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ABSTRAKT

Cilem prace je za pomoci spravné aplikovanych analyz, analyzy navrhnout pro konkrétni
oddé€leni vhodny projekt zlepseni interni komunikace pti zavadéni zmén. Teoreticka Cast je
zaméfena na zdkladni problematiku interni komunikace v organizacich a aplikaci zmén.
V praktické Casti je nejprve popsana samotnd organizace a zkoumané oddéleni. Nasleduje
analyza zkoumayjici soucasny stav interni komunikace na vybraném oddéleni. Pro analyzu
bylo pouzito dotaznikové Setieni, rozhovory a Focus Group. Na zéklad¢ vysledk je sestaven
projekt vedouci ke zlepSeni interni komunikace pfi implementaci zmén, jehoz soucasti je
navrh aktivit, ndkladova analyza a analyza pfinost a rizik. Cilem projektu je zlepsit interni
komunikaci pii zavadéni zmén na vybraném oddé€leni a navrhnout opatieni vedouci ke

zlepseni soucasného stavu interni komunikace pii zavadéni zmeén.

Klicova slova: komunikace, interni komunikace, zavadéni zmén, nastroje interni

komunikace, dotaznikové Setfeni, rozhovor.

ABSTRACT

With the help of properly applied analysis, the aim of this work is to propose a suitable
project for improving internal communication during the implementation of changes for the
specific department. The diploma thesis is divided into two parts, theoretical and practical.
The theoretical part is focused on the fundamental problematic of internal communication
and changes implementation in organizations. In the practical part, the company and the
selected department are first described. This is followed by an analysis of the current state
of internal communication in the selected department. Questionnaires, individual interviews
and focus groups were used for the analysis. By the end of the practical part is developing a
project to improve internal communication during the implementation of changes. Based on
the results is establish the project includes an activities proposal, cost analysis, and benefit

and risk analysis.

Keywords: communication, internal communication, implementation of changes, tools for

internal communication, questionnaire survey, interview.
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UvVOD

V poslednich letech se klade na interni firemni komunikaci pfi zavadéni zmén stale vétsi
daraz. Dle Holé (2006) totiz vyznamné pfispiva k vytvafeni pozitivni firemni kultury pro
danou spolecnost. Pozitivni firemni kultura je pfi zavadéni zmén ve spoleCnosti velice
vyznamna, jelikoZ napomahé zaméstnanciim nadchazejici zménu 1épe vstiebat a pozitivné ji
piijmout.

Tato diplomova prace se vénuje interni komunikaci pii zavadéni zmén ve spolecnosti
SKODA AUTO a. s. na oddé&leni nakup exteriér. Toto téma bylo zvoleno z divodu jeho
aktudlnosti ve spole¢nosti SKODA AUTO. Spoleénost SKODA AUTO se velmi dynamicky
vyviji, rychle reaguje na zmény vnéj$iho okoli, a proto k implementaci zmén v organizaci
dochazi pomérné ¢asto. Témito zménami je ovlivnén jak management, ktery zménu tidi, tak
bézni pracovnici. Problematika, ktera byla béhem mé praxe na odd¢leni nakup exteriér ve
spoleénosti SKODA AUTO vypozorovéna, spoéiva v nedostateéné interni komunikaci mezi

zaméstnanci a managementem pii implementaci zmény.

Hlavnim cilem prace je zanalyzovat soucasny stav interni komunikace pfi zavadéni zmén na
vybraném oddéleni a nasledné navrhnout projekt, ktery povede ke zlepsSeni souc¢asného stavu

interni komunikace pfi zavadéni zmén.

Diplomova prace je rozdélena na dvé Casti, a to na ¢ast teoretickou a praktickou. Prvni
teoretickd ¢ast se bude vénovat teoretickym poznatkiim z oblasti interni komunikace ve
firmach a implementaci zmén. Jako dalsi bude nasledovat ¢ast prakticka, kde bude cilem
zanalyzovat sou€asny stav interni komunikace pti zavadéni zmén na vybraném odd¢leni. Na
zaklade vysledki analyzy bude vytvoren projekt. Soucasti projektu budou navrZzeny aktivity,
které by mohly vést ke zlepSeni soucasného stavu interni komunikace pfi zavadéni zmén.
Nasledné bude projekt podroben ¢asovému rozboru, nakladové analyze a analyze piinost a

rizik.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 10

CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Cilem prace je zanalyzovat soucasny stav interni komunikace pii zavaddéni zmén na
vybraném odd¢leni a nasledn€ navrhnout projekt, ktery povede ke zlepSeni soucasného stavu

interni komunikace pfi zavadéni zmén.

