Jihogeska univerzita v Ceskych Budé&jovicich
Ekonomicka fakulta

Katedra fizeni

Bakalarska prace

Rizeni zmén ve vybrané organizaci

Vypracoval: FrantiSek Bednaf
Vedouci prace: doc. Ing. Petr Rehot, Ph.D..

Ceské Budgjovice 2023



JIHOCESKA UNIVERZITA V CESKYCH BUDEJOVICICH

Ekonomicka fakulta
Akademicky rok: 2021/2022

ZADANI BAKALARSKE PRACE

(projektu, uméleckého dila, uméleckého vjkonu)

Jméno a piijmeni:  FrantiSek BEDNAR

Osobni ¢islo: £20282
Studijni program: ~ B0413A050023 Ekonomika a management
Téma prace: Rizeni zmén ve vybrané organizaci

Ladévajici katedra:  Katedra fizeni

Zasady pro vypracovani

Cil préce:
Cilem prace je zhodnotit Fizeni zmén ve vybrané organizaci a navrhnout pfipadna opatfent pro zlep3eni sougasného stavu.

Metodika prace:

Studwm, ziskéni a shromaidéni primmich a sekunddmich dat, zpracovini a vyhodnoceni odborné literatury, zdrojil a teoretickjch vjchodisek
zabjvajicich se danou problematikou; provedeni analjzy soutasného systému fizeni zmén, dotaznikové Setieni, analyza a syntéza dat spodivajici
v propojeni vysledkd a vychodisek z provedenjch analyz; ndvrhy a doporuteni na zlepSeni zkoumané oblasti

Rémcova osnova:

1. Uvod.

2. Literdrni piehled

3. Cil a metodika.

4. Charakteristika vybrané organizace.
5. Zhodnoceni soucasného stavu.

6. Diskuze a navrh zmén.

1. Tavér.

8. Prehled pouiité literatury.

9. Prilohy.

Rozsah pracovni zpravy: 40 - 50 stran
Rozsah grafickych prac: dle potreby

Forma zpracovani bakalafské prace: tiSténd

Seznam doporucené literatury:

Kubickova, L, & Rais, K. (2012). Rizeni zmén ve firmdch o jingch organizacich. Praha: Grada
Machan, R. (2013). Management zmény, Praha: Vysoka 3kola ekonomie a managementu
Rehof, P. (2016). Rizeni zmén, Ceské Budéjovice: EF JU

Toman, M. (2005). Rizeni zmén. Praha: Alfa Publishing

Veber, J. a kol. (2016). Management inovaci. Praha. Management Press.



Vedouci bakalafské prace: doc. Ing. Petr Rehof, Ph.D.
Katedra fizeni

Datum zadéni bakalafské price: 7. ledna 2022
Termin odevzdani bakalafské prace: 14. dubna 2023

JIHOCESKA UNIVERZITA =
Vv CESKYCH BUDEJOVICICH F -
/2 EKONOMICRA FAKULTA CULEN
—t S 1 -
doc. Dr. Ing, Dagmar Skodova Pﬁm SFSIE & doc. Ing, Petr Rehof, Ph.D.
dékanka vedouci katedry

V Ceskych Budéjovicich dne 24. ledna 2022



Prohlaseni

Prohlasuji, ze svou bakalaiskou praci jsem vypracoval/a samostatné pouze S pouzitim

prament a literatury uvedenych vV seznamu citované literatury.

Prohlasuji, ze v souladu s § 47b zakona ¢. 111/1998 Sb. v platném znéni souhlasim se
zvetejnénim své bakalafské prace, a to — v nezkracené podobé/v upraveé vzniklé vypusté-
nim vyznaéenych ¢asti archivovanych Ekonomickou fakultou — elektronickou cestou ve
vefejné piistupné ¢asti databaze STAG provozované JihoGeskou univerzitou v Ceskych
Budé&jovicich na jejich internetovych strankach, ato se zachovanim mého autorského
prava k odevzdanému textu této kvalifika¢ni prace. Souhlasim dale s tim, aby toutéz elek-
tronickou cestou byly v souladu s uvedenym ustanovenim zakona ¢. 111/1998 Sb. zve-
fejnény posudky skolitele a oponentd prace i zaznam 0 prubéhu a vysledku obhajoby
kvalifika¢ni prace. Rovnéz souhlasim S porovnanim textu mé kvalifikacni prace s data-
bazi kvalifika¢nich praci Theses.cz provozovanou Narodnim registrem vysokoskolskych

kvalifikacnich praci a systémem na odhalovani plagiati
V Ceskych Budgjovicich dne 4. dubna 2023

FrantiSek Bednaf



Podékovani

Touto cestou bych moc rad podékoval vedoucimu své prace panu doc. Ing. Petrovi Re-
hotovi, Ph.D. za pomoc, pfipominky a cenné rady pii zpracovavani prace. Moc bych také

rad pod€koval v§em zaméstnanctiim spole€nosti za spolupraci pii odpovidani na otazky.

Dale bych také rad podékoval respondentlim, ktefi Se ztcastnili dotaznikového Setieni.

V neposledni fad¢ dekuji také roding za trpélivost a pevné nervy.



R U4 0 ] ) IR 3
2 TEORETICKA CAST ..ottt ettt en et en s 4
2.1 RIZENIZMEN ooovoeeoe oo oottt et e e et e et e e et e e e s e e es et e s et e e es e e esete s ereteesaaeans 4
2.1.1 Change ManagEMENT ......cc.eiiiiriiiieiei ettt bbb 4

4 Y, 4 =) N T 5
A R O 1 (<231 1<) 1| O PROUPRPUPRURRPPN 6
2.2.2 INICIALOTY ZIMEILY .veeuviiiriiiieiieee ettt 6

2.3 STRUKTURA RIZENI ZIMEN ...iieeeiieeee ettt e ettt e e e e e e e e e e e eaneeeeeeeeennnan s 7
2.4  IMODELY RIZENI ZMEN ...t itiitttetttieisieeetttesstsssseestesssssssnsseesssssssssnnssesssssessssnnnnses 8
2.4.1 LewinQv model FIZENT ZIMBI c...vun ettt e e et e e e e e e e e eean e 8
2.4.2 KotterGv osmikrokovy model Zmeny ...........cccevviiiiienieiinienice e 9
2.4.3 MOl ADKAR ..o 11
2.4.4 McKinseyho MOdel 7S ......c.oooiiiiiieecece e 12
2.4.5 RezISteNCe MaNAGEMENT .......ccvviiiiieiie e e e re e sres 14

3 CILAMETODIKA PRACE........oooooooeeeeeeeeeeeeeeseeeeeeeese s e e sseseeeeseseseeens 16
Bl CHLE PRACE .o eeeeeeeeee ettt e e e e e e e et e et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e eeenann s 16
3.2 IMETODICKY POSTUP ..uuieeiiteettttisseeeesseessstnassseesteessssnsssssssesesstnnasseessesessssnnnnns 16

4 CHARAKTERISTIKA VYBRANE ORGANIZACE .......cococoooeoeeeeeeeeererenn, 19
4.1 HISTORIE ORGANIZAGCE ...ttt e e et e e e e e ee e e e e e e e e e e e eeeen 19
A2  SOUCASNOST .. eteeeeetee e et e et ettt e e et e e e ee e e e e e e eeeeeeeee e aeeseeeeeeeentaaeseeeeeeennnnaanens 20
4.3  PROSTREDI SPOLECNOST c.ttevetttusteeeeeteeesstnnssseesseessssnsssesssesssstnsnnsesesessssssnn 20
44  ORGANIZACNI STRUKTURA .eovvttueteeeeetteetttniassseesseessssnnsssssssesssstnnassesssessssssnnnnes 21

5 ZHODNOCENI SOUCASNEHO STAVU ....ooioiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeesesnees 23
5.1  SBER DAT ZE SPOLECNOSTI .vevettuaesesesseeeeeeaassessseseeesnnaasssssessesssnnnassesssssessnnannees 23
5.1.1 Vyhodnoceni sesbiranych dat...........cccocooiiiiiiiiiii e 23

5.2 SWOT ANALYZA SPOLECNOSTI +euuueieeiteeetttaeseeeeeseeesntaassessesseessssnasesessseessnnnnnes 24
5.2.1 Jednotlivé faktory podle zafazeni...........cccoovveiiiiiiiiniiiiciic 25
5.2.2 Metoda pArovERO STOVIANT ......ccvviivieiiiiiciiciiee s 30

5.3 VYHODNOCENI SWO T MATICE ..uue i e e e eeeeeeeeee e et ietaaeeeeeeeeeeeaanseeeeeeeeennnanaens 31



5.4  DOTAZNIKOVE SETRENI ....iiiieietiie s e e e eeeeeeeee e e e e ee e eeeeesseeeeeseestanasseeeesseessnnn s 32

5.4.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setrent ..........ccoveevviieiiiiiiiciicecec 32
oY ) 110 (=] 0| (OO ERRRRRR 33

5.5  OVERENI VYZKUMNEHO PREDPOKLADU ...uuuuiiieeereeessriiissseesseresssssnniessssssssssnn 38

6 DISKUZE ANAVRH ZIMEN . ... 39
6.1  POSTUP PRI REALIZACI ZMEN.....uuueteeeeeeeeeeeaeseeeeeeeeeaasseeeesseessnnnanseseesseennnnnnens 40
6.1.1 Nabor novych zameEStnancll..........cccevveiiiiiiiiiie e 40
6.1.2 NOVY MZAOVY SYSTEIM ...eiiiiiiiiiiiiiiiieiiiie et 42

8.2 SKOLENI .evetieetee et eee e eee oo e oot e e e et e e e s e e es et e e et e e et et e s et e e e s e e es et e es et e s ereeeratenes 43
6.3  DULEZITOST EFEKTIVNIHO RIZENI ZMEN .....uiiee i eeeeeeieeee e e e e e e 44

A /7. V4 ) L TSSO 45
L SUMIM AR RY ettt ettt e e et e e e e e e e e et e e e et e e e e e e e e e eees 46
II. SEZNAM POUZITE LITERATURY ...ooovivieieeeeeeeeeeeeeeeee s seeeeseeseseeeseseeeeens 47
I1I. SEZNAM OBRAZKU, GRAFU, TABULEK A SCHEMAT..........coocovvvvi.n. 50
IV. SEZNAM PRILOH ...ttt ettt et en e eeeneens 51
AV 1320 000 5 T 52



1 Uvod

vvvvv

Vlivem technologického pokroku, globalizace, zmén legislativy a zmén v chovani zakaz-
nikl se organizace Casto musi pfizpisobovat novym podminkdm a piijimat nové strate-
gie, procesy a systémy. Nicméné, mnoho zmén selhava kvili neefektivnimu fizeni a ne-
dostate¢nému zapojeni zaméstnanci. Tato prace by mohla byt uzite¢na pro zkoumanou
spolecnost nebo pro manazery, ktefi se zabyvaji fizenim zmén, stejné jako pro studenty,

ktefi se zajimaji o tento obor.

Prace bude zamétena na strojirenskou firmu v Jiho¢eském kraji, kterd se zabyva piede-

v§im vyrobou a renovaci kovovych vytaht.

V teoretické ¢asti bakalafské prace se bude uvadét pohled na fizeni zmén. Spolecné s nim
zde budou uvedeny nejpouzivanéjsi teorie, jak zménu fidit, aby smétovala k rozvoji spo-
le¢nosti a nesetkala se s odporem od zaméstnancl nebo jinych zainteresovanych stran

spole¢nosti.

Hlavnim cilem této bakalarské prace je charakteristika vybrané organizace se zhodnoce-
nim jejiho soucasného stavu za pomoci analyz a navrh zmén s jejich implementaci. Po-
ttebna data na analyzy budou sesbirana kvalitativnim vyzkumem. Pomoci SWOT matice
se sestavi vyzkumné ptredpoklady, které budou zkoumany za pomoci kvantitativniho vy-

zkumu.



2 Teoreticka cast

Teoreticka Cast bakalatské prace se vénuje shrnuti zakladnich poznatkl z dostupné lite-

ratury.
2.1 Rizeni zmén

Rika se, Ze jedinou konstantou je zména. To je nepochybné a stale vice pravdivé pro svét
podnikll — a tedy i pro jednotlivé spolecnosti plati, ze se méni. Buzzwords, které mohou
zduiraznit vSudypfitomnost zmén obklopujicich spolecnosti, patii sem klimatické zmény,
globalizace a predevsim digitalizace. Proto je sotva piekvapivé, ze manazerska praxe a
jeji akademické vzdélavani se stale vice zabyvaji témito otazkami. Pro specidlni ma-
nagement se ustalil termin Change management neboli management zmén, ktery obsa-

huje techniky potiebné k fizeni téchto procest spojenych se zménami (Lauer, 2010).
2.1.1 Change management

Rizeni zmén znamena planovat, iniciovat, realizovat, ¥idit a nakonec stabilizovat procesy
zmén. na podnikové i osobni Grovni. Zména miize zahrnovat tak rozmanité problémy,
jako jsou napf. strategické sméfovani nebo programy osobniho rozvoje zaméstnancu.
Zména je neustalé prizptisobovani podnikovych strategii a struktur ménicim se vnéj$im
podminkam. Zména dnes neni vyjimeénou situaci, ale trvale probihajicim procesem. Ri-

zeni zmén zahrnuje oboji, revolucni jednorazoveé projekty 1 evolu¢ni transformace.

roNr

Stanovovani potieby zmény je také nedilnou soucésti fizeni zmén. Mohli bychom kon-
statovat, Ze se jednd o prvni ¢ast v ramci procesu fizeni zmén. Prvnim problémem je zjis-
téni, jakd zména je nutna pro organizaci nebo jeji ¢ast. Na tomto tkolu se podileji vSichni
zamestnanci, ale rozhodujici uloha pfipada na management, prevazné pak vrcholovy, pro-

toze se mize jednat o vyznamné zmény strategickych zaméra firmy (Veber, 2009).

Podle Castorala (2010) fizeni zmén sestava ze dvou &asti. Prvni je pasivni pfipravenost
na zménu a druhou je aktivni schopnost zménu vyvolat. VSeobecné vzato se fizeni zmén
tyka ¢tyt zasadnich okruhti:

e Zapojeni lidi do procesu zmény

e Vzd¢lani a procesni rozvoj

e Komunikace a sdileni informaci

e Design prace



2.2 Zména

Zménou lze pozorovat, jak v bézném zivoté, tak v zivoté organizace. Pro ucel prace je

zde zména pojimana v kontextu organizace a firemniho prostredi.

Kazda spoleCnost je vystavena vlivu podnétl, které ptichazeji z n€kolika sméra. A

Z téchto duivodu ptichazeji zmény. Témito sméry mohou byt.

o B~ WD

Strategické fizeni (vlastnici nebo management)

Obchodni vztahy (zakaznici, dodavatel¢)

Dana situace (legislativa, ekonomika, globalizace, politika)
Trendy (Technologie, ekologie)

Vnitini prostiedi (zaméstnanci)

Zména muze byt bud’ nenadala nebo planovand. Definic zmén dokaZzeme najit nespocet.

