ano

L1 spise ano

O spise ne

O ne
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Otazka ¢.9: Zhodnot’te, zda mate moznost svobodné se rozhodovat, jak budete na tkolu pracovat a jak
dosahnete stanoveného cile?

0l ano

U spise ano
U spise ne
U ne

Otézka ¢.10: Zhodnot'te, zda znate plany svych ostatnich kolegii na nové obdobi, jejich vysledky
odvedeného vykonu a splnéni stanovenych cili (mesi¢ni porady, reporty)?

0l ano

U spise ano

U spise ne

U ne

Otézka ¢.11: Zhodnotte, jak casto Véas manazer hodnoti jako osobnost (motivace, osobni cile,
seberealizace apod.)?

1 x denné

O 1x tydné

[ 1x mési¢né

[ 1x za Ctvrt roka

Otézka ¢.12: Zhodnot'te, jak Casto hodnoti manazer Vas pracovni vykon podle stanovenych plant?
O 1 x denné

O 1x tydné

O 1x mesicéne

O 1x za Ctvrt roka

Otazka ¢.13: Zhodnot'te, zda Vam manazer priklada dostateCnou odpovédnost a samostatné
rozhodovani pfi vykonu prace?

O ano

L spise ano

U spise ne

U ne

Otazka ¢.14: Zhodnot'te, jaké metody aplikuje manaZzer pro zvySovani vasi pracovni vykonnosti od
nejcastejsi po méné castou? (1-5 bodd, kdy 5 znamena nejcastéjsi.)

(motivace, zpétna vazba, odpovédnost, pravidelné sledovani pracovniho vykon, rozvoj a vzdélani)

agrwbdE
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Otazka ¢.15: Zhodnot'te spolupraci s manazerem, co byste mu doporudili, aby zlepsil pfi fizeni a
vedeni vaSeho pracovniho vykonu a Vas jako osoby samotné? (1-5 bodi, kdy 5 znamena nejcastéjsi)

(vice odpovédnosti, pravidelna komunikace a report, mensi sledovani pracovniho vykonu, lepsi
motivace, zpétna vazba)

arwdE

Otazka ¢.16: Zhodnot'te, zda Vas manazer podporuje ve vzajemné spolupraci mezi kolegy a napftic
celou organizaci?

O ano

] spiSe ano

O spise ne

O ne

Otazka ¢.17: Zhodnot'te, zda véfite, Ze se manazer a organizace bude fidit Vasimi doporucenimi a
znalostmi, které ji mizete predat?

Jano

O spise ano

O spise ne

O ne

Otazka ¢.18: Zhodnot'te, zda manazer ocenuje a podporuje lidi, ktefi jsou iniciativni?
0 ano

L1 spiSe ano

L1 spise ne

O ne

Otazka €.19: Zhodnot'te, jak Casto se Vas tykaji zmény, ke kterym dochazi v systémech, procesech,
postupech apod. ve vasi firme?

L 1x tydné
O 1x mési¢né
[ 6x ro¢né
[ 4x ro¢né

Otazka ¢€.20: Zhodnot'te, zda si myslite, ze realizace a provadéni zmén ve firm€ ma vliv na celkové
vysledky organizace a efektivitu prace vSech lidi?

L1 ano

O spise ano

O spise ne

Ll ne
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Otazka ¢.21: Zhodnot'te, zda se muZete podilet na procesu fizeni zmén (systému, procest, postupt
apod.) Vasi firmy?

0l ano

U spise ano

U spise ne

U ne

Otézka ¢.22: Zhodnotte, zda si myslite, Ze ma Vs nazor hodnotu v procesu fizeni zmén ve firme?
Jano

] spiSe ano

[ spiSe ne

L ne

Otazka ¢€.23: Zhodnot'te metody, které vyuziva V4§ manazer, aby Vas zapojil do fizeni zmén ve firme
od nejcastéjsi po méné Castou (1-4 body, kdy 4 znamena nejcastéjsi).

(rozhovor, dotaznik, porada, brainstorming)

el AN

Otézka ¢.24: Zhodnot'te, zda rozumite a chapete cile vSech zmén, které se Vas dotykaji?
L1 ano

U spise ano

U spise ne

U ne

Otazka ¢€.25: Zhodnot'te, zda zvladate vcas a podle pldnu reagovat na vSechny zmény na Vas kladené
(naucit se je uzivat a implementovat do praxe)?

O ano

L spise ano
U spise ne
O ne
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