Zakladem teoretické ¢asti je spravné definovat pojmy interni komunikace a zavadéni zmén

v organizaci. Ke zpracovani teoretické ¢asti bude pouzita literarni reserSe.

Prakticka cast bude tvofena analyzou a projektem. Ke zpracovani praktické ¢asti bude
provedena analyza S pouzitim tfech metod, které zhodnoti souc¢asny stav interni komunikace
pfi zavadéni zmén na vybraném oddéleni. Pro ziskani dat bude vyuzito dotaznikového
Setieni, které bude uskute¢néno na vybraném oddéleni ve zvolené organizaci se zaméstnanci
a manazery. Jeho cilem bude zjistit vztah zaméstnancl a manazer ke zménam v organizaci.
Dtivodem zvoleni tohoto typu vyzkumu je snadné ziskéni informaci a také anonymita
respondentt. Dale budou provedeny individualni, polostrukturované rozhovory s vybranymi
zaméstnanci a manazery, jejichz cilem bude zjistit na rozdil od dotaznikového Setfeni vice
do hloubky osobni postoje i nazory zaméstnancti a manazerd na zavadéné zmény. Jako
posledni bude vyuzita metoda Focus group, kde hlavnim cilem bude v daném casovém

limitu prodiskutovat s vybranymi manazery a zameéstnanci pfedem piipravena témata.

Na zaklad¢é vysledkt z praktické casti bude vytvoien projekt vedouci ke zlepSeni interni
komunikace pii zavadéni zmén v organizaci. Nasledné bude provedena analyza nakladt a

analyza rizik a pfinosi.
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I. TEORETICKA CAST
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1 INTERNi KOMUNIKACE VE FIRME

Jelikoz téma této diplomové prace se zabyva zlepSenim interni komunikace pii zavadéni

zmén V organizaci, prvni kapitola se bude soustiedit na interni komunikaci ve firmé.

1.1 Interni komunikace a jeji vyznam

Definici interni komunikace je mozné vyjadfit mnoha zpisoby, a to piedevs§im diky tomu,
7e je vnimana jako multidisciplindrni a komplexni (Ver¢i¢ a Spoljaric, 2020). Hola (2006, s.
8) uvadi, ze interni komunikace zahrnuje: ,, slovni i mimoslovni spojeni a prenosy informaci,
probihajici ve vSech smérech fungovani firmy, mezi manaZery a pracovniky, mezi manazery
navzdjem, mezi jednotlivymi pracovniky a pracovnimi tymy v oficidlnich i neoficidlnich
vztazich. “ Ver&i¢ a Spoljaric (2020) dodava, Ze interni komunikace byla identifikovéna jako

jedna z kli¢ovych oblasti public relations a nabyva stale na vyznamu.

Interni komunikaci v organizaci je tedy mozné popsat jako veSkerou komunikaci, ktera se
v organizaci odehravd (vlastni zdroj). Kovatikovd (2016) tvrdi, Ze pokud je interni
komunikace v podniku nastavena a fizena nespravnym zpusobem, odrazi se to na prosperité
a funkci celého podniku. Z toho vyplyva, ze dobfe nastavena interni komunikace je nedilnou

soucasti spravné fizeného a prosperujiciho podniku. Molen a Gramsbergen-Hoogland (2018)

.....

vvvvvv

managementu, jelikoz se jeji kvalita podepisuje na firemnich vysledcich. At uz je interni
komunikace nastavena spravné nebo ne, ovliviiuje vztahy mezi vSemi zicastnénymi
Vv organizaci, tedy jak mezi samotnymi zaméstnanci, tak mezi manaZery a zaméstnanci.
AngaZovanost, zdravi, fluktuace i finan¢ni strdnka — na, tyto vSechny aspekty ma interni

komunikace vliv. (Kovatikova, 2016)

Interni komunikace je proces, na kterém musi firma neustale pracovat, pokud si chce udrzet
své zaméstnance motivované, angazované a V hlavni fad€é spokojené. Dulezitd je nejen
komunikace mezi zaméstnanci, ve které si predavaji informace, zkuSenosti a spolupracuji,
velmi dilezita i komunikace mezi manazery a zaméstnanci. Spravné a véas interpretované a

v e

vysvétlené informace zapfiCifiuji nejen spokojenost, motivaci a budovani davéry
zamé&stnancl v manazery, ale pfipravuji je i na zmény, které se v organizaci chystaji (vlastni

zdroj).
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, Ve firmé je komunikace predevsim ndstrojem, kterym manazeri (reprezentanti firmy)
ovliviiuji pracovni postoje, aktivitu a chovani pracovnikii, spolecné s vyuzivanim sve
mocenské autority, vhodné uplatiovaného stylu vedeni, ucinnych metod motivace a
odmeénovani. Firma tim, jak komunikuji manazeri, vytvari prostiedi pro spolupraci vsech

pracovnikit a primo ovlivituje dosahovani cilii a prosperity firmy. “ (Hola, 20006, s. 4)

V nasledujicich podkapitolach budou rozebrana témata, ktera s interni komunikaci pfimo
souvisi, & to manazer a interni komunikace, formy interni komunikace, zakladni podminky

fungovani interni komunikace a bariéry interni komunikace.