Podle jedné definice, organiza¢ni zména zahrnuje pfechod od znamého k zndmému, od

relativni jistoty k relativni nejistoté. Z jiného pohledu se d4 zména definovat jako rozdil

kvality, stavu nebo tvaru v prubéhu Casu v organizaci. Dalsi definice uvadi, ze zména je

oznacovana jako Cinnost, ktera probiha v obdobi mensi a vétsi nestability, kdy je neklid

systému pudovou reakci na ménici se prostiedi (Ramanathan & kol., 2009).

Pro lepsi nadhled jsou zde uvedeny i dalsi definice zmén:

Zménu muzeme definovat jako situaci, kdy se organizace rozhodne zménit sou-
casny zpusob podnikatelské ¢innosti na novy styl nebo model, aby se vyrovnala
s rychlymi zménami v podnikatelském svété, pfi¢emz je tfeba mit na paméti fak-
tor dosazeni maximalniho zisku. Zména muze byt ve struktufe organizace, za-
méstnancii organizace, technologie podnikatelského zdméru, vyrobni techniky,
administrativy nebo zmény fizeni, management zmén ma za ukol odlisit organi-
zacl, kdyZ se novy stav stal vice tspéSnym (Hashim, 2013).

Podstata zmény spociva v transformaci z vychoziho stavu do stavu cilového pro
zlepSeni postaveni firmy na trhu a tato péce o rozvoj podnikani musi byt nepte-
trzita (Vodacek & Vodackova, 2001).

Zména je rozdil mezi cilovym stavem a vychozim stavem. Proces zmény je zpl-
sob, jak se dostaneme do cile. Zména je zdkladnim rysem Zivota spolecnosti.
Dnesni organizace musi byt schopny reagovat na rychlé zmény ve svém okoli.

To v8e vede k diirazu na fizeni v ménicim se prostfedi (CAS, 2020).



e Zménu lze obecné charakterizovat jako prechod jakéhokoli objektu z jedné formy
do druh¢ (Kovar & Hrazdilova Bockova, 2008).

e Zmeéna je vlastné¢ odchylka od predpokladané¢ho stavu nebo postupu. Zména
vzniké v disledku nejistoty nebo omezené miry moznych znalosti o budoucnosti
v dobé¢, kdy se tvoii zdméry fizeni (napt. plany, predpovédi, vyhledy). Tato od-
chylka mtize byt kladna (vedouci ke zlepsSeni ocekavanych vysledkt, ptizniva
zména) nebo negativni (vedouci ke zhorSeni ocekavanych vysledkl, neptizniva

zména) (Pugh & Mayle, 2009).

Z vyse zminénych definic lze fict, ze zména predstavuje posun z urcitého soucasné¢ho
stavu organizace na budouci stav, ktery je pozadovany a mél by byt i lepsi. Z urcitého
pohledu by se 0 zméné mélo jednat jako o pritbézné transformaci procesu urcitych

parametrl v néco nového.
2.2.1 Cile zmény

Kazda spolecnost, ktera nasleduje sviij zasadni cil a to dosazeni zisku, se musi adaptovat
na aktudlni situaci okolo sebe. Aby byla organizace konkurenceschopnd, bude muset v
této souvislosti v budoucnu provést urcité nezbytné zmény. Cilem je zachovani stabilni,

vykonné a prosperujici spolecnosti (Kubi¢kova & Rais, 2012, Drdla & Rais, 2001).
2.2.2 Iniciatory zmény

Iniciatory zmény v change managementu se ¢asto déli do dvou kategorii: interni a externi.
Interni iniciatory se tykaji faktor uvnitf organizace, zatimco externi se tykaji faktort
vnéjSiho prostiedi.
Interni iniciatory:

e Organizacni restrukturalizace
e Strategickd zména a inovace
e Technologicka inovace a integrace

e Zmeéna vedeni a kultury
Externi iniciatory:

e Ekonomické a politické zmény
e Globalizace
e Zmény v konkurenci

e Regulace a zakony (Cameron & Green, 2019, Kotter, 2012).



2.3 Struktura fizeni zmén

Rizeni zmén je zasadni proces, kterym organizace prochézeji, aby se piizptisobily novym
okolnostem nebo vyuzily novych piilezitosti. Tento proces zahrnuje pldnovani, provadéni
a monitorovani zmeén v organizaci. Jedna se o Sirokou oblast, ktera zahrnuje Sirokou skalu
¢innosti a strategii, véetné komunikace, Skoleni, vedeni a fizeni odporu. Nize jsou roze-

psany body, kter¢ je nutné dodrzovat.

Modely Fizeni zmén: Existuje nekolik modelt fizeni zmén, které mohou organizace po-
uzivat k fizeni procesu zmén. Patii mezi né¢ Lewintiv model fizeni zmén, Kotteriiv model
8 krokii zmény a model ADKAR. Kazdy z téchto modelt poskytuje jiny ptistup k fizeni
zmén a mize byt pouzit k tomu, aby pomohl organizacim efektivné planovat a provadét

zmény (Cameron & Green, 2019).

Komunikace: Komunikace je kli¢ovym aspektem fizeni zmén. Efektivni komunikace
pomaha udrzet vSechny informované a zapojené do celého procesu zmény a miize pomoci
minimalizovat odpor vi¢i zmeéné. Organizace mohou vyuzivat rizné komunikacni strate-
gie, vetné informa¢nich bulletind, setkani na radnici a prizkumia mezi zaméstnanci, aby

zaméstnance informovaly a zapojily (Brocke & Rosemann, 2014).

Rizeni zainteresovanych stran: Dilezitym aspektem fizeni zmén je identifikace a fizeni
ocekavani a obav zainteresovanych stran, véetné zaméstnancti, zdkaznika a dalsich kli-
covych skupin. Pochopenim potifeb a obav za€astnénych stran mohou organizace vyvi-

nout strategie, které pomohou minimalizovat odpor a maximalizovat pfinosy zmény.

Rezistence management: Zména muze byt pro nékteré jednotlivce a skupiny obtizna a
je dulezité predvidat a zvladat odpor vici zmeéné. Organizace mohou vyuzivat riizné stra-
tegie, jako je komunikace, Skoleni a pobidky, aby pomohly zamé&stnanctim ptizplsobit se

zméndm a minimalizovat odpor.

Management: Silné a efektivni vedeni je nezbytné pro fizeni procesu zmén a zajisténi
jeho tspésnosti. Vedouci pracovnici hraji zasadni roli pti sd€lovani vize a cili zmény a
pfi poskytovani podpory a zdroji, které zaméstnanci potiebuji k ptizpisobeni se zméndm
(Cameron & Green, 2019).

Skoleni a rozvoj: Zmény asto vyzaduji, aby se zamé&stnanci nau¢ili novym dovednostem
a procesiim, a poskytnuti ptileZitosti ke Skoleni a rozvoji jim miiZze pomoci tento prechod

podpoftit. Organizace mohou vyuZzivat rizné strategie Skoleni a rozvoje, naptiklad Skoleni



na pracovisti, mentoring a e-learning, aby pomohly zaméstnancim ziskat dovednosti,

které potiebuji k ptizptsobeni se zménam (Noe, 2010).

Méreni a hodnoceni: M¢teni vysledkli zmén a vyhodnocovani tspésnosti procesu fizeni
zmen je dilezitym aspektem neustalého zlepSovani. Organizace mohou k vyhodnocovani
uspés$nosti zmeén a identifikaci oblasti, které je tfeba zlepsit, pouzivat riizné metriky, jako
je spokojenost zaméstnanct, produktivita a spokojenost zakazniki (Cameron & Green,
2019).

Rizeni zmén je nezbytnym procesem pro organizace, které se chtéji piizptisobit novym
okolnostem a vyuzit novych ptilezitosti. Tento proces zahrnuje planovani, provadéni a
monitorovani zmén v organizaci. Zahrnuje Sirokou skalu ¢innosti a strategii, véetné ko-
munikace, Skoleni, vedeni a fizeni odporu. Pochopenim klicovych konceptl a strategii
fizeni zmén mohou organizace vypracovat G¢inné plany fizeni zmén, které jim pomohou

minimalizovat odpor a maximalizovat pfinosy zmén.

2.4 Modely fizeni zmén

Modely fizeni zmén jsou modely nebo pfistupy, které mohou organizace pouzivat k fizeni
procesu zmén. Mezi nejéastéji pouzivané modely fizeni zmén patii: Lewiniv model fizeni
zmeén, Kotteriv osmikrokovy model zmény, Model ADKAR, McKinseyho model 7S
(Pryor, Taneja, Humphreys, Anderson & Singleton, 2008).

2.4.1 Lewinuv model fizeni zmén

Model fizeni zmén Kurta Lewina je jednim z nejpouzivanéjSich modelt fizeni zmén v or-
ganizacich jeho grafické zpracovani miZeme vidét na obrazku ¢ 1. Vyvinul ho socialni
psycholog Kurt Lewin v 50. letech 20. stoleti a je znamy také jako model "rozmrazeni-

zmeéna-zmrazeni".
Lewinuv model fizeni zmén se sklada ze tii fazi:

Rozmrazeni: Tato faze je prvnim krokem Lewinova modelu fizeni zmén a zahrnuje pfi-
pravu jednotlivcil a organizaci na zménu. Tato faze zahrnuje zvySeni povédomi o potiebé
zmeény a je dalezité ziskat pro zménu podporu vysvétlenim diivodil a feSenim ptipadnych

obav nebo odporu.

Zména: V této fazi se zména skutecné realizuje. Tato faze zahrnuje pldnovani zmény, jeji

realizaci a monitorovani jejiho pribéhu, aby se zajistilo, ze probiha podle ocekavani.



Zmrazeni: Posledni fazi Lewinova modelu fizeni zmén je fdze opétovného zmrazeni,
ktera zahrnuje konsolidaci zmény a jeji trvalé zaclenéni do kultury a fungovani organi-
zace. Tato faze zahrnuje zaclenéni zmény do procesu, zasad a postupil organizace a za-

jisténi toho, aby zaméstnanci byli vyskoleni a vybaveni pro praci v novém prostiedi.

Lewinv model fizeni zmén je hojné vyuZzivan pro svou jednoduchost a proto, ze posky-
tuje jasny a srozumitelny ramec, kterym se organizace mohou pii zavadéni zmén fidit.
Model je také flexibilni a lze jej pfizplisobit riznym typiim iniciativ zmén a riznym or-
ganiza¢nim kontextim. Tt1 faze modelu navic poskytuji jasny plan pro fizeni zmén, ktery
mize organizacim pomoci efektivnéji planovat a provadét zmény (Sarayreh, Khudair, &

Barakat, 2013).

Obrazek 1 Lewinuv model

*Kdo?
e Proc néco » Jak?
mé&nit? o Do kdy?  Ustaleni

* Zhodnoceni

*Co se stalo? *Cojek
tieba?

Zdroj: Diiren, (2013)
2.4.2 Kotterav osmikrokovy model zmény

Kottertiv model 8 krokli zmény je ramec fizeni zmén, ktery vyvinul John Kotter, profesor
Harvard Business School, aby pomohl organizacim efektivné zavadét zmeény. Model po-
pisuje osm krokti, na obrazku ¢.2 vidime grafické znazornéni, kterymi se organizace mo-

hou tidit, aby uspé$né realizovaly iniciativy zmén. Tyto kroky jsou nasledujici:

1. Vytvoteni pocitu naléhavosti: Organizace musi vytvofit pocit naléhavosti po-
tteby zmény. To mize zahrnovat sdé€leni divodid pro zménu, zdliraznéni poten-
cidlnich pfinost a feseni vSech okamzitych problémt, které je tieba vyftesit.

2. Vytvofit silnou koalici: Organizace musi vytvofit koalici jednotlivell a skupin,
kteti zménu podporuji. Tato koalice miZe zahrnovat zaméstnance, manazery, zd-

castnéné strany a dalsi klicové skupiny.



3. Vytvofte vizi zmény: Organizace si musi vytvofit jasnou vizi zmény, kterou
chtéji realizovat. Tato vize by méla byt inspirativni a motivujici a méla by po-
skytnout plan pro iniciativu zmény.

4. Komunikace vizi: Organizace musi efektivné sd¢lit vizi zmény zaméstnancim,
zGCastnénym strandm a dalSim kli¢ovym skupindm. Komunikace by méla byt
transparentni, ¢astd a odpovidat potfebam jednotlivych skupin.

5. Umoznéte ostatnim jednat podle vize: Organizace musi jednotlivee a skupiny
zmocnit k tomu, aby podle vize jednali. To miize zahrnovat poskytovani zdroja,
odstranovani prekazek a delegovéani pravomoci.

6. Vytvarejte kratkodoba vitézstvi: Organizace musi vytvaret kratkodobé uspéchy,
které pomohou vybudovat hybnou silu pro iniciativu zmény. Tato vitézstvi mo-
hou mit podobu malych, postupnych zlepSeni nebo vétSich, transformacnich
zmeén.

7. Konsolidace uspéchii a vytvareni dalSich zmén: Organizace musi konsolidovat
vysledky kratkodobych uspéchli a pokracovat v zavadéni zmén. To mlze zahr-
novat zdokonaleni iniciativy zmény, odstranéni piekazek a feSeni vsech pro-
blémi, které se objevi.

8. Zakotvit nové pristupy v kultufe organizace: Organizace musi zajistit, aby se
nové piistupy staly trvalou soucasti kultury organizace. To mize zahrnovat za-
kotveni zmény do zasad, postupt a systému organizace a zaji§téni toho, aby za-

méstnanci byli vySkoleni a vybaveni pro praci v novém prostiedi.

Kottertiv model zmény v 8 krocich poskytuje plan, kterym se organizace mohou fidit pii
zavadéni iniciativ zmén. Tento model je Siroce pouZzivan a prokdzal svou Uc¢innost pii
pomoci organizacim usp&$né zavadét zmény. Stejné jako vSechny modely fizeni zmén
vSak neni univerzalnim feSenim a organizace by si jej mély pfizpisobit svym specifickym

potfebam a okolnostem (Laig, & Abocejo, 2021).
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Obrazek 2 Kotteruv osmikrokovy model
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Zdroj: IT Solution, 2013

2.4.3 Model ADKAR

Model ADKAR je model fizeni zmén zamé&feny na cile, ktery byl navrzen tak, aby po-
mohl jednotlivciim a organizacim efektivné fidit zmény. Model vychéazi z myslenky, ze
zména je proces, kterym jednotlivei prochazeji, a uznava, ze jednotlivei mohou mit v

ruznych fazich procesu zmény rizné potieby a pozadavky.

Pét prvkit modelu ADKAR (Awareness, Desire, Knowledge, Ability a Reinforcement)
poskytuje jednotliveiim a organizacim plan, kterym se mohou fidit pfi zavadéni zmen.

Jednotlivé kroky modelu ADKAR jsou nasledujici:

Uvédoméni (Awareness): V této fazi si jednotlivci uvédomuji potfebu zmény a mozné
disledky toho, Ze se nezméni. To zahrnuje sdéleni divodii pro zménu, pfinosti zmény a

moznych dopadi jejiho neprovedeni.