1.2 Manazer a interni komunikace

Hola (2017, s. 43) definuje manazera jako tzv. komunikaéni spojku, tedy nékoho, kdo
komunikuje, jak s béznymi pracovniky, tak i s firmou. Hola (2011) dale uvadi, ze pod
pojmem interni komunikace se neskryva pouze ptedavani informaci, ale zejména
spoluprace, utvareni nazort, vyjasiiovani postoji a chovani v prvni fadé mezi manazery a
pracovniky, ale i mezi managementem samotnym a také mezi samotnymi pracovniky (Hol4,
2011). Jinymi slovy jedna z hlavnich ¢innosti prace manazera je pravé komunikace. Harmon
(2014) toto tvrzeni potvrzuje a dodava, ze krome bézné komunikace, at’ uz mezi samotnymi
manazery nebo Sfadovymi zaméstnanci, je daleZitou soucésti, aby manazefi spravné

komunikovali vize a cile organizace.

Podle Chadta a Kratochvilové (2020, s. 95) na zakladé kvality, jak manaZer komunikuje, se
odviji fakt, jestli bude podnik prosperovat ¢i nikoliv. Je to z toho divodu, ze manazer je
komunika¢nim ¢initelem, ktery komunikuje jak interné, tedy napii¢ celou organizaci
S ostatnimi manazery, se svymi podfizenymi, stejné tak komunikuje i externé s dodavateli,
zakazniky a dalSimi subjekty. Komunikaéni schopnosti na vysoké trovni jsou u manazerské
pozice nezbytné. Jedna se o jeden zhlavnich pozadavki, ktery musi manaZer
bezpodminecné spliovat, aby mohl tuto pozici vykonavat. Pokud manazerovi schazi dobré
komunikacni schopnosti, dochazi k tomu, Ze vznikaji rizné komunikaéni bariéry, které
mohou vést napiiklad k tomu, Ze je nespravné interpretovana informace (vlastni zdroj). Poté
muZe dochdzet k tomu, Ze nespravné interpretovanou informaci podfizeni pochopi jinak, nez
bylo od manazera zamySleno. Vysledek nespravné interpretované informace se odrazi
V jejich praci, ktera bude diky tomu formulovana jinak, nez bylo manazerem zamysleno,
dodava Chadt a Kratochvilova (2020, s. 95). Podle Hol¢ (2011, s. 160) tim, jaké ma manazer

nazory, jaké zastava postoje, dava najevo 1 firemni hodnoty. Pokud chce manazer po svych
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podfizenych, aby byli ztotoznéni s firemni strategii, cili organizace, ale aby i1 pozitivné
pfijimali zmény, musi byt jak s cili, tak se strategii sam ztotoznén. Pokud tomu tak neni,
nelze oc¢ekavat, ze piesvéd¢i své podiizené. Armstrong (2020, s. 57-59) tvrdi, ze komunikace
uvnitf organizace je spojena sitadou ukoli, které jsou zapotiebi splnit pro dosazeni
podnikovych cili. Jedna se naptfiklad o ukoly, aby manazefi spravné interpretovali
zaméstnanciim, co je po nich vyzadovano, vysvétlili smysl jejich prace a také, aby je patfiéné
podporovali, poméhali a koucovali. Pokud manaZer splituje takovéto predpoklady a jedna,
jak by mél, vytvaii pro své podiizené pifijemné pracovni podminky, kde jsou lidé spokojeni,
namotavani a ztotoznéni s firemnimi cili a hodnotami. Vachala, Vochozka a kol. (2013, s.
103) potvrzuji, Zze jednou z nejdulezitéjSich osob v kazdé firmé je pravé jiz n€kolikrat
zminény manazer. Ve srovnani s minulosti, kdy role manazera byla totozna s roli vlastnika
firmy a castokrat splyvala i s pouhou zaméstnaneckou roli, prosel celkovy proces fizeni

firmy, a tedy i role manazera fadou velkych zmén.

Vyse citovani autofi Vachala, Vochozky a kol. (2013, s. 103) zminwji, ze ,, pro soucasnou
dobu je charakteristické turbulentni prostiedi plné zmén, které je ovliviiovano nasledky
globalni financni a ekonomické krize. Proto je role manazeru klicovou roli v ramci
organizace, jelikoz manazeri nesou zodpovédnost za uspésnost organizace v tomto
proménlivém prostredi. “ Praci manazera, nejen z divodu vysoké naro¢nosti, fadi na hranici
védy a uméni. V pracovni naplni manazeru se tedy nachazi jak tvrdé prvky, za které jsou
povazovany hmotné prvky firmy, mezi které se fadi naptiklad vytvafeni datovych skladl a
sprava financi, tak i prvky mékké, které pedstavuji prvky nehmotné, mezi ty patii naptiklad
firemni identita a firemni kultura. Snahou manazerd by mélo byt v organizaci dosahnout co

mozna nejvyssiho efektu synergie.

Jak jiz bylo uvedeno, hlavni naplni prace manaZera je komunikace napfic¢ organizaci i mimo
ni. Stylem, jakym manazefi komunikuji uvnitf organizace i mimo ni, se tvofi image firmy.
Vztah mezi zaméstnanci a manazery by mél byt postaveny na divéie, vzajemném prospéchu,
otevienosti a spravedlnosti. V konecném disledku manazZeti dokazi ovlivnit postoje 1
motivaci svych zaméstnanct k praci a maji tedy zodpoveédnost nejen za své vysledky, ale i

za vysledky svych zaméstnancii. (Hold, 2017, s. 43)

Hola (2017, s. 44) déale uvadi, Ze manazerska komunikace by méla spliiovat nasledujici

zésady:

e Piijiméni odpovédnosti za vlastni 1 tymové vysledky.
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e Vedeni sdéluje aktualni a pravdivé informace.

e ManaZer musi sdm souznit a zastavat podnikovou strategii a cile, az poté o nich mize

piesvédCovat své podiizené.
e Zakladni kompetence manaZera je umét se piizpusobit probihajici komunikaci.

e Hodnotici zpétna vazba je 360 °C, tedy hodnoceni, kdy manazery hodnoti, jak jejich

nadfizeni, kolegové, tak i1 podfizeni.

e Manazeti museji byt odolni vici stresu, umi piijimat kritiku, diskutuji a objasiuji své
jednotlivé kroky.

Zékladni pozadavky, které musi manazerskd komunikace spliiovat uvadéni Chadt a

Kratochvilova (2020, s. 103):
e Pravdiva sdéleni — sdélovani skute¢nych a pravdivych informaci.
e Srozumitelnost — formulace ukold by méla byt jasna a srozumitelna.

e Aktualnost a v€asnost — informace by mély byt podddny co nejrychleji, aby se

ptedeslo zbytecnym desinformacim.

o Ucelnost — sdélit zamé&stnanciim i¢el zadaného ukolu.

e Jednoznacnost — ujasnéni, co a pro¢ maji pracovnici délat.

e Motivovanost — velice dilezité: zaméstnanctim sdélit, jak je jejich prace prospésna a
co za dobfe odvedenou praci mohou ocekavat.

e Zpétna vazba — dal$i z neméné dulezitych manazerskych kompetenci je schopnost

naslouchat.

1.3 Formy interni komunikace

Alternativ, jak komunikovat, je cela fada. Dle Boucnika a kol. (2011, s. 219) se interni
komunikace ve firmach vyskytuje ve tfech rliznych formach, a to v osobni, pisemné a

elektronické formé.

1.3.1 Osobni komunikace

Foret (2011, s. 25) charakterizuje osobni komunikaci jako osobni pfitomnost ucastnikil
daného rozhovoru. Na zaklad¢ fyzické pfitomnosti komunikatora a pfijemce se v rozhovoru

projevuje jak verbalni, tak neverbalni komunikace. Boucnik a kol. (2011, s. 219) zminuji, Ze
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tato forma komunikace je vyuzivana hlavné mezi manazery, a to zejména kvili své
pfimocarosti a transparentnosti, jelikoz ve srovnani s pisemnou komunikaci Se zde nemusi

zabyvat tak velkym mnozstvim formalit.