Touha (Desire): V této fazi jsou jednotlivci motivovani k podpofe zmény vytvorenim
touhy po zméné. To zahrnuje zdlraznéni piinosti zmény a vytvofeni spole¢né vize bu-

doucnosti.

Znalosti (Knowledge): V této fazi jsou jednotlivci vybaveni znalostmi a dovednostmi,
které pottebuji k podpote zmény. To zahrnuje poskytovani skoleni, vzdélavani a podpory,
které jednotlivelim pomohou pochopit, jak ziskané znalosti pouzit.

Schopnosti (Ability): V této fazi si jednotlivci osvojuji schopnost uplatiiovat ziskané zna-

losti a dovednosti. To zahrnuje poskytovani praktickych zkuSenosti a koucovani, které

pomahaji jednotlivetim uplatnit znalosti v praxi.
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Posileni (Reinforcement): V této fazi jsou jednotlivci posilovani ve svém novém chovani
a je jim poskytovéana trvald podpora a uznani. Patii sem vytvafeni kultury neustalého
zlepSovani a ocetlovani jednotlivct, kteti si zménu GspéSné osvojili.

Model ADKAR je navrzen tak, aby byl flexibilni a pfizpiisobitelny riznym typlim zmén,
a lze jej pouzit pro rizné iniciativy zmén, véetné technologickych zmén, organizacnich
zmén a zlepSovani procesi. Model je v organizacich Siroce pouzivan a prokazal svou
ucéinnost pii pomoci jednotlivelim i organizacim tspé$né zvladnout zménu (Wong et al.,
2019).

Obrazek 3 Grafické znazornéni modelu ADKAR

K A

Knowlege Reinforcement

Zdroj: Scherer, M. (2022)
2.4.4 McKinseyho model 7S

McKinseyho model 7s (zobrazeny na obrazku ¢islo 4) je model fizeni vyvinuty globalni
poradenskou spole¢nosti McKinsey & Company, ktery poméha organizacim sladit
vSechny prvky jejich organizace tak, aby podporovaly efektivni zmény. Sedm prvkii mo-

delu McKinsey 7s je nasledujicich:

Strategie: Strategie je v modelu chapana jako soubor opatieni, ktera firma planuje v re-
akci na zmény ve svém vnéj$im prostiedi nebo je predvida. Takovy soubor opatieni by
mél firme€ umoznit obhéjit nebo zlepsit jeji konkurenéni postaveni tim, Ze bude svym za-

kazniklim poskytovat jedine¢nou hodnotu.

Struktura: V McKinseyho modelu se tvrdi, Ze kritickym tikolem souvisejicim se struk-
turou je schopnost zaméfit se na ty dimenze nebo konstrukéni parametry, které jsou v
soucasné dobé dilezité pro vyvoj korporace, a byt pfipraven zménit zameéteni, jakmile se
kritické dimenze zméni. Jednim z téchto rozméri jsou kritéria, ktera se dodrzuji pfi se-

skupovani jednotek. Mélo by byt zalozeno na funk¢énim, odvétvovém, klientském nebo
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geografickém zéklad¢ (nebo na jejich kombinaci). Dalsi parametry navrhu se tykaji miry
formalizace chovani v urcité jednotce, miry decentralizace rozhodovani nebo miry, do

jaké potiebujeme horizontalni koordina¢ni mechanismy mezi jednotkami.

Systém: Pod pojmem systémy McKinsey and Company rozumi postupy, formalni i ne-
formalni, které zajist'uji fungovani organizace. Je dulezité pochopit nejen formalni po-
stupy, ale také to, jak organizace skute¢n¢ funguje: takova skute¢nd prace je Casto zavisla

spise na neformalnich nez formalnich systémech.

Schopnosti: Vzhledem ke zvolené strategii je tento prvek umoziuje korporaci realisticky
zhodnotit své schopnosti s ohledem na kritické faktory uspéchu. faktord, které charakte-
rizuji jeji podnikani. Jeden z konkrétnich problémt mutze byt ve skutecnosti vyselekto-
vani starych schopnosti, které mohou ptedstavovat vyznamnou piekdzku pro nezbytné

zmeény, jez by mohly brénit rozvoji potiebnych novych dovednosti.

Spolupracovnici: V McKinseyho modelu je personal povazovan za néco, co piesahuje
klasické rozde€leni na "tvrdé" a "tvrdé". otdzkami (mzdové tabulky a systémy hodnoceni)
a na "méekké" (moralka, ptistup a motivace). Ramec pocita s lidmi jako se souborem.
zdroje, o které je tfeba pecovat, rozvijet je, stfezit a rozdélovat. Uloha vrcholového vedeni
vrcholovych manazeri pfi zajiStovani toho, aby firma ptitahovala mladych talentovanych
vedoucich pracovnikili a nabizi je, od jejich prvniho zaméstnani peclivé ptipravenou ka-
riéru. kariérni drahu zaloZenou na podstatném piinosu k rozvoji podniku, je v tomto pii-

pad¢ velmi dillezita zdiiraznéno.

Styl: Ackoli je Casto podcenovan, styl fizeni, a zejména styl generalniho feditele, je di-
lezitym faktorem, ktery rozhoduje o tom, co je strategicky mozné pro spole¢nost. Na ja-
kym €innostem se generalni feditel vénuje pfevazné ¢as? Jsou vrcholovi manazeti vyuZzi-
vani k mikromanagementu, nebo naopak jsou spise odd€leni od provozu? Planuji pecliveé
doptedu, nebo jsou reaktivni a zaméfuji se pouze na naléhavé zalezitosti? Jsou oriento-

vani na trh? Citi se dobfe pfi pfijimani nezbytnych rizika?

Sdilené hodnoty: Jadrem modelu jsou nadfazené cile a sdilené hodnoty, kolem kterych
se organizace to¢i. Tyto hodnoty definuji klicové pfesvédceni a snahy organizace a tvoii
jadro jeji firemni kultury. Korporace, které potiebuji zménit své hodnoty, se snazi projit
dramatickou transformaci, ktera zahrnuje zésadni pfehodnoceni vSech aspektti ¢innosti.
Nékdy jsou takové zmény zavadény jako reengineeringové projekty. Hlavnim diivodem

vysoké miry neuspésnosti téchto projektl je jejich nedostatecnd Gspésnost pii zavadéni
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novych sdilenych hodnot, které by skutecné¢ dokazaly pfijmout radikalni zmény potiebné

k dosazeni dramatickych cild stanovenych v takovych programech.

McKinseyho model 7s poskytuje organizacim rdmec pro pochopeni vzajemné provaza-
nosti téchto sedmi prvki a jejich sladéni za icelem podpory efektivni zmény. Posouzenim
a feSenim kazdého ze sedmi prvkd mohou organizace identifikovat silné oblasti a oblasti,
které je tieba zlepsit, a provést zmény na podporu svych dlouhodobych cilii a zdmért.
McKinseyho model 7s je v organizacich §iroce pouzivan a je povazovan za cenny nastroj

pro fizeni zmén a zlepSovani vykonnosti organizace (Channon & Caldart, 2015).

Obrdazek 4 McKinseyho model 7s

Strategie

”/—\~

Sdilené

hodnoty

Styl

vedeni

Zdroj: Channon & Caldart (2015)
2.4.5 Rezistence management
Odpor vii¢i zménam je béznym jevem, se kterym se organizace pii zavadéni zmeén setka-
vaji. Odpor vii¢i zméndm muze mit mnoho podob, vcetné pasivniho odporu, aktivniho
odporu a sabotdze. MliZze vznikat z riznych zdroji, véetné zaméstnancli, manazerd, zain-

teresovanych stran a kultury samotné organizace.

Zvladani odporu je kritickym aspektem fizeni zmén, protoze miiZze mit vyznamny dopad
na uspéch iniciativy zmény. Rizeni odporu zahrnuje identifikaci, pochopeni a fizeni od-
poru vici zméné s cilem minimalizovat jeho dopad a zvysit Sance na uspéch.

Existuje n€kolik strategii, které mohou organizace pouzit k fizeni odporu vic¢i zménam,

napr:
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Komunikace: Efektivni komunikace je pro zvladani odporu viéi zméné klicova. Orga-
nizace musi zajistit, aby zaméstnanci a dal$i zainteresované strany pochopily divody
zmény a jeji pfinosy. Pravidelnd a transparentni komunikace mize pomoci vybudovat

divéru a fesit obavy, které mohou byt pti¢inou odporu.

Zapojeni zaméstnancii: Zapojeni zaméestnanct do procesu zmény muze pomoci snizit
odpor a ziskat pro zménu podporu. Organizace mohou zaméstnance zapojit do planovani
a realizace zmény a mohou jim poskytnout Skoleni a podporu, ktera jim pomuze piizpi-

sobit se novému prostiedi.

ReSeni hlavni pri¢iny odporu: Je dulezité pochopit zakladni pfi¢inu odporu, aby bylo
mozné ji ucinné zvladnout. To mize zahrnovat identifikaci a feSeni obav zaméstnanct,

feSeni konfliktd se za€astnénymi stranami nebo feSeni kulturnich problémt v organizaci.

Poskytovani podpory a zdroji: Poskytnuti podpory a zdrojl, které zaméstnanci potie-
buji k pfizpisobeni se zmén¢, mize pomoci snizit odpor. To mize zahrnovat poskytovani
Skoleni, kou¢ovani a mentoringu nebo poskytovani zdroji, které zaméstnanciim pomohou

zvladnout piechod.
Rizeni tempa zmén: Piili§ rychlé zavadéni zmén mize vyvolat odpor a zvysit pravdépo-
dobnost netspéchu. Organizace by mély peclive fidit tempo zmén a zavadét zmeny tak,

aby se zaméstnanci mohli ptizplsobit a adaptovat na nové prostiedi (Waddell & Sohal,
1998).
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3 Cil a metodika prace

3.1 Cile prace

Hlavnim cilem prace je zhodnotit fizeni zmén ve vybrané organizaci a navrhnout piipadna

opatteni pro zlepSeni souc¢asného stavu.

Dil¢i cile prace:

1.

Sestaveni, zpracovani a vyhodnoceni odborné literatury, zdroja a teoretickych vy-
chodisek zabyvajicich se danou problematikou a sezndmeni se s jednotlivymi te-
oriemi fizeni zmén.

Charakteristika organizace.

Realizace kvalitativniho vyzkumu pomoci pozorovani a fizenych rozhovori s ma-
nazerem a vybranymi zaméstnanci spolecnosti.

Sestaveni SWOT analyzy.

Realizace kvantitativniho vyzkumu, ktery je zaméfen na vyzkumné piedpoklady,
které vychazi ze fizenych rozhovort, formou dotaznikového Setieni zaméreného
na urcité faktory.

Urceni klicovych oblasti pro zménu.

Navrzeni zmén a jejich implementace.

3.2 Metodicky postup

Bakalatska prace se zabyva vybranou spolecnosti zabyvajici se oplasténi vSech druhta

vytahil a jejich renovaci. Spole¢nost na Zadost feditele vyroby nebude jmenovana. Jed-

notlivé ¢asti jsou rozebrany v nasledujicich odstavcich.

1.

Studium odborné literatury zamérené za rizeni zmén

Zékladem vypracovani bylo studium odborné literatury na téma fizeni zmén. Po-

ttebna literatura byla ziskana z velké €asti z internetovych zdrojl, které poskytuji on-

line ¢lanky nebo védeckou literaturu. Zbytek byl dohledan v Jihoceské védecké kni-

7o

hovn¢. Tato ¢ast byla zpracovana v obdobi fijna az listopadu 2022.
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2. Charakteristika organizace a jejiho soucasného stavu

Informace pro zpracovani charakteristiky a minulosti spole¢nosti byly ziskany
z webovych stranek a z rozhovoru s feditelem vyroby, ktery nebude jmenovan stejné
jako ostatni zaméstnanci. Kvili situaci, ve které se nachazi firma, budou veskera jména
ponechéna anonymné. Informace byly dale pouzity na zpracovani analyzy prostiedi
spolecnosti.

3. Ziskani a zpracovani dat a jejich vyklad

Pro posouzeni souc¢asného stavu podniku byl proveden fizeny rozhovor s fedite-
lem vyroby, ktery je taktéz zastupce jednatele, a s dal$imi zaméstnanci podniku.
Vsechny rozhovory byly provedeny Vv pracovni ptestavce V prostordch spolecnosti.
Rozhovory byly provedeny v ramci 4 dni, kdy byl s kazdym ze zaméstnanct proveden
jeden za den. Kazdy ze zkoumanych zaméstnancti mél stejné tivodni otazky nasledo-
vané rozdilnymi otazkami podle toho, jakou praci zamé&stnanec vykonava. Reditel vy-
roby mél nejobsahlejsi rozhovor, ve kterém mu bylo kladeno 23 otazek. Ptepis jednot-
livych rozhovort je uveden v pfilohach I az IV. Odpovédi ze vSech rozhovori byly
zapisovany formou vét nebo bodl. Nasledné byly odpovédi piepsany do vét v pro-
gramu Microsoft Word. Diky domluvé s vyrobnim feditelem byla také moznost pozo-
rovat zameéstnance pii praci a sledovat libovolné€ dlouho chod firmy. Celkové pozoro-
vani zabralo 10 hodin.

Data ziskéana z téchto rozhovori a pozorovanim chodu spolecnosti byly sepsany
do SWOT analyzy. SWOT faktory byly zpracovany pomoci parového porovnani a
prepracovany v programu Microsoft Excel. Analyza SWOT je podle Kozla, Mynatové
a Svobodové (2011) nejjednodussi metodou pro urceni silnych a slabych stranek spo-
le¢nosti a také prilezitosti a hrozeb. Tato analyza Casto slouZi jako vychozi bod i zavér
sekundarnich analyz. Pfilezitosti a rizika vychazeji z vnéjSiho prostiedi, zatimco
vnitini prostfedi podniku ma silné stranky a slabé stranky. Ze SWOT analyzy byly
vybrany dva navrhy na zmény. Témto zménam se vénoval dale dotaznik, ktery mél
potvrdit dané navrhy, jak na to napf. nahlizi vefejnost, zda by byl o né zajem. Tento

dotaznik byl vytvoifen pomoci Google Forms. Celkem se dotaznikového Setieni
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Vv unoru 2023 zucastnilo 1050 respondentti. V dotazniku bylo uvedeno celkové 16 ota-
zek, které byly rozdéleny do sekci, které se nasledné zobrazovaly podle predeslych

odpovédi. Piepis dotazniku je k nalezeni v ptiloze V.