Mikulastik (2010, s. 357) dale zminuje, Ze osobni komunikace je efektni formou pfii
pfesvédcovani, jelikoz umoznuje okamzité reagovat na ndzor komunikdtora, vymeéna
informaci je tedy mnohem rychlejsi ve srovnéni s pisemnou formou, také diky fyzickému
kontaktu muze dochazet K vétSimu budovani davéry a navazovani dobrych vztahi mezi
komunikatorem a pfijemcem. Jako dal$i z vyhod Boucnik a kol. (2011, s. 219) osobni
komunikace je souvislost s neverbalni komunikaci. Coz tedy obéma strandm rozhovoru

umoznuje beze slov zjistit, co si druhd strana o dané mysli a jak ji hodnoti.

Jako nevyhodu Mikulastik (2010, s. 357) uvadi, ze pii vétSim poctu lidi je slozitéji
kontrolovatelna, neni zde tolik prostoru na piemysleni, a tedy co osoba sdéli, se pfili§ neda
vzit zpét. Boucnik a kol. (2011, s. 219) dodava, Ze pti osobni komunikaci chybi zaznamenat
a uchovat sdélené informace. Rehot (2012) uvadi, Ze mezi nejpouzivanéjsi druhy osobni

komunikace fadime porady, telefonni rozhovory, osobni rozhovory, ozndmeni a prezentace.

1.3.2 Pisemna komunikace

Mikulastik (2010, s. 907) uvadi, ze pisemna forma komunikace patii mezi nezbytnou soucast
manazerské prace. Oproti osobni komunikaci, pisemné ma trvalejs$i, a ne tolik manipulativni

charakter.

Nejvice vyuzivanou pisemnou formou komunikace je korespondence, tedy dopisy, a to jak
obchodni, tak osobni ¢i naptiklad zpravy. Pisemna komunikace ma dané predpisy, které by
mél manaZer znat a dodrZzovat. Oproti komunikaci osobni se da pisemnd komunikace
uchovavat. Pro jeji uchovani mohou manazefti vyuzit zafizeni jako pocitac, scanner, tiskarnu
¢i napiiklad diktafon. Pisemna komunikace se také kromé jiného vyuziva ve vyrocnich

zpravach, dokumentacich &i napiiklad piiru¢kach a hlagenich (Rehot, 2012).

Boucnik a kol. (2011, s. 219) uvadi, ze pisemna komunikace oproti komunikaci osobni se
vyznacuje tou vyhodou, Ze je kladen vétsi diiraz na formalnost a vedeni dokumentace. Na
druhou stranu pisemnd komunikace mé tu nevyhodu, Ze je oproti osobni komunikaci
pomalejsi a nelze tedy okamzité reagovat na nazor protistrany. Jako dal$i nevyhoda je, Ze
muZe protistrana pisemny text pochopit jinak, neZ bylo zamysleno. Mikulastik (2010, s.

906) doplnuje, Ze pisemna komunikace vyzaduje vétsi pozornost, o se gramatiky a stylistiky
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stat, Ze protistrana pisemné sdéleni pochopi jinak, nez bylo zamysleno.

Mikulastik (2010) dale uvadi, Ze mezi nejpouzivanéjsi typy pisemnych sdéleni fadime e-
maily, zpravy, reklamni texty, dotazniky, plany, smlouvy, ¢lanky, inzeraty, ukoly a zapisy

z porad.

1.3.3 Elektronicka komunikace

Tieti, a tedy posledni forma komunikace je elektronickd komunikace. Neustadle dochazi
Kk technologickému posunu, k ¢emuz piispéla i elektronickd komunikace. Technologické
zmény piimély k tomu, aby spolu manazefi a zaméstnanci zacali komunikovat v rdmci

organizace jina¢im zptisobem nez doposud (Mackenzie, 2010).

Stala se tak u¢innym nastrojem, kterym si zamé&stnanci a manazefi mohou pienaset
informace. Jako jeden z hlavnich benefiti elektronické komunikace je jeji rychly pienos
informaci, snadnéjsi archivace a zajisténi rychlé zpétné vazby (Boucnik a kol. 2011, s. 219).
Rehoft (2012) dodava, ze mezi dalii benefity patii, Ze je mozné informaci zaslat velkému

poctu uzivatell, kteti na zpravu mohou reagovat okamzite.

Mezi hlavni nevyhodu elektronické komunikace patii pofizovaci ndklady, které jsou
s pouzivanymi elektrickymi prostfedky spojeny, dale také néklady na chod, ale 1 udrzbu
pouzivanych prostiedki. Jako dalsi z nevyhod je ¢asova naro¢nost pii zpracovani dat, ktera

je vyzadovana diky velkému mnoZstvi pfendSenych dat.

Boucnik a kol. (2011, s. 219) uvadi, Ze tato forma komunikace se v sou¢asné dobé nejvice
realizuje pomoci internetu, elektronickych siti jako jsou e-maily a chaty, videokonferenci ¢i
pomoci mobilnich telefond. Plati zde, ale zasada, Ze firma by méla zvolit ten typ a druh
komunikace, ktera se hodnotami a potfebami nejvice hodi k osobé ¢i skupiné se kterou

konverzace probiha.

1.4 Zakladni podminky fungovani interni komunikace

Zakladni podminkou pro spravné fungovani interni komunikace je nastaveni vSech
nezbytnych podminek od samého zakladu. Tyto nezbytné nutné podminky by mély byt
soucasti podnikové kultury, a to zdavodu zajisténi bezproblémové komunikace,
konkurenceschopnosti, a také jeji stability na trhu. Pouhé nastaveni vSech nezbytné nutnych
podminek nesta¢i. Velmi podstatné je cely proces interni komunikace analyzovat, hodnotit

a hledat mista, kde je stale prostor na zlepSeni (Hola, 2011).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

18

Zakladni podminky pro fungovani interni komunikace uvadi Vymétal (2008, s. 267):

e organizace prace,

e kvalita manazeru, jak po strance odborné, tak po strance lidské, kde si manazer tvori

tym,
e personalni strategie,
e fungujici a pravidelna zpétna vazba,

e osobni pfiklady a manazerské postoje.

Mezi deset zakladnich prvku, které interni komunikaci tvofi a ovliviuji jak jeji kvalitu a

fungovani, fadi Hola (2011, s. 64-65) tyto prvky:
1) Kultura firmy je postavena na moralnich a etickych hodnotach.

2) Vystizné stanovena firemni strategie a s ni spojena strategie komunikacni.

3) Za vedeni firmy je zodpovédny jeden tym, v oblasti komunikace je managementu

piedana plna odpovédnost.

4) Definovana organizaéni struktura, délba prace, a také hlavni podnikové procesy.

5) Deklarovana socialni politika podpofena personalni praci, cilem je mezi zaméstnanci

a firmou nalézt vzajemny respekt.

6) Spravné nastaveny komunikacni standardy, zajistujici zaclenéni novych pracovniki

do firmy, podavany informace o cilech a finan¢ni vykonosti dan¢ spolecnosti a

hodnoceni kariéry.

7) Spravné nastaveny interni marketing, hlavné co se ty¢e oblasti public relations.

8) Komunika¢ni schopnosti manazerd.

9) Oteviena komunikace, které zahrnuje zpétnou vazbu.

10) Technologie, ¢imz je mySleno spravné nastaveni, jak komunikac¢ni, tak informacni

infrastruktury pro vnitrofiremni komunikaci.

Dle Vymétala (2008, s. 267) je interni komunikace u vesSkerych zaméstnancii firmy kli¢em

k motivaci, aktivité, rozhodnosti a spokojenosti. Kdyz interni komunikace nefunguje, jak by

m¢la, lidé jsou demotivovani, v praci pasivni a nerozhodni, a také nejsou spokojeni. Bohuzel

se v mnoha organizacich na kvalitni interni komunizaci neklade dostate¢ny dlraz, coZ ve
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vysledku mize vést k snizené produktivité, nediivéte, neangazovanosti, zvysujicimu se

riziku vzniku riznych fdm, anebo naptiklad i k samotnému odporu k praci.

Dle Holé (2012, s. 10) manazefi, ktefi rozumi dtlezitosti interni komunikace, implementu;i
jeji zakladni pravidla zalozena na pravidlech a principech. Mezi tyto zékladni pravidla radi

Hola (2012, s. 10) 8 elementt:

1) Pro zlepSeni interni komunikace je nezbytné¢ nutné objasnit, co efektivni interni
komunikace znamena. Manazefi musi identifikovat nastroje méfici efektivitu

komunikace, a také se musi rozvijet komunikaéni ramec.
2) Tento proces musi zacit nastavenim jasnych a dosazitelnych cila.

3) Musi byt proveden vyzkum souc¢asného stavu interni komunikace a jeho vysledky
pouzit jako zéklad pro jeho zlepSeni. Vysledek musi byt zvefejnén a s nim 1 navrhy
na jeho zlepSeni. Vyzkum by mél obsahovat kvalitativni ¢ast, kde jsou uvedeny
hlavni problémy a cile, a poté kvantitativni ¢ast, tedy vyznamna data, potvrzujici

problémy.
4) Nastaveni nezbytnych piedpoklad.

5) Nastaveni procestt a standardd napfiklad interni marketing, osobni prace a

roMr

kazdodenni tizeni podniku.
6) Nastaveni komunika¢nich nastroju, kanald a infrastruktury.
7) Oveéfeni prostiednictvim zpétné vazby.