4. Urceni oblasti zmén a navrZeni zmén a jejich implementace

Vysledky z ptfedchozich vyzkumu a Setfeni poslouzi jako podklad pro navrh na oblasti
zmény. Z divodu stavu, ve kterém se spolecnost nachazi, byly po domluvé s vedoucim
prace urCeny dva navrhy, kterymi se zabyva celkové doporuceni na zmény a jejim zara-

zeni do obéhu. K tomuto byly vyuzity znalosti naderpany v teoretické ¢asti.
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4 Charakteristika vybrané organizace

Pro vypracovani praktické casti byla vybrand firma z mého okoli, kterou velmi dobte
znam diky osobni zkuSenosti. Spolecnost je po domluvé s feditelem vyroby ponechana
V anonymit¢ a pro ucely prace bude nazyvana dale jen Svytahy s.r.o., stejn¢ tak budou

pracovnici ponechédni v anonymité a jména mohou byt pozménéna.

4.1 Historie organizace

Svytahy s.r.o. byla zalozena v roce 1995 ve Vidni a od té doby si vybudovala pevnou
pozici na trhu v oblasti vyroby oplasténi pro rizné typy vytahii. Spole¢nost pracuje na
jednosménny provoz. Sidlo méla sice ve Vidni, ale vyroba probihala v Cechach. Zamg-
fuje se na vyrobu ocelovych a prosklenych oplasténi, kterd nabizi Sirokou skalu moznosti
pro riizné prostiedi a architektonické styly. Diky svému strategickému umisténi na hrani-
cich s Rakouskem se Svytahy s.r.o. zaméfila pfedevs§im na export svych vyrobki do Ra-
kouska. Toto umisténi ji umoziuje rychle a efektivn¢ dodéavat své produkty do sousedni
zem¢, ¢imz ziskava konkurencni vyhodu na trhu. Spole¢nost od svého vzniku patii stale
stejné rodiné Pobockl. Zalozil ji Jifi Pobocek, ktery odkoupil po revoluci tovarnu za ko-
vovyrobu, kterou postupem let specializoval na vyrobu oplasténi vytahid. V této dobé jiz
pracoval jeho syn Pavel Pobocek jako architekt a konstruktér. Za vedeni Jifiho Pobocka
firma rostla a zacala spolupracovat s nejvétSimi distributory ve svém odvétvi, pro které
zprostfedkovavala vyrobu na zakazky. Postupem Casu se spolecnost tplné oprostila od
hledani vlastnich zakéazek a soustiedila se pouze na vylepSovani vztahl s nejvétsimi ra-
kouskymi firmami. Tyto spoluprace rozsifila v roce 2004, kdy doslo k transformovani

firmy na dvé samostatné.
Svytahy s.r.0., kterd se specializuje na technickou dokumentaci a vyrobu.
Metallbau Pobocek Jifi, ktera se specializuje na montaz a zaméfovani vytahu.

Spolecnost Svytahy s.r.o. na rozdil od Svytahy montuj s.r.0. zménila své sidlo, které se
piesunulo z Vidné do mista vyroby a jeho kanceléfi. Taktéz spolecnost Svytahy s.r.o pte-
Sla z minulého majitele Jittho Pobocka na soucasného majitele Pavla Pobocka, ktery fidi
obé spolecnosti z Vidné. Ob¢ spole¢nosti spolupracuji velice Gzce, kde valna vétsina za-

kazek je mezi nimi sdilena. Nejvetsi krizi si firma proSla v roce 2019, kde kviili omezenim
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spojenych s koronavirem nebyla nékolik tydnti schopna odesilat zakazky pies hranice a

dochéazelo tak k celkovému zpozdéni u zakdzek a nasledné penalizaci.
4.2 Soucasnost

V soucasné dobé se spolecnost snazi i kviili predeslé zkuSenosti zamétovat vice i na do-
maci trh, ale spiSe Vv oblasti zamecniCiny a vyroby zabradli nez ve svém hlavnim zamé-
feni. Spolecnost je dobte vybavena pro vyrobu vytaht. Postupem let nashromézdila stroje
v tadkéch desitek miliont korun. Ve spolecnosti zacali pracovat i synové sou¢asného ma-
jitele Pavla Pobocka, ktefi pracuji na dalku z Vidné a jsou zaméstnani v obou spolecnos-
tech zaroven. Spolecnost je diky vybavenosti a obétavosti pracovnikli schopna fesit ob-
jednavky v fadu dni, kde na ni obraceni velci distributofi, pokud nastal u jiného dodava-
tele problém. Toto samoziejmé je 1épe placené, ale podepisuje se to na celkové naladé

k majiteli.

4.3 Prostredi spolec¢nosti

vvvvvv

Konkurence

V soucasné dobé se podle dostupnych informaci ze serveru firmy.cz nachazi 6 spole¢nosti
v JihoCeském kraji, které se zabyvaji vyrobou a servisem vytahli. Spole¢nost OTIS a.s. a
KONE a.s. jsou partnery se zkoumanou spolec¢nosti Svytahy s.r.o. a spolupracuji S ni na

jejich zakazkach. Zbylé spole¢nosti se zabyvaji spise prodej a servisem v Cechach.
Lidské zdroje

Spole¢nost ma v soucasné dobé 15 zaméstnancii coz je nedostate¢ny stav. Z toho pouze
9 zaméstnanci pracuje pfimo ve vyrobni ¢asti. Zbytek zaméstnancii jsou na vedoucich
pozicich nebo v kancelaii ve Vidni. Pro pracovniky ve vyrobé spole¢nost poskytuje

kromé& mzdy, ktera ¢inni v hrubém pftiblizné€ 35 000, také bonusy:

e Piispévek na Doplitkové penzijni spofeni
e Stravenky

e Firemni vecirky 2x do roka

e Priplatek na benzin

e 13.plat
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Spolecnost hleda vétSinu svych zaméstnanct pies Gfad prace ¢i agenturu.
Mzda

Primérma mési¢ni hruba mzda v Jiho&eském kraji podle Ceského Statistického Utadu &i-
nilav roce 2022 dosahla 35 628 K¢&. Ve strojirenském odvétvi celorepublikoveé byl pramér
35 643 K¢&. Z téchto dat vyplyva, Ze se tato firma ve vétsim méfitku fadi do priméru. Jiny
pohled na to mtze dat naptiklad primérnd mzda v nabizenych pracich v nejbliz§im okoli
spolecnosti. Zde podle serveru kurzy.cz se k datu 15.3.2023 nachazi celkem 25 pracov-
nich pozic s nabizenou hrubou mzdou od 21 700 K¢ do 24 500 K¢&. Nejvétsim konkuren-
tem je vSak spolecnost Magna Cartech spol. s r.o., kterd nabizi v priméru 33 500 K¢, ale
ta se jiz nenachazi pfimo v mésté, kde ma sidlo zpracovavana spole¢nost. Pro nékteré
pfedstavuje doprava do prace velkou piekazku, ale Magna Cartech spol. s r.o. nabizi
svozy autobusem na kazdou svou sménu z pfedem uvedenych mist. Dal§i moznosti je

prace v Rakousku, ale zde zaméstnanec musi ovladat zéklady jazyka.
Umisténi

Spole¢nost se nachazi pfimo na hranicich s Rakouskem, coz ji umoziuje relativné elas-
ticky jednat se svymi zdkazniky ve Vidni, kam exportuje az 95 % svych vyrobki. Pro
majitele firmy, je to z pohledu nakladi na mzdy a material idealni stav vic¢i nakladim,
které by musel vynaloZit ve vlastni zemi. Dal§im zdsadnim plusem jsou dodavatelé ma-
terialu. Spolec¢nost, kterd dodava sklo a zrcadla na vypli vytaht sidli necelych 23 kilo-
metrd od sidla Svytahy s.r.o., dalsi spolecnost, ktera ale dodava kovy, je vzdalena 35

kilometri.
4.4 Organizacni struktura

Obrazek ¢.5 ukazuje organizaéni strukturu spole¢nosti. Jedna se o liniovou organizac¢ni

strukturu.
Vyhody liniové organizacni struktury:

1. Jednoduchost a snadnd implementace: Liniova struktura je jednoduché a snadno
pochopitelna, coz usnadiiuje jeji implementaci ve firmach.

2. Rychlé rozhodovani: Diky jasnému hierarchickému uspotfadani je rozhodovani
rychlejsi, nebot’ kazdy zaméstnanec vi, komu se ma obratit.

3. Vyssi zodpoveédnost: Kazdy vedouci mé jasné definovanou zodpoveédnost za své

podfizené, coz vede k vyssi tirovni zodpovédnosti a kontrolniho mechanismu.
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4. Silné vztahy mezi vedoucimi a podiizenymi: Liniova struktura posiluje vztahy
mezi vedoucimi a podfizenymi, coz mize vést k lepsi motivaci a loajalit¢ zamé&st-
nancu.

Nevyhody liniové organiza¢ni struktury:

1. Omezena flexibilita: Liniova struktura mtze byt pfili§ rigidni, coz miize branit
inovacim a pfizptisobeni se zméndm v podnikani.

2. Omezena komunikace: Tato struktura podporuje vertikalni komunikaci, coz mtize
omezit Sanci na spolupraci a efektivni sdileni informaci mezi riznymi oddélenimi
nebo tymy.

3. Nadmérna zavislost na vedoucich: Liniova struktura mtze vést k ptiliSné zavis-
losti na vedoucich, coz miize zpUsobit problémy, pokud dojde k jejich absence
nebo nekompetentnosti.

4. Riziko vyhoteni a stresu: Vzhledem k velké zodpovédnosti vedoucich miize lini-

ova struktura zvysit riziko vyhoteni a stresu pro n¢.

Obrazek 5 Organizacni struktura spolecnosti

Majitel
Reditel vyroby Architekti
| |
Ucetni Mistr vyroby Vedouci svarecu
Délnici CNC

Svaredi

Zdroj: zpracovano dle udajl z firmy
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5 Zhodnoceni souéasného stavu

5.1 Sbér dat ze spole¢nosti

Faktory pro pozdéjsi analyzu byly ziskdny pomoci fizenych rozhovora a pozorovanim.
Rizené rozhovory byly vedeny celkové se 4 pracovniky: Gcetni, mistrem vyroby, svafe-
¢em a feditelem vyroby. Rozhovory jsou uvedeny v piilohach I, 1, Il a IV. Tito pracov-
nici byli vybrani, aby se mohl najit pohled na fungovani spolecnosti napfi¢ riznymi pra-
covnimi pozicemi. Dal§im zdrojem informaci o spolecnosti bylo pozorovani, kde jsem
mél moznost nékolik dni ve spolecnosti pozorovat jeji chod a jak vSe funguje. Z téchto

dvou technik jsem sebral data a ty jsem vyuzil v analyze SWOT.
5.1.1 Vyhodnoceni sesbiranych dat

Z rozhovora vyplyva soucasny nepfili$ ptiznivy stav firmy. Postaveni zaméstnanct ve
vyrobé jak k vedeni firmy v Rakousku, tak k druhé ¢asti spole¢nosti, neni pfilis dobré a
panuji zde spise zaporné pocity. Na rozdil mezi samotnymi zaméstnanci i feditelem vy-

roby jsou vztahy na velice dobré urovni.
Soucasny change management

Rizeni jakychkoliv zmén probiha chaoticky, bez jakéhokoliv zapojeni zainteresovanych
stran. Vedeni ve Vidni rozhoduje &isté na zasadé svého usudku. Reditel vyroby taktéz
nema s fizenim zmeén zkusenosti, pouze pokud ptijde néjaka zmeéna, snazi se vysvétlit, co
nového pfinese pro zaméstnance. O zménach vétsiho rozsahu rozhoduje pouze vedeni ve
Vidni. Proto mohou byt zmény c¢asto Spatné pochopeny a mize dojit k jejich odmitnuti
ze strany zaméstnanct. Operativni zmény, které jsou ve firm¢ potieba, se implementu;i
bez procesi, které popisuji teorie change managementu. Posledni zdsadni zména, ktera
se nedostala dobrému pfijeti, bylo zruseni smlouvy s externim dopravcem. V soucasné
dobé musi nektery ze zaméstnancl jezdit dvakrat tydné do Vidné a zpét. Tato absence
jednoho ze zaméstnanci byva obcas kriticka. Tato zména se potykala s velkou rezistenci
ze strany zaméstnancl. Jednd se o jediny pfipad, kdy byla kvili néjaké zméné podéana
vypovéd’ ze strany zaméstnance. V minulém roce prob&hla zména, kdy se zacalo ve velké
mife spolupracovat s firmou Schindler, kde doslo ke zméné komunikace a metody vy-
roby. Tato zména nebyla n€jak komunikovana s pracovniky ve vyrobé, nékteré jeji
aspekty byly feSeny s feditelem vyroby. V soucasné dob¢ je zde stale Spatnd komunikace

z dtivodu nekompatibilnosti programi a zptisobu méteni, které pouziva firma Schindler.
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Nabor novych zaméstnancii

V soucasné dob¢ probihd hlavné ptes Ufad prace a pies agenturni zaméstnance. Tato si-
tuace pro firmu neni uchazejici. Pokud je ve firmé potfeba nového zaméstnance, tak se
spoléha pouze na tyto dva komunikac¢ni kanaly, které jsou mnohdy pomalé. Dal§im pro-
blémem je kvalita zaméstnanct z ufadu prace a agentury. V poslednich né¢kolika letech
zde zistalo na praci necelych 25 % nabranych zaméstnanct. To znamena, Ze tii ze Ctyt
novych zaméstnancti nebylo dostatecné kvalifikovanych nebo peclivych na spolupraci.
Jednalo se hlavné o ukoncovani jiz ve zkuSebni dob¢. Dalsim problémem je nakladovost
agenturnich zaméstnancti. Pokud se néktery osveédci a spolecnost si ho od agentury chce

odkoupit, znamena to pro firmu naklad v pfiblizné vysi 50 000 K¢.
Spatné vztahy s vedenim ve Vidni

Vsichni zaméstnanci v rozhovorech uvedli nespokojenost s majitelem a druhou stranou
firmy. Tento fenomén byl i vidét, kdyZ mél majitel osobné piijet. V tu chvili se z poho-
dové atmosféry panujici ve vyrob¢ stala nervozni a Spatna atmosféra. Bylo feceno, Ze
tento efekt vzdy provazi ndvstévu pana majitele. Podle popisu je jeho piistup a styl vedeni
velice Spatny az arogantni. Dochézi k situacim, kdy chce po svych zaméstnancich takika
nemozné ukoly, jejichZ obtiznost je zpiisobena chaotickym vedenim ze strany majitele.
V tyto okamziky se mnohonasobné¢ zvysi stres na pracovisti a dochazi k ob¢asnym chy-
bam, které jsou trestany nadavkami ze strany majitele.