8) Hodnoceni.

1.5 Bariéry interni komunikace

V ramci interni komunikace se mizeme setkat s velkou fadou komunikac¢nich bariér, diky
které miize dochéazet k nedorozuméni, tedy ke Spatnému pochopeni prenasenych informaci,
coz muze velice komunikacni proces ztézovat. Tyto komunikac¢ni bariéry se mohou objevit
kdykoliv, proto je dllezité je umét identifikovat, aby bylo moZné na n€ zavCasu reagovat a

ptekonat je, v nejlepsim piipad¢ se jich Gpln€ vyvarovat.

Patako a Yazdanifard (2014) uvadi, ze komunikace v organizaci je Casto velmi slozity
proces, jak pro zaméstnance, tak pro manazery. Komunikacni bariéry se tedy mohou
nachazet, jak na stran¢ zaméstnanct, tak na strané¢ manazerii. Tyto bariéry poté brani nebo

se minimaln¢ odchyluji od skute¢ného vyznamu sdéleni a znemoziuji tak jasnost, otevienost
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a satisfakci komunikace. Rani (2016) dodava, ze komunikac¢ni bariéra je faktor, ktery brani
spravnému pfijeti nebo pochopeni zpravy, népadi a dilezitych informaci, které se

zamestnanec nebo manazer snazi protistrané sdelit.

Khelerova (2010, s. 37) mezi nejvyznamnéj$i komunikacni bariéry uvadi bariéru Casu,
nepozornosti, Spatnému porozuméni, odliSnému zptsobu vyjadfovani a piedsudkd. Jako
prvni bariéru uvadi Khelerova nedostatek ¢asu pro komunikaci, neni zde tedy prostor pro
dostate¢né vyslechnuti protistrany ani pro piipadné dotazy. Mize tedy velice snadno dojit
k nepochopeni a naslednym chybam. Jako druhou bariéru zminuje nepozornost. Pokud
protistrana aktivné neposlouchd, at’ uz z divodu nezajmu nebo i z jinych divodi, utikaji ji
dilezité informace. Spatné porozuméni patii mezi dali komunikaéni bariéru. Problémem
je vétSinou neznalost tématu, kdy ob¢ strany vidi téma ¢i ptipadny problém pouze ze svého
pohledu a mtze tak pomérné snadno dojit ke konfliktu. Jako ptfedposledni bariéru zmitnuje
odliSny zpiisob vyjadiovani, kdy také vymeéna informaci neprobiha spravnou cestou, kterou
by méla. Dé&je se to z toho diivodu, Ze néktera slova ¢i vyrazy, které komunikator pouziva,
nemusi byt protistrané¢ pochopitelné. Jako posledni Khelerova (2010, s. 37) uvadi
predsudky. Jako nejvétsi tskali zde vidi to, Ze 1lidé poslouchaji jen to, co chtéji a co se jim
hodi. I kdyZ se jim protistrana snazi podat padné argumenty, nejsou ochotni jejich nazor
pfijmout a svlij zménit.

Mikulastik (2010) uvadi, ze komunikacni bariéry mohou byt dvou typ1, a to interni a externi.
Interni bariéry jsou nejcastéji podminéné strachem z neuspéchu, kdy se komunikator obava
projevit z divodu mozného selhani. Tato vnitini bariéra se nejcastéji projevuje napiiklad
chvénim hlasu. Déle to mohou byt osobni problémy, které osoba nedokaze potlacit, narusi
tim moralni pravidla slusného chovani v podobé& snizeni sebekontroly naptiklad zlosti ¢i
dokonce agrese. Ddle se mize jednat o bariéru skakéni do feci. Pokud se ucastnik citi
nepohodIné po fyzické strance, sniZzuje se tim také jeho aktivita v poslouchani protistrany.
Dalsi bariérou muze byt povySenectvi, neucta, popiipadé¢ nesympatie ¢1 odpor vici
protistrané. DalSi bariérou jsou predsudky, kdy komunikator protistranu zatadi do urcité
kategorie a podle toho s nim také jedna. Jako posledni bariérou je nesoustfedénost, kdy
protistrana je mySlenkami uplné jinde a probirané téma s komunikatorem ji nezajima. Jako
druhy typ jsou bariéry externi, které se projevuji vV podob¢ rusivych elementti z externiho
prostiedi. Naptiklad v podob& demografickych bariér tedy v rozdilech ve veéku, ¢i pohlavi.
Dalsi externi faktor je pfedstaven v podob¢ organiza¢nich bariér, které se projevuji napiiklad

tim, Ze manaZzer zada pozadavek na dodrzovani hierarchie pfi psani e-mailti nebo i pfi pfimé
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komunikaci, to miize mit za nasledek, ze pokud zaméstnanec potiebuje néco akutniho vytesit
s vrcholovym manaZzerem, je mu tato moznost zpétné vazby znemoznéna. Dal§im faktorem

muze byt hluk, vyrusovani tieti osobou ¢i nezvyklé prostredi.