Odménovani

Dals$im z hodné& probiranych témat byl systém odménovani. Od teditele a uetni zde byly
zminény problémy s dochvilnosti nékterych zaméstnanct. O tomto jsem se potvrdil sam,
kdyZ né&kteti odchazeli bez odivodnéni domt pfed koncem smény. DalSim problémem
zminény v rozhovorech byla obCasna zbyte¢na chybovost. Ze strany zaméstnancti bylo
slySet, Ze nejsou Uplné€ spokojeni, Ze pokud se snaZi, tak maji stejnou vyplatu jako n€kdo,
kdo chodi pozdéji a déla chyby. Tento problém by v budoucnosti mohl pfinést Spatnou

atmosféru na pracoviste.
5.2 SWOT analyza spole¢nosti

Faktory SWOT analyzy (zobrazeny na obrazku ¢. 6) byly uréeny na zaklad¢ dostupnych

informaci z pozorovani a z rozhovoru s feditelem vyroby a ostatnimi zaméstnanci.
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Obrazek 6 SWOT matice

STRENGHTS (silné stranky) WEAKNESSES (slabé stranky)
1. Kvalita produktti 7. Spatné planovani vyroby
2. Strategické umisténi 8. Spatné vztahy s vedenim
3. Mala mistni konkurence 9. Zastaralé metody ma-
4. Stalost odbératelt nagementu
5. Vyrobni vybaveni 10.Zastaralé metody odménovani
6. Vyrobni potencial 11.Nedostatek zaméstnanct

12. Absence work—life balance
13. Rizeni zmén

OPPORTUNITIES (prilezitosti) THREATS (hrozby)
14.Reklama 20.Krize
15.VyuZiti dotaci 21.0dchod zaméstnancti do zahra-
16.Pronikani na mistni trh nic¢i nebo ke konkurenci
17.Vyuziti socidlnich siti k naboru 22.7trata odbérateli kvili opozdé-
18.Hledani novych odbérateli nym dodavkam

19.Skoleni

Zdroj: zpracovano podle ziskanych udaji
5.2.1 Jednotlivé faktory podle zarazeni
Silné stranky

e Kbvalita produktu

Spolecnost klade velky diiraz na dodavani produktl nejvyssi kvality svym zékazniklm.
Toho dosahuje prostiednictvim peclivého vybéru materiali, pouZitim modernich a po-
krokovych technologii a fizenim kvality v pritbéhu celého vyrobniho procesu. Vysoka
kvalita produktl zajiSt'uje, ze zdkaznici dostanou vyrobky, které spliiuji nejen jejich oce-
kavani, ale i1 pfisné normy a poZadavky daného odvétvi. Diky tomu si spole¢nost udrzuje

svou povést a ziskava konkuren¢ni vyhodu na trhu.

e Strategické umisténi
Vzhledem ke svému strategickému umisténi na hranicich s Rakouskem se B.i.t s.r.0. za-
méfuje zejména na export svych vytahi do Rakouska. Toto umisténi ji umoziuje rychle
a efektivné¢ dodavat své produkty do sousedni zem¢ a ziskavat tak konkurencni vyhodu
na trhu. Spole¢nost ispé$né navazala dlouhodobé obchodni vztahy s rakouskymi klienty,

kteti ocenuji jeji kvalitni produkty a sluzby.
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e Mala mistni konkurence
Firma ptsobi v regionu, kde je konkurence v jejim odvétvi pomérné nizka, coz ji umoz-
fluje zaujmout dominantni postaveni na mistnim trhu. Tato situace ji poskytuje pfilezitost
k lepSimu prosazovani svych produktt a sluzeb, snazSimu ziskavani novych zédkazniki a
rychlejSimu rastu. Mala konkurence také umoznuje firmé snaze reagovat na potieby za-
kaznikt a pfizpusobovat se ménicim se trznim podminkam. Mala konkurence je v oblas-

tech zamé&stnavatell v pfilehlém okoli sidla spole¢nosti.

e Stalost odbératelu
Spolecnost si béhem let vybudovala silné a trvalé vztahy se svymi zédkazniky, coz zajis-
tuje stalost odberatelit a predvidatelnost piijmu. Diky spokojenosti zdkaznikii a jejich

loajalité si firma udrzuje dlouhodobou spolupréci, ktera piinasi oboustranné vyhody.

e Vyrobni vybaveni
Vyrobni vybaveni spolecnosti zahrnuje Sirokou Skalu stroji a zatizeni, které pokryvaji
vSechny aspekty vyrobniho procesu. Toto zahrnuje stroje na fezani, obrabéni, svarovani,
montdz a dalsi ¢innosti, které jsou nezbytné pro vyrobu kvalitnich produktd. Vyrobni za-
fizeni je navrzeno tak, aby minimalizovalo chyby a zajiStovalo, Ze vysledné produkty
spliiuji nejptisnéjsi normy a pozadavky. Dobré vyrobni vybaveni spole¢nosti také umoz-
nuje flexibilitu ve vyrobé¢ a pfizpisobeni se ménicim se pozadavkim zékaznikti. S mo-
dernim vybavenim a §kolenym personalem je firma schopna rychle reagovat na nové ob-
jednévky, upravit vyrobni plany a zavést inovace, které ptinaseji konkuren¢ni vyhodu na

trhu.

e Vyrobni potencial
Spolecnost mé vysoky vyrobni potencial diky vybaveni a souasné ochoté¢ zaméstnanct
predavat znalosti ptipadnym novym kolegtim.
Slabé stranky

o Spatné planovani vyroby
Z rozhovort vyplynulo, Ze spole¢nost ma Spatné planovani vyroby, kdy dochdzi ke zma-
teénému jednani ze stravy vedeni z Vidné. Spatné planovani vyroby miize mit negativni
dopad na celkovou efektivitu a konkurenceschopnost spolecnosti. Nasledujici aspekty

Spatného planovani vyroby mohou vést k rliznym problémiim a nakladim:
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I.  Neschopnost splnit terminy dodani: Nedostatecné planovani mize vést k zpozdeéni
ve vyrobg, coz zpuisobuje, ze spolecnost nedokaze dodrzet terminy dodani pro své
zakazniky. To mize vést k nespokojenosti zdkaznika, ztrat¢ divéry a v konecném
dasledku ke ztraté obchodnich prilezitosti.

ii.  Zvysené naklady na vyrobu: Spatné planovani miize vést k neefektivnimu vyuziti
zdrojt, jako jsou materidly, energie, pracovni sila nebo vyrobni kapacita. To zvy-
Suje naklady na vyrobu a snizuje ziskovost spole¢nosti.

iii.  Pfeplnéni nebo nedostate¢né vyuziti skladovych prostor: Nedostateéné planovani
skladovani mtze vést k pteplnéni skladli hotovych vyrobka nebo nedostate¢nému
vyuziti skladovych prostor. To muze zpusobit zvyseni nakladli na skladovani a
zhorseni pracovnich podminek ve skladech.

iv.  Ztrata konkurenéni vyhody: Spatné planovani vyroby miize zpisobit, Ze spoled-
nost nebude schopna rychle reagovat na zmény trznich podminek nebo inovovat
nové produkty. To mize vést ke ztraté¢ konkuren¢ni vyhody a oslabeni pozice spo-
le¢nosti na trhu.

e Spatné vztahy s vedenim

VSichni z dotazovanych zaméstnancii spolecnosti uvedli v n¢jaké mife nespokojenost
vuci vedeni, které sidli ve Vidni. Tento faktor nepfispiva k dobré nalad€ na pracovisti a

muze se podepsat a efektivité zaméstnancti a nasledné kvalité produktu.

e Zastaralé metody managementu
V soucasné dob¢ vedeni celkoveé pouziva zastaralé metody, které jsou neaktualni a vici
modernéj$im méng Gcinne.

e Zastaralé metody odménovani
V soucasné dobé¢ je ve spole€nosti zavedena pouze fixni hodinova mzda. Tento systém se
vyznacuje tim, Ze vSichni zamé&stnanci na stejné pozici ¢i Urovni dostavaji stejnou mzdu
bez ohledu na jejich zkusSenosti, dovednosti nebo vykonnost. Déle tento systém odménuje
zaméstnance na zakladé odpracovanych hodin, bez ohledu na kvalitu nebo mnozstvi vy-

konané prace. Tento pfistup miize vést k nedostate€né motivaci zaméstnanci ke zlepSo-

vani svych schopnosti a vykonnosti.
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e Nedostatek zaméstnancu

Aby spole¢nost fungovala vyuzila jejiho potencialu potfebuje na kazdé pracovni pozici
zaméstnance, ktery odpovida svymi schopnostmi naplni prace. Pracovniki diky soucasné
situaci na trhu prace dostatek, ale spolecnost neefektivné oslovuje potenciondlni zameést-

nance.
e Absence work — life balance

Ve firmé vedeni kviili svému nasazeni nevi, co znamena work — life balance. Majitel
spole¢nosti nedba na osobni zZivot svych zaméstnancii a je mu uplné lhostejno, ze svym
jednanim pasobi zaméstnancim osobni problémy, které se po Case podepisuji i na pra-
covnim Zivoté.

e Rizeni zmén
Rizeni jakychkoliv zmén probiha chaoticky, bez jakéhokoliv zapojeni zainteresovanych
stran. Vedeni ve Vidni rozhoduje &ist& na zasadé svého usudku. Reditel vyroby taktéz
nema s fizenim zmén jakoukoliv zkuSenost. Proto mohou byt zmény ¢asto Spatné pocho-
peny a muze dojit k jejich odmitnuti ze strany zaméstnancu.
Prilezitosti

e Reklama
V soucasné dobé€ spole¢nost nevyuziva zadnou firmu reklamy. SpiSe nez propagace fi-
remnich produktl a sluzeb, by se mohla zaméfit na propagaci kviili shanéni novych kva-
lifikovanych zaméstnanci.

e Vyuziti dotaci

V poslednich n€kolika letech se nékolikrat firmé vyskytla moznost vyuziti dotaci jeji roz-
voj. BohuZzel se kviili laxnimu pfistupu nedostala ani k jedné z nich, protoZe majitel chtél
usetfit na projektovém manazerovy a vSechny ukony delegoval na feditele vyroby. V bu-

doucnu se jist¢ ukazou dalsi ptilezitosti na modernizaci firmy.
e Pronikani na mistni trh

V soucasném stavu se firma zamétuje hlavné na export do zahranic¢i. Pokud by se firmé
podaftilo sehnat nové zaméstnance a vyuzit jeji vyrobni potencial, mohla by se taktéz za-
méfit na trh v Ceské republice, ktery by se diky vysokému know—how mohl stat velkou

ptilezitosti pro generovani ziskd.
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e Vyuziti socidlnich siti k naboru

V soucasné dob¢ nema spolecnost zfizenou zddnou socialni sit’. Ztizeni by mohlo pomoci
hledat nové zaméstnance, kde by spole¢nost mohla zvefejiovat nejen volné pozice, ale
mohla by zaujmout pfipadné zajemce fotkami nebo videi, které by ukazovali vyrobky a

proces jejich vyroby, ktery je podle zaméstnanct zajimavy a zazivny.
e Hledani novych odbératelu

V soucasné dob¢ se spolecnost spoléha na své vztahy s velkymi distributory v odvétvi,
s kterymi si vybudovala dobré vztahy jiz ze zacatku své existence. To ji na jednu stranu
pfinasi spoustu zakazek, ale na stranu druhou se na né¢ musi spoléhat, protoze vétSina
zakézek je praveé pro né a spole¢nost postrada jakékoliv vlastni velké zakazky. Diky vy-
baveni spolecnosti by nebylo slozité zprostiedkovat zak4dzku od jejiho pocatku az do zdar-

ného konce.
e Skoleni

Diky dostupnosti riznych skoleni zamétenych na mékké dovednosti a fizeni zmén, by se
ve firm¢ po jejich absolvovani, mohla zvysit kvalita pracovniho prostiedi a change ma-

nagementu.
Hrozby
e Kirize

Covid-19 krize ukézala, ze firma neni pfipravena Celit nahlé krizi. Pfi uzavieni hranic
firma nemohla exportovat a dostala se do problémil, které nastésti diky spolupraci vyte-
Sila. V soucasné chvili by se firma méla pfipravit na probihajici celosvétovou krizi, coz
se do urcité miry snazi, ale pokud pfijde horsi ekonomicka situace a pozastaveni staveb i

v Rakousku, tak firma nema4 nalezené zadn¢ alternativy.
e Odchod zaméstnancu do zahrani¢i nebo ke konkurenci

Jedinou nevyhodou umisténi na hranicich je, Ze néktefi zaméstnanci po ziskani zkuse-
nosti odchazeji do Rakouska, kde za stejn€ odvedenou praci dostavaji zaplaceno 1,5 az
2krat takovou mzdu. Firma by se, pokud by nezménila svoji vnitini politiku, mohla do-

stat to existencni krize z divodu nedostatku personalu.
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e Ztrata odbérateli kvili opoZzdénym dodavkam

Trendem poslednich n€kolika let je ve spolecnosti zprostfedkovavani expresnich zakazek,
které byvaji vice placené, ale kvlili nim pak dochazi ke zmatku a ptipadnému opozdéni
objednanych dodavek. Pokud by se toto opakovalo, tak spolupracujici firmy by mohly
piestat se spoleCnosti Svytahy s.r.o. spolupracovat, coz by nejspise znamenalo v soucasné
dob¢ tuplny zanik.

5.2.2 Metoda parového srovnani

Pomoci metody parového srovnéni, ktera lze vidét na obrazku ¢€.7, ktera spociva v sys-

vvvvvv

dostane hlas, se sefadily jednotliva kritéria do potadi podle jejich dileZitosti. Cetnosti

jednotlivych faktort se secetly a daly dohromady jejich celkové zastoupeni (obrazek ¢.8).

Obrazek 7 Vaha a poradi kritérii

C.kritéria  Zvoleno  Cetnost v % Poradi Zarazeni
1 13 5,6% 8 S
2 15 6,5% 4 S
3 3 1,3% 20 S
4 9 3,9% 12 S
5 8 3,5% 16 S
6 6 2,6% 19 S
7 19 8,2% 1 w
8 11 4,8% 9 w
9 11 4,8% 9 w

10 14 6,1% 7 w
11 17 7,4% 2 w
12 2 0,9% 22 w
13 15 6,5% 4 w
14 8 3,5% 16 0]
15 16 6,9% 3 (0]
16 9 3,9% 12 0]
17 15 6,5% 4 (0]
18 9 3,9% 12 0]
19 11 4,8% 9 (0]
20 9 3,9% 12 T
21 3,5% 16 T
22 3 1,3% 20 T

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obrazek 8 Vysledky faktoru SWOT

Silné stranky (S) 23,4%

Hrozby (T) 8,7%

Zdroj: Vlastni zpracovani
5.3 Vyhodnoceni SWOT matice

Dle SWOT analyzy, ktera je zobrazena na obrazku €. 9, vysla strategie ,,hledani®, tedy
strategie, kde pfevazuji slabé stranky a pftilezitosti. V této situaci se popisuji postupy a

opatieni, kterd povedou k postupnému odstranéni slabych stranek.

Obrazek 9 SWOT matice
Silné stranky Slabé stranky
y ™
SO WO
PFileZitosti strategie Strategie
"Vyuziti" "Hledani"
ST WT
strategie strategie
OhrozZeni "Konfrontace" Vyhybani
N, w

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Rolinek a kol. (2003)

U zvolené organizace tato strategie znamena zaméieni se na redukci slabych mist, ktera
se nachdzeji pfevazné v managementu. Nejprve by se organizace méla soustfedit na
mensi zmény, které by pro firmu nepiedstavovaly takové velké prekazky a nepotiebu;ji
takové zapojeni vSech zainteresovanych stran. Po odstranéni by mély ptrevladnout piile-
zZitosti a silné stranky. Soucasné€ s tim by firma méla vyuZivat své ptileZitosti, protoze

nékteré povedou k odstranéni slabych stranek a k rozvinuti spolecnosti.
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5.4 Dotaznikové Setreni

S vedoucim prace byla u¢inéna dohoda, Zze s ohledem na rozsah prace budou rozebrany
pouze dvé zmény. Prvni z nich je zména mzdového systému a druhym zména néboru

novych zaméstnanct. K tomuto byl také sméfovan kvantitativni vyzkum.

Data pro praktickou cast byla taktéz ziskana pomoci kvantitativniho vyzkumu formou
dotaznikového Setieni, cely dotaznik je vidét v ptiloze IV. Dotaznik slouzil zejména pro

ovéteni vyzkumnych predpoklada, které byly tii:

e Hledani novych zaméstnanct ve spolecnosti se v soucasné dobé provadi neefek-
tivnim zpiisobem.
e Spole¢nost musi vyuzivat rizné formy hledani zaméstnanct podle targetingu.

e Variabilni slozka mzdy je spiSe vitanym aspektem mzdy.

Dotaznik byl vytvoien pomoci rozhrani Google forms. Nasledné byl sdilen pies socidlni
sité, na skupindch zabyvajicich se strojirenstvim, stfednich Skoldch a mezi spoluobcany.
Celkem se dotazniku zc€astnilo 1050 respondentti. Diky povaze dotazniku byly otazky

uzaviené nebo polouzaviené s prednastavenymi volbami.
5.4.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Prvni sekci byly otazky spiSe identifika¢ni, abych mohl v dalSich ¢astech pracovat pouze
s Casti respondentd. Zde se rozdé€lili respondenti do tii ¢asti: studenti (celkem 207 respon-
dentt tzv. 19,7 %), zamé&stnanci (celkem 697 respondenti tzn. 66,4 %) a ostatni (celkem
146 respondentd tzn. 13,9 %), nejéastéjsi odpoveédi v kolonce ostatni byla odpovéd’
OSVC, ktera byla nasledovéana rodi¢ovskou dovolenou. Rozdéleni miizeme vidét na grafu
¢. 1. Témto skupinam byly dale zobrazovany rizné otazky, pomoci kterych se dospélo

k vyhodnoceni vyzkumnych piedpokladi.
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Graf €. 1 Rozdéleni do zkoumanych skupin

Jsem
1 050 odpovédi

@ Student
@ Zaméstnanec

® osvC
// @ Osv¢
@ Podnikatel

® Zivnostnik
@ Student i zaméstnanec
@ Zaméstnavatel

19V

Zdroj: vlastni zpracovani
5.4.2 Studenti
Hledani prace studenti

Na grafu ¢islo dvé mizeme vidét, pies co se budou snazit studenti hledat po ukonc¢eni
vzdélavani své budouci zaméstnani. Vidime, Ze pfevladaji znamosti a internetové stranky,

nejméng pak urad prace.

Graf ¢. 2 Metody vyhledavani praci

Pres co budete hledat po ukonceni vzdélani praci?

150 [ Souhlasim [ Nevim [0 Nesouhlasim

100
50
0 - ; . - -
Pfes znamosti Skrze internetoveé Pfes urad prace Skrze inzerci na Pokracovanim z Budu podnikat
stranky (Jobs.cz, socialnich sitich odbornych praxi

jenprace.cz)

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Prace mimo studované téma

Dle dotaznikového Setfeni vypliva, ze 84,1 % studentii by se nebranilo praci mimo stu-
dované odvétvi (graf ¢. 3), kde hlavnimi diivody zmény zaméteni, které 1ze vidét na grafu
¢.4, jsou finan¢ni ohodnoceni, dostupnost prace na trhu a napln prace. Tento dotaz byl
polozen z ditvodu dostupnosti technicky zamétenych skol v nejbliz§im okoli spolecnosti.
Vyplyva z néj, ze se spolecnost mize zaméfit pti ziskdvani mladych zaméstnanctli, na

Skoly netechnického zaméfeni, jako napftiklad stfedni zemédélske skoly.

Graf ¢. 3 Prace mimo studované zaméreni

Pokud by se objevila nabidka prace mimo studované zaméreni, byl by jste ochoten pfijmout

pracovni nabidku?
207 odpovédi

® 2no
® Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 4 Duvody zmény zameéreni

Pokud jste odpovédél v predchozi otazce ANO, co by pro Vas byl divod této zmény.
182 odpovédi

@ Finanéni ohodnoceni

@ Dostupnost prace (nha trhu prace)

@ Vzdalenost od mista bydlité

@

@ zajimava naplii prace, néco, co by mé...
@ Lakava napli dané prace

@ Napln prace

@ vsechny predeslé moZnosti (nelze vyb...

13V

Zdroj: vlastni zpracovani
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Zaméstnanci

Zde byl kladen apel hlavné na to, jaké benefity lidé, ktefi jiz jsou v zaméstnaneckém po-
méru, berou jako dilezité, a zda by byli respondenti ochotni zménit své zaméfeni, pokud
by spole¢nost proplatila Skoleni a rekvalifikace na danou pozici. Z grafu nize vyplyva, ze

83,4 % respondentti by byli ochotni zménit zaméteni své soucasné prace.

Graf ¢. 5 Ochota zménit zaméreni

Pokud by byla spole¢nost ochotna zaplatit za skoleni, byli by jste ochotni zménit zaméreni prace?
697 odpoveédi

® Ano
® Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
Spole¢né otazky
Aspekty vybéru prace

Skupindm studentli a zaméstnancii byla polozena stejna otazka, co shledavaji nejdtlezi-
t&j$1 pii vybéru svého budouciho povolani. Z grafli nize mizeme vidét, Ze u obou zkou-
manych skupin prvni misto obsadila mzda, ktera je pro obé& skupiny velice dilezitym
aspektem pii vybirani zaméstnani. Pak mizeme vidét, ze pro studenty velkou roli hraje
ptistup nadiizenych a celkové mezilidské a pracovni prostiedi. Nejvétsiho rozdilu si mu-
Zeme vSimnout, Ze oproti lidem, ktefi jiZ jsou v pracovnim pomeéru, si studenti uvédomuji
benefity piispévkll na Zivotni pojisténi nebo na doplitkové penzijni spofeni. Tento vysle-

dek ukazuje na relativné dobrou finan¢ni gramotnost studentd.
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Graf ¢. 6 Aspekty studenti

B Nedulezite [ Meéng dilezite Dulezite WMl Velice dulezite Il Zasadni
100
50
0
Mzda Benefity napr. sick day,  MozZnosti vyuzivat sluzebni Prispévek na zivotni Pracovni kolektiv Pracovni prostiedi Pristup nadiizenych
stravenky véci pro soukrome acely pojisténi &i DPS

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf €. 7 Aspekty zaméstnanci

Co je pro Vas nejdileZitéjsi pii vybéru prace?

B Nedulezite WM Méné dileZité Dulezitt WM Velice dulezité I Zasadni
300
200
100
0 — —
Mzda Benefity napf_sick day,  MoZnosti wuZivat sluzebni Prispévek na zivotni Pracovni kolektiv Pracovni prostfedi Pistup nadiizenych
stravenky VECI pro soukromé Udely pajisteni &i DPS

Zdroj: vlastni zpracovani
Pohled na variabilni mzdu

Posledni sekce byla uréena pro vsechny respondenty a zkoumala jejich pohled na varia-
bilni slozku mzdy. Zde odpovédélo 87,6 % respondentl (Ize vidét na grafu ¢. 8), ze po-
jem variabilni slozka mzdy znaji, ale pouze 65,8 % se s nim setkalo (1ze vidét na grafu €.
9), coz znamena, ze 21,8 % z dotazovanych vi co tento pojem znamena, ale v praxi se
s nim jesté nesetkali. Respondentiim, kteti neznaji variabilni slozku mzdy, to bylo vysvét-

leno.
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Graf ¢. 8 Povédomi variabilni slozky

Vite, co je variabilni slozka mzdy?
1 050 odpovédi

® Ano
® Ne
Zdroj: vlastni zpracovani
Graf ¢. 9 Viastni zkuSenost s variabilni slozkou
Setkal jste se nékdy s variabilni sloZzkou mzdy?
1 050 odpoveédi
® Ano
® Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni otazka byla zamétena na pohled na variabilni slozku. V této otazce odpoveédélo

60 % dotazovanych Ze by variabilni sloZzku mzdy oproti €isté fixni mzd¢ uvitali.
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Graf ¢. 10 Pohled na variabilni slozku

Jaka z nasledujicich moZnosti by pro Vas byla atraktivnéjsi?
1 050 odpovédi

@ Mzda s variabilni slozkou ( Fixni slozka
28000 K¢ s variabilni slozkou 4000 K¢,
ktera by se pfipocitavala podle
chybovosti a dochvilnosti-moznost
vydélat az 32000 K¢&)

@ Fixni mzda 30000 K&

Zdroj: vlastni zpracovani

5.5 Ovéreni vyzkumného predpokladu

Prvni vyzkumny ptedpoklad, Hledani novych zaméstnancii ve spolecnosti se
v soucasné dobé provadi neefektivnim zpusobem, potvrzuji. K ovéfeni toho
predpokladu doslo pfi porovnani soucasnych zptisobt ziskavani novych zamést-
nancu a daty, které vyplynuly z dotaznikového Setieni, kde se vétSina respondentii
spoléhd na nalezeni prace skrze zndmosti a inzerci na pracovnich portalech.
Druhy vyzkumny ptedpoklad, Spole¢nost musi vyuzivat rizné formy hledani za-
méstnanci podle targetingu, potvrzuji. K ovéteni toho predpokladu doslo pfi po-
rovnani odpovédi respondentli zaméstnanych a studujicich se soucasnou strategii
nabirani novych zaméstnancti. Vyslo najevo, ze pokud chce spolecnost 1épe cilit
na jednotlivé skupiny musi uvadét jina data a ptizptsobit inzerci.

Posledni vyzkumny ptfedpoklad, Variabilni slozka mzdy je spiSe vitanym aspek-
tem mzdy, potvrzuji. Z 1050 respondentd odpovédélo celkem 630, Ze se jim libi

vice mzda s variabilni sloZkou.

38



6 Diskuze a navrh zmén

Dle SWOT analyzy vysla strategie hledani. Tato strategie tika, ze spole¢nost by m¢la
popsat postupy a opatieni, které povedou k postupnému odstranéni slabych stranek. Po
jejich odstranéni by ve spolecnosti mely zacit piebyvat jeji silné stranky. Z rozhovorti
vyplynulo, ze spole¢nost se moc nesnazi realizovat zmény, ale i pfes to je diky svym

silnym strankdm stale konkurenceschopna

Na zékladé vysledki analyz se spole¢nost nenachdzi v dobrém stavu. Bylo by potieba
mnoho velkych zmén hned v nékolika oblastech. Mezi hlavni oblasti, ve kterych by byla

zapotiebi zména patii:

o Management — V soucasné dobé se pouZzivaji zastaralé metody, které jiz nejsou
aktudlni a jsou neefektivni. Na zaméstnance se pfendsi stres a chaos ze strany ma-
jitele. ReSenim by mohlo byt absolvovani kurzii nebo pfijmuti nového zamést-
nance, na kterého by se nékteré z ukolt delegovaly.

o Odménovani — Vyuziti efektivnéjsiho zpisobu odménovani s variabilni slozkou.
Néavrh je popsan v kapitole nize.

o Nabor novych zaméstnanct — Vyuziti novych cest k hledani novych kvalifikova-
nych zaméstnanct. Navrh je popsan v kapitole niZe.

o Vyuzivani dotaci — Nejlepsi cestou, jak efektivné vyuZivat dotace by bylo zamést-
nani projektového manazera, ktery by sestavoval zadosti o dotace. V soucasné
dobé¢ toto obstarava teditel vyroby, ktery nemé kvalifikaci ani ¢as na ukony spo-
jené se ziskavanim dotaci.

o Planovani vyroby — V souCasném neorganizovaném zasilani zésilek vznika
mnoho chyb. Zavedenim né&jakého jednoznacného systému fizeni vyroby, by

mohlo pomoci tento problém eliminovat.

S ohledem na rozsah bakalarské prace, je mozné zaméfit se pouze na nekteré z danych
problémi. Pro dalsi zpracovani byly vybrany dle domluvy s feditelem vyroby tyto navrhy

na zmény: odmeénovani a nabor novych zaméstnanc.

Dalsi doporuceni, které vyplyva z rozhovoru s feditelem vyroby, je absolvovani kurzu
zamétencho na fizeni zmén. V soucasné dobé feditel vyroby nema zadné, nebo minimalni

znalosti v oblasti fizeni zmén.
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6.1 Postup pri realizaci zmén

Podle SWOT analyzy mé spole¢nost realizovat strategie hledani. Tato strategie tika, ze
spolecnost by méla popsat postupy a opatieni, které povedou k postupnému odstranéni
slabych stranek. Proto jsem vybral dv¢ oblasti, po kterych by se mélo zlepsit prostiedi ve
firmé. Do procesti zmény budou zapojeni zaméstnanci, kterych se danad zména tyka. Bou-
dou vyuzity rizné metody pro pfijimani zmén pracovniky a jejich kombinace, podle nej-
lep$iho uvazeni. Veskeré metody jsou v souladu s teorii, ktera je rozebrana v teoretické
casti.

6.1.1 Nabor novych zaméstnancti

Tento problém se tyka pouze feditele vyroby a majitele firmy. V soucasné dobé firma
nevyuziva zddny z modernich prostiedkl pro ziskani pracovni sily. Tento problém si
spiSe uvédomuje feditel vyroby. Pro tento problém navrhuji implementaci pomoci kom-

binace Lewinova modelu a Kotterova osmikrokového modelu zmén.

1. Navrhuji, aby feditel vyroby vyvolal védomi naléhavosti u pana majitele s fad-
nymi argumenty, kde by bylo vidét, Ze je potieba vice zapracovat na zméné v ob-
lasti ndboru. Pro tento ucel mize poslouzit i vytvofeny dotaznik, kde je ndzorné
vidét pohled respondentti na jednotlivé ndborové kandly. Po vyvolani potieby by
m¢él feditel piijit a vytvofit vizi a strategii, kterd by pomohla ke zlepSeni soucas-
ného stavu. Zde by ukdzal nové moznosti naboru, pies socialni sité, skrze cilenou
reklamu, nebo na inzertnich strankéach. Dalsi moZnosti, kde Cerpat nové zamé&st-
nance by bylo pies znamosti, kde by na doporuceni soucasnych zaméstnanci, byl
prijat zdjemce o zaméstnani. Zde pokud by vydrzel novy zaméstnanec dobu delsi
neZ pil roku a osvedcil se, dostal by zaméstnanec, ktery ho doporucil, penéZni
odménu. To vse by bylo komunikovano se zamé&stnanci na poradach. Tento krok
obsahuje fazi rozmrazeni, ktera vychazi z Lewinova modelu, a prvni ¢tyfi kroky,
které popisuje Kotter.

2. Vydaje spojené se vSemi prostiedky by predstavil ve spojeni s vydaji, které jsou
v soucasné dobé za potiebi kvili placeni prescast, zaméstnavani nekvalifikova-
nych zaméstnancd, a poukazal by na vyhodnost novych metod. V tomto kroku by
také doslo k samotné realizaci navrzené zmény. Zde jsou spojeny dalsi dva kroky

podle Kottera s druhou Lewinovou fazi.
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3. Po uskute¢néni zmény budou vysledky monitorovany. Po ptedstaveni vysledki
by majitel mohl byt motivovan piinaset dalsi zmény, které by vedly ke zlepSeni
chodu firmy. Posledni krok vyplyva z Lewinova zmrazeni a Kotterovych posled-

nich dvou krokd.

K podpoteni této zmény jsem si pfipravil i podobu inzeratu, ktery by mohl byt propago-
van na misto, které se pravé hleda. Jedna se o inzerat na pozici svafece nebo zdmecnika
(na obrazku ¢.10), ktery by mél poslouzit k opoutani pozornosti hlavné potencionalni za-
méstnance z fad zkuSenych pracovnikt. Tento inzerat by byl umistén na webové stanky
organizace, ale ptredevsim na inzertni stranky, které se zabyvaji nabidkou praci. V nepo-

sledni fad€ by byl umistén na socidlni sit¢ spolecnosti.

Obrazek 10 Navrh na inzerat

Q Stara Zet
® 30000-40000KE  omecenim
N\

+420 726 589 789
prace@BPbednar.cz

Zaujala Vas

Hledame posilu do uceleného pracovniho
kolektivu, tak nevahe;.

Zdroj: vlastni zpracovani
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6.1.2 Novy mzdovy systém

Névrh nového mzdového systému by zahrnoval vyuziti variabilni slozky mzdy za ucelem
zefektivnéni odvedené prace. Byl by zaloZen na dvou faktorech, pfi kterych by zameést-
nanec mohl ziskat az 5 % mzdy navic. Prvnim faktorem by byla dochazka, ktera by byla
fizena pomoci tabulky. Pokud by zaméstnanec chodil v ¢as do prace a vSechny pracovni
dny, mohl by dosdhnout na 2,5 % ze mzdy. Pokud by mél planovaného zubate nebo dalsi
neodkladné zalezitosti, mohl by si tento deficit nahradit. TaktéZ by byl vybaven 24 hodi-
nami ro¢né, které by mohl uplatnit, pokud by nesplioval tabulkovou normu na urcité
procento. Druhym faktorem by byla chybovost zpisobena samotnym zaméstnancem. Ta
by taktéz byla vedena podle tabulky, ktera by se skladala z procent vyrobenych zmetkii.

V tomto kritériu by zaméstnanec mohl dosahnout na dalsich 2,5 % k zakladu mzdy.

Na obréazku ¢islo 11 1ze vidét ndvrh tabulky variabilni slozky, ktera by byla ptipocitdvana
k zékladu mzdy na zakladé chybnosti zaméstnance. Obrazek ¢islo 12 zobrazuje bonus ke

mzdé¢ podle procentudlni dochazky.

Obrazek 12 Zndzornéni bonusu Obrazek 11 Zndzornéni bonusu do-
chybnosti chazky
Chybovost  Bonus ke mzdé Dochazka  Bonus ke mzdé
98 % az 100 % 2,50% 97 % az 100 % 2,50%
95 % az 97 % 1,50% 95 % az 96,9 % 1,50%
93 % az 94,9 % 1,50% 90 % az 94,9 % 1,50%

K implementaci této zmény navrhuji postupovat podle teorie ADKAR nésledujicim zpi-

sobem:

1. Uvédoméni — Zde by bylo potieba zaujmout veskeré zainteresované strany, a
vyvolat u nich uvédoméni formou sdéleni diivody pro zménu, pfinosu zmény a
moznych dopadu jejiho neprovedeni.

2.Touha — V dal§im kroku by bylo potieba zvysit touhu po zmén¢ a zdlraziovat
jeji ptinosy a vytvofit spole¢nou vizi do budoucnosti.

3.Znalosti — Pokud by néktery ze zaméstnancii mél problém se znalostmi, jak
spravné vyuzit zménu bylo by mu vSe vysvétleno, aby pochopil diivod zmény.

4.Schopnosti — V dalsim kroku by zaméstnanci byli provedeni, jak osvojit schop-
nosti, aby vyuzili zmény naplno a uplatnili jeji znalost v praxi.

5.Posileni — V poslednim kroku by doslo k posileni v jejich novém chovéni a byla

by jim poskytovana trvald podpora pii spliiovani kritérii zmény. Pomoci téchto
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zmén by se mohla vytvofit kultura neustalého zlepSovani a oceflovani jednot-

liven, kteti zménu Gspeésné zvladli.

Tyto vysledky by byly po ¢ase piedstaveny majiteli, kde by mohlo dojit k prolomeni za-

liby ve starych metodach managementu a pfechodu na modernéjsi piistupy.

Na obrazku ¢.13 lze vidét jaky ndklad by pro spolecnost piedstavovalo placeni variabilni
slozky. Vychazi se ze predpokladu, ze by se chybnost nedostala pod 98 % a dochédzka by
byla minimalné 97 %, kde by vSichni zaméstnanci méli narok na nejvetsi piirazku ke
mzd¢. Taktéz se vychazi z predpokladu, Ze chybnost podle odpovédi ucetni prijde firmu
na 300 000 ro¢né. Tato informace se nachézi v ptiloze ¢islo II. Pokud by doslo k zavedeni

zmény, usetiilo by se 105 000 K¢&.

Obrazek 13 Naklady na variabilni slozku

Soucasnost Navrh
Zakladni mzda 35 000,00 K¢ 35 000,00 K¢
Po pricteni var.slozky
( pocitan s max. VS)
Celkem rocné pro 9 zaméstnanc( 3 780 000,00 K¢ 3969 000,00 K¢
Naklady navic (pfi 0% chybovosti) 189 000,00 K¢

Neexistuje var. Slozka 36 750,00 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

6.2 Skoleni

V ramci Skoleni by feditel vyroby ziskal védomosti a schopnosti, jak spravné vést zménu,
aby byla pfijata vSemi ze zainteresovanych stran. K tomuto bych doporucil dvoudenni
Skoleni od spole¢nosti ICG-Capability s.r.o. Toto skoleni trva dva dny a odehrava se
vV centru spolecnosti v Praze. Skoleni bylo vybrano z diivodu referenci, které se nalézaji
na jejich internetovych strankéach. Ze skoleni by si feditel vyroby mél odvést tyto zasadni

dovednosti:

e Iniciovat a implementovat zmény v organizaci tak, aby pfi jejich zavadéni byla
zajiSténa maximalni mira podpory.

e Poznavat typické reakce na zménu, jak se na né pfipravit, pfipadné jak celit rezi-
stenci.

e Umcét aplikovat nastroje, zajiStujici uspesSny priibéh a to workshopové, individu-

alni a nove 1 digitalni (virtualni).
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e Pfipravit komunikacni plan pro zaméstnance i management.
e Byt leaderem — zjistit soucasnou situaci ptijeti zmény v tymu i u stakeholderti

e Kombinovat projektové techniky s fizenim zmén.

Skoleni je zakonéeno kratkym testem a je zde moZnost ziskat mezinarodni certifikat
Change Practicioner, pokud se splni prakticka ¢ast, kterd bude poskytnuta po sloZzeni

testu.

Cena celého kurzu i s u¢ebnimi materidly ¢ita 8 000 K¢ + DPH / osobu (9 680 K¢ v¢.
21% DPH), je zde zahrnuto i obCerstveni v dobé prub¢hu (ICG Integrated Consulting
Group, 2023). Toto Skoleni bylo navrhnuto jiz pii vypracovavani prace a feditel vyroby
uvedl, ze pokud by skoleni podstoupil, chtél by dojizdét kazdy den. V tomto ptipadé by
cena za palivo vysla na dalsSich 1862 K¢. Vychazim z piedpokladu, ze by cesta za dva
dny byla celkové 700 kilometrl, primé&rnd spotieba 7 litrii benzinu na 100 kilometra a

cena paliva 38 korun.

6.3 Dulezitost efektivniho fizeni zmén

Efektivni fizeni zmén je zasadni, protoze napomaha k uspé$nému provedeni planovanych,
zavedenych a trvalych zmén, které vedou k dosazeni konkrétnich cilti a vysledkti. Pomaha
také rozpoznat a vytesit odpor zaméstnancti vii¢i zménam, coz zvysuje pravdépodobnost
jejich isp&$ného provedeni. Tento piistup podporuje zapojeni zaméestnanct a jejich pod-
poru procesu zmén, coz vede k lepSimu pochopeni a pfijeti zmén. Efektivni fizeni zmén
navic umoznuje organizacim efektivnéji alokovat zdroje a energii na vyznamné ukoly,

¢imz se sniZuje plytvani casem a naklady.
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7 Zaveér

Tématem bakalarské prace bylo fizeni zmén ve vybrané organizaci. Vybral jsem si spo-
le¢nost, ktera mi byla blizké diky zastoupeni rodinného piislusnika, ktery mi mohl zpro-
sttedkovat data k vyzkumu. Taktéz jsem ve firmé rok pracoval a diky tomu osobn¢ znam

vétSinu jejich zaméstnanci.

Hlavnim cilem bylo zhodnotit prostiedi ve vybrané organizaci a navrhnout ptipadna opat-
feni pro zlepSeni souc¢asného stavu. Mezi dil¢i cile patiilo sestaveni odborné literatury
zabyvajici se problematikou fizeni zmén, dale charakteristika organizace s jeji historii,
realizace kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu, potvrzeni vyzkumnych ptedpokladi,

urcéeni klicovych oblasti pro zménu a navrzeni zmén a jejich implementace.

V teoretické ¢asti mé bakalaiské byla proveden rozbor teorii zabyvajici se problematikou
fizeni zmén a jejimi prekazkami. Déle zde byla ¢ast vysvétlujici rozlozeni firem dle uspo-
fadani. Bylo Cerpano jak z ¢eskych, tak zahrani¢nich zdrojt, které prevladali, diky jejich

aktualnosti na feSené téma.

Cast bakalaiské prace je také vénovana metodickému postupu, stanoveni hlavniho cile a
dil¢ich cilt. Zde byly taktéz stanoveny vyzkumné ptedpoklady.

P4

V posledni teoretické ¢asti jsem se zabyval charakteristikou vybrané organizace, zhodno-
cenim jejiho soucasného stavu, diskuzi nad nim a navrhem zmén. V charakteristice je

rozebrana historie firmy, jeji soucasnost a zamétenti.

K zhodnoceni sou¢asného stavu byl pouzit kvalitativni vyzkum formou fizenych rozho-
vortl s pracovniky a formou pozorovani. Z tohoto vyzkumu se sestavila SWOT analyza,
ke které byla vypoctena pomoci parového porovnani idealni strategie, kterou by se méla
firma ftidit. Pro potvrzeni nebo vyvraceni vyzkumnych ptedpokladi byl pouzit kvantita-
tivni vyzkum, ktery se realizoval pomoci dotazniku. Podle vysledki byly stanoveny ob-
lasti, ve kterych by byla potfeba zména. Podle domluvy s vedoucim prace se kvili roz-
sahu bakalatské prace v posledni ¢asti prace zabyvam dvéma navrhy. Prvnim z nich je
inovace Vv oblasti ziskavani novych zaméstnanct a druhy spociva ve zméné¢ mzdového
systému. Tyto navrhy byly zpracovany do vysledné podoby, kde byl ukézan i ndvrh na
implementaci do spole¢nosti, ktery byl diskutovan a predloZen fediteli vyroby vybrané

organizace.
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[. Summary

The topic of the bachelor thesis was Change Management in a selected organisation. |
chose a company that was close to me due to the representation of a family member who
could provide me with data for my research. | also worked in the company for a year and

as a result I personally know most of their employees.

The main objective was to assess the environment in the selected organization and suggest
possible measures to improve the current state. The sub-objectives included compiling a
professional literature dealing with change management issues, characterizing the orga-
nization with its history, conducting qualitative and quantitative research, confirming the
research assumptions, identifying key areas for change, and proposing changes and their

implementation.

In the theoretical part of my bachelor's thesis, the theories dealing with change ma-
nagement and its obstacles were analyzed. There was also a section explaining the distri-
bution of firms according to organization. It was drawn from both Czech and foreign

sources, which were predominant, due to their relevance to the topic at hand.

A part of the bachelor thesis is also devoted to the methodological procedure, setting the

main objective and sub-objectives. Here, the research assumptions were also established.

In the last theoretical part, | have dealt with the characteristics of the selected organi-
zation, evaluation of its current state, discussion over it and proposal of changes. The

characterization discusses the history of the company, its present and its focus.

Qualitative research in the form of guided interviews with employees and observation
were used to assess the current state. From this research a SWOT analysis was compiled
to which the ideal strategy that the firm should follow was calculated by using pairwise
comparison. Quantitative research was used to confirm or refute the research assumpti-
ons, which was carried out using a questionnaire. According to the results, the areas in
which change would be needed were determined. As agreed with the supervisor, due to
the scope of the bachelor thesis, the last part of the thesis deals with two markets. These
suggestions were developed into a final form where the proposal for implementation in

the company was also shown.

Key words: management, questionnaire, interview, change, organization, change ma-

nagement
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V. P¥ilohy

i.  Rizeny rozhovor s feditelem vyroby
Jak dlouho v organizaci pracujete a jakou pozici zastavate?
Zastavam pozici feditele vyroby a pracuji zde od roku 1996.
Co obnasi vaSe pozice ve firmé?

Moje pozice ve firmé obnasi fizeni vyroby, kresleni vykrest i jednani s dodavateli a od-
bérateli, planovani prace a shanéni zaméstnancii. Vlastné obnasi veskeré starosti o chod

firmy.

Vite, co znamena pojem change management.
Vim, ale v praxi jsem se s tim nesetkal.

Jak casto dochazi ve firmé ke zménam?

K jakymkoliv zméndm moc ¢asto nedochazi, pouze v minulém roce pfisla podstatna

zmeéna v oblasti vyroby.

Jste flexibilni, co se ty¢e zmén?

Spise viibec neflexibilni na zmény. Jsme rozmanity v oblasti vyroby.
Jaka byla posledni zména ve firmé?

Zména oblasti ve vyrobé a zaméfeni se spiSe na zprostredkovani vyroby pro velké distri-
butory v odvétvi. Pfedchozi byla postavena hala na material. Diky tomu, Ze jsme velice

flexibilni v oblasti vyroby a dokdze vyrobit béhem kratké chvili velice rliznorodé zbozi.
Jaka zména byla nejobtiZnéjsi a diivod?

Pfechod na novou metodu vyroby pro nového partnera. Je Spatna domluva mezi firmou

Schindler a firmou Svéatahy s.r.o.
Méla néjaka zména pozitivni dopad a popripadé jaky?

Zména, kterd méla pozitivni dopad, byla uzsi spoluprace s firmou Schindler. Diky velkym
zakazkam, které jsou pro statni sektor, je mozné zavést v nékterych ¢astek vyroby sério-

vou vyrobu.

Méla néjaka zména negativni dopad a popripadé jaky?



Nejhorsi zména byla zrusSeni spoluprace s dopravcei. V soucasné dob¢é musi néktery ze
zaméstnancl dopravovat zpracovany materidl dvakrat tydné do Vidné. Kvili tomuto se

zvysuje nedostatek zaméstnancii na pracovisti.

Rozhoduji 0 zménach i zaméstnanci nebo pouze vedeni spolecnosti?
O zménach rozhoduje pouze vedeni firmy.

Jaké metody vyuzivate, aby zaméstnanci zmény prijimali 1épe?

Nejcastéji se snazim dopodrobna zménu popsat a piedstavit, co zména pfinese pozitiv-
niho.
Stalo se nékdy, Ze zaméstnanec zménu odmitl? Jak byste popripadé tento problém
resil?
Ano. Po zruSeni spoluprace s ptepravci museli zacit zaméstnanci osobné jezdit do Vidné.

Jednomu z nich se tato skutecnost nelibila, a ani po diskuzi nechtél ndzor zmeénit, tak mu

byla podana vypovéd.
K navrhiim zmén dochazi spiSe ze strany zaméstnanci nebo vedeni?

K navrhiim vétSich zmén dochdzi ze strany vedeni. Ale operativni zmény si navrhuji za-

méstnanci.

Uvitate, pokud nékdo ze zaméstnanci prijde s vlastnim napadem, ktery by pomohl

zlepSeni firmy? Je tento napad popripadé vitan?

Ano, napady jsou z moji strany vzdy vitany, ale horsi je prosadit danou zménu u majitele,

kde se stfetava s nulovou odezvou.

Setkal jste se nékdy s takovou nevoli zaméstnanci ke zméné, aby nemohla byt rea-

lizovana?
S takovou nevoli jsem se ve své kariéte nesetkal.
Po zavedeni zmény sledujete, zda jaké méla vysledky?

Po zavedeni zmény vysledky zmény sleduje spiSe pan majitel. Posledni dobou ale mohu

1j4& hodnotit jednotlivé zmény.
Kde ziskavate prostifedky na zmény?
Z vlastnich zdrojt spole¢nosti.

Jaké mate vztahy se zaméstnanci?



Na pracovisti mezi nami prevladaji dobré vztahy jako soukromé osoby. Mezi lidmi ve

vyrobé plisobi dobry atmosféra, ktera je vSak nicena vedenim z Vidné¢.
Snazite se s nimi vést rozhovory i mimo témata prace?

Normaln¢ se bavime i mimo pracovni téma.

Kde si myslite, Ze se nachazi silné stranky firmy?

Rychla a pruzna vyroba. Variabilita vyroby a moznost vyrobit takika cokoliv podle ptani

zakaznika v co nejkratSich terminech.
Kde si myslite, Ze se nachazeji slabé stranky firmy?

Obcas panuje zmatek. Majitel firmy nepfemysli nad plynulosti vyroby a dochazi tak ke
stresujicim situacim ve vyrobg&. Absence work life balance, majitel nedba na osobni zivot

svych zaméstnanct a na jejich psychicky zdravi spojené s velkym stresem.
Myslite, Ze nynéjsi krize je velké ohroZeni nebo spiSe prileZitost?

Spise ohrozeni kviili zvySujicim se cenam hutniho materialu a energii. Dale kvili ubytku
investoru, ktefi by byli ochotni v souc¢asné nelehké dobé investovat do renovace vytahi a

stavby novych.
ii.  Rizeny rozhovor s tifetni ze spole¢nosti
Jak dlouho zde pracujete a jakou pozici zastavate v této firmé?
Pracuji zde od roku 1998 jako ucetni.
Jak byste popsala vasi pozici ve spole¢nosti?

Uctovani zakazek, objednavani materidlu, €tovani faktur a jejich proplaceni, vypocet

mezd
Jaky mate pocit z prace a vedeni ve firmé?
Zmatecny a chaoticky, komunikace ve firmé ze strany pana majitele hodn¢ vazne.

Vite diky vasi pozici ve firmé, kolik se ro¢né spotiebuje penéz kviili chybam zamést-

nancu ve vyrobé?

Bohuzel nevim pfesné ale za poslednich nékolik let firma pfisla v priméru o 300 000

korun ro¢né, Cisté kviili chybam

Jste spiSe spokojena nebo nespokojena v praci celkové?



Je to zde jak na houpacce, jednou je to nahote a jednou dole.
Co se Vam na praci libi?

Vzdalenost od mého domu, mohu tedy chodit pésky. Dale naptiklad chozeni vyplaty vCas

nebo obc¢asna vesela atmosféra.
Co se vam na praci nelibi?

Je to zde kvili vzristajicimu tlaku pana majitele psychicky naro¢né. Déle to nikdo po-

fadn€ nema zodpoveédnost za své chyby.
Pamatujete si na néjakou posledni zménu ve firmé?

Posledni velkou zménou bylo plosné pridani 9 % vSem zaméstnanciim ze zacatku roku.

4

Predtim si pamatuji postaveni nové haly na skladovani materidlu, ale ta se moc nevyuziva.
Jaké zmény byste uvitala ve spolecnosti?

Chtéla bych aby se vedeni chovalo 1épe a tim se zlepSily mezilidské vztahy celkové. Dale
taktéz aby si vypomahali vice mezi jednotlivymi oddélenimi. Déle bych uvitala né¢jakou
zménu ve vyplatach. Jako posledni asi lepsi nabirani novych spolupracovnikd, protoze

Vv soucasné dob¢ vzdy hledame hrozné¢ dlouho zdjemce, ktery by spliioval nase o¢ekavani.
Jste spokojena se systémem odménovani ve firmé?

Jak jsem jiz fekla, uvitala bych aby si vSichni nesli néjakou zodpovédnost za odvedenou
praci. Takze bych uvitala, kdyby se tu n¢jak dokézalo Sdéhnout na penize, ale pfimo ubirat

na vyplatach.

iii.  Rizeny rozhovor s mistrem vyroby
Jak dlouho zde pracujete a jakou pozici zastavate v této firmé?
5 let, mistr vyroby
Jak byste popsala vasi pozici ve spole¢nosti?
VétSinou se zabyvam témito vécmi: kresleni, rozdélovani prace, kontrola prace, ptiprav
zakazek na vyrobu, technicka dokumentace, kontrola prace, expedi¢ni zalezitosti.
Jaky mate pocit z prace a vedeni ve firmé?
Relativné dobry pocit mam, je zde riznorodost prace, ale nemaji systém, funguji zmatené
na zakazkach, penize jsou pies expresni zakazky, vedeni nevi, co obnasi vyroba a jaké

ukony vyroba obnasi. Poslou zakazku, kterd musi byt hotova naptiklad do nékolika dni,



ale nedba na pracovniky a ostatni zakazky. Vedeni posila nacrty technickych vykresi, v
kterych se vyzna jenom feditel vyroby a nikdo jiny a je jim to jedno.

Vite, jaké jsou vztahy na pracovisti mezi jednotlivymi pracovniky?

Dobry, vSechno funguje v klidu, dokazou se na vétSin€ véci domluvit. Horsi to je ve vzta-
zich viici vedeni.

Jste spiSe spokojeny nebo nespokojena v praci celkové?

S praci spokojen, ale nespokojeny se systémem zadavani prace.

Co se Vam na praci libi?

Néapln, riznorodost, vedouci pozice, moznost rozhodovani a vétsi odpovédnost.

Co se vam na praci nelibi?

Neexistuje systém zadavani prace a organizace ze strany Videniského vedeni. Stava se, ze
je naloZeno pfipraveno na export a zavola vedeni, ze musi byt néco jin¢ho a kolegové
musi viechno piekladat a p¥ipravit jinou objednavku. Nizka efektivita prace. Spatny heslo
majitele ,,pod stresem se nejrychleji déla.

Pamatujete si na néjakou posledni zménu ve firmé?

Zména dopravce. Pfidani v dobé¢ krize. Ale od vedouciho vyroby se proslychalo, Ze bude
moznd velka investice o renovace dilny, ale nic se nestalo.

Jaké zmény byste uvitala ve spole¢nosti?

Mzdovy systém jiny bych uvital. Jiné vedeni nebo jiny pfistup vedeni Kk zaméstnancim
by byly super véc. Zména haly a renovace procesi by nebyla ke Skodé¢.

Jste spokojena se systémem odménovani ve firmé?

Nejsem, odmeénovani je zastaralé, rad bych né&jaky modernéjsi piistup.

Rozhovor se svarecem

Jak dlouho zde pracujete a jakou pozici zastavate v této firmé?

Ve firmé pracuji 11 let jako svarec.

Jak byste popsala vasi pozici ve spole¢nosti?

Svafeni na riznych strojich, pfiprava nakladky a vystupni kontrola.

Jaky mate pocit z prace a vedeni ve firmé?

Prace me celkové bavi, ale pfistup pana majitele se mi zda pon¢kud zvlastni.

Jak vnimate prichod novych spolupracovniki?

Vétsina novych kolegl to moc dlouho kvili své kvalifikaci nebo kvili pfistupu vedeni.
Pokud ale zapadnou do kolektivu, tak tu vétSinou ztstanou dlouho.

Jste spiSe spokojeny nebo nespokojena v praci celkové?



S praci z vétsi ¢asti spokojeny, ale se zadavanim prace a chovanim majitele spokojen
nejsem.

Co se Vam na praci libi?

Napln, riznorodost vzdalenost od mista bydliste.

Co se vam na praci nelibi?

Nizka organizovanost, chaotické vykresy.

Pamatujete si na néjakou posledni zménu ve firmé?

Zména dopravcee. Pfidani v dobé¢ krize. Postaveni nové haly a pry je ted’ v jednani maly
jefab na svafovnu, ale to nikdo pfesn¢ nevi.

Jaké zmény byste uvitala ve spole¢nosti?

Uvital bych novou halu nebo celkovou renovaci soucasné.

Jste spokojena se systémem odménovani ve firmé?

Pro mé je soucasny mzdovy systém dostacujici.

V.  Vzor dotazniku

Vybér prace a pohled na variabilni sloZku mzdy
Dobry den,

jmenuji se FrantiSek Bednar a jsem studentem ekonomické fakulty Jihoceské univerzity
v Ceskych Budé&jovicich. V sou¢asné dobé zpracovavam bakala¥Fskou praci na téma fi-
zeni zmén ve firmé. Chtél bych Vas timto poprosit o vyplnéni dotazniku zamérujici se
na vybér prace a pohled na variabilni slozku mzdy. Mockrat dékuji. Dotaznik nezabere
vice neZ par minut a jeho vysledky budou slouzit pouze ke studijnim ucellim.

Jsem
o Student

o Zameéstnanec

o Jiné
Moje pohlavi

o Muz

o Zena

Uved’te prosim nejvyssi dosazené vzdelani

o Zakladni

o Stiedni $kola s maturitou



o Stfedni odborné ucilisté
o Vysokoskolské

Uved’te prosim, do jaké vékové kategorie pattite

o 0Od15do 19
o 0Od20do 26
o 0Od27do35
o 0Od 36do55

o Star$i 56 let



Obrazek 12 Sekce pro studenty

Tato sekce je pro studenty

Co je pro Vas nejddleZitéjsi pfi vybéru prace? *
Méné Velice

Nedilezité s Dilezité s Zasadni
dillefité dilezité

fizia O @) O O O
s O O O O O
vPi’l'spé'vek na

Zivotni O O O O O

poji$tEni &i
DPS

Pfistup
nadfizenych O O O O O

Benefity napi.

sick day, O O O O O

stravenky

Pracovni O O O O O

kolektiv

MozZnosti
vyuZivat
sluzebni véci (@) @] O O O

pro soukromé
ucely

Pfes co budete hledat po ukonéeni vzdéldni praci? *

Souhlasite s niZe e budete spoléhat na uvedené moZnosti?
Souhlasim Newim Nesouhlasim

Pfes zndmeosti O O O

Skrze inemetové
stranky (Jobs.cz,

jenprace.cz)

O
O
O

Pfes Ufad prace

Skrze inzerci na
socidlnich sitich

Pokratovénim z
cdbomnych praxi

o O O O
o O O O
o O O O

Budu podnikat

Pokud by se objevila nabidka prace mimo studované zaméfeni, byl by jste
ochoten piijmout pracovni nabidku?

() Ano
() Ne

Pokud jste odpovédél v pfedchozi otdzce AND, co by pro Vas byl divod této zmény.

(O) Finanéni chodnoceni
O Dostupnost prace (na trhu préce)

O zdalenost od mista bydlisté

O Jing:

Zpét Dal&i Vymazat formul&f

Nikdy pfes Formulife Google neposilejte hesla

len Googlemn. Mahldsi inky skt - Zdsady achrany

Zdroj: vlastni zpracovani

it - Smiuvni pod




Obrazek 14 Sekce pro zaméstnance

Tato sekce je pro zaméstnance

Co je pro V&s nejdlleZit&ja pfi vwbéru prace?

Pfispévek na
Fivotni
pajigténi &
DPS

Benefity napf.
sick day,
stravenky

Pracovni
prostiedi

MoZnosti
vyuZivat
zluZebni véci
pro soukromé
ucely

Pristup
nadiizenych

Pracovni
kolektiv

Mzda

Medllezité

O

Méné
dilezité

O

Dilezité

O

Velice
dilezité

O

Zasadni

O

Pokud by byla spolenost ochotna zaplatit za Skoleni, byli by jste ochotni zménit

zaméfeni prace?

O Ano
O Ne

Zdroj: vlastni zpracovani



Obrazek 15 Variabilni slozka mzdy

Pohled na mzdu s variabilni sloZkou

Wite, co je variabilni sloZka mzdy? *
(Variabilni slozka mzdy je soucést celkového plijmu zaméstnance, ktera se méni v
zévislesti na vykonu, produktivité nebo dosaZeni stanovenyeh cild.)

O Ano
O Ne

Setkal jste se nékdy s variabilni sloZkou mzdy? *

() Ano
() Ne

Jaka z nasledujicich moZnosti by pro Vas byla atraktivngjsi? *

Vyberte prosim jednu z moZnosti, ktera z vadeho pohledu lepsi)

O Mzda s variabilni slozkou { Fixni slozka 28000 KE s variabilni sloZkou 4000 KE, kterd
by se piipocitévala podle chybovosti @ dochvilnosti-moZnost vydélat aZ 32000 KE)

() Fixni mzda 30000 K¢

Mnohokrat dékuji za vypinéni dotazniku.

Zdroj: vlastni zpracovani