Rehof (2012) uvadi jako nejcastdj§i bariéru komunikace — komunikaéni $umy, které

zobrazuje tabulka 1. Tabulka zobrazuje Ctyfi typy Sumu, jejich popis a také k nim uvadi

ptiklady.
Tabulka 1: Typy komunikacnich Sum (Zdroj: (Rehor, 2012)
Typy Sumu Definice Priklady
Rgswe VllV}VI’pOC.haZG_]l ze zvdrOJu Zvuk projizdsjicich aut,
1 mimo mluvciho i posluchace, . iy x <
Fyzické . N Sum pocitace, slunecni
které omezuji fyzicky pienos ,
e 1o bryle.
signali nebo sd¢leni.
. o Vlastni fyziologické bariéry Vady zraku, sluchu,
Fyziologické iy ) , S "
mluvc¢iho nebo posluchace. vyslovnosti, ztrata paméti.
Ptedpojatost a klamné
_ Kognitivni nebo mentalni usudlfy © druhem,’ "
Psychologické . uzavienost, mylné nadéje,
interference. A y
extrémni emoce (hnév,
nenavist, laska, zarmutek).
Lidé hovotici odliSnymi
jazyy, pouzivani Zargonu
Sémanticke Rozdiln€ pochopené vyznamy nebo piilis slozitych
termind kterym piijemce
nerozumi.
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2 ZAVADENI ZMEN

Nasledujici kapitola navazuje na pfedchozi kapitolu, protoze se bude vénovat tématu
zavadéni zmén v organizaci, a jak je dulezité tyto zmény spravné se zaméstnanci

komunikovat, coz je hlavni naplni mé diplomové prace.

Cilem spravné aplikované interni komunikace pifi zavadéni zmén mezi zaméstnanci a
managementem, je optimalni mira informovanosti, divéra a pozitivni piijeti zmény. Pro
vhodnou, a hlavné efektivni aplikaci interni komunikace je potfebné zvolit spravné
komunikac¢ni nastroje, vytvoteni zdkladnich podminek pro fungovani interni komunikace a
odstranovani komunikacnich bariér. Spravné nastavena interni komunikace ovliviiuje nejen
spokojenost zaméstnancti, ale i zakazniki, tedy v kone¢ném dusledku spravné aplikovana
interni komunikace ovliviiuje celkovou pozici spole¢nosti na trhu. Z tohoto divodu je velmi

dilezité, aby se spolecnosti pii aplikaci zmény na interni komunikaci zaméfili. (vlastni zdroj)

Jiz od poloviny 20. stoleti, kdy zacalo dochazet k prudkym zméndm v organizacich, se
zacaly objevovat otazky tykajici se zavaddéni a managementu zmén, tedy jak by se firmy

mély zachovat a na neustale se ménici podminky reagovat (Kotter, 2012).

Zmeéna je Casto vnimana jako negativni, spousta zaméstnanci ji vnima jako hrozbu, jelikoz
pii ni dojde knaruSeni zavedenych pravidel, soucasné rovnovahy a zpusobu, které
Vv organizaci funguji. Pfirozenou tendenci je tedy zméné& vzdorovat. Zménu Ize definovat
jako adaptaci, at’ uz pozitivni nebo negativni, pfi¢emz organizace jsou neustale nuceny
zmeény prosazovat, jelikoz je to jeden z hlavnich parametrii proto, aby se organizace neustale
vyvijela a prosperovala (Josh, 2019). Zména, at’ uz se jedna o jakoukoliv, byva pro spoustu
zameéstnancl stresujici a zastraSujici, jelikoZ zpiisobi narusSeni jiz navyklych zplisobi
fungovani, naruseni soucasné pracovni rovnovahy a nutnosti si zvyknout na néco nového,
na co nejsou zvykli, novy systém, kde si nejsou tolik jisti. Proto spoustu zaméstnancti zmény
odklada co nejdéle. Tim mize dochdzet brzdéni posunu organizace, zaostani za konkurenci

a zvyseni nakladi.

Josh (2019) uvadi, ze manazeti ve prospéch svych organizaci musi byt velmi zb¢hli ve snaze
fidit zmény. ManaZefi se museji vzdat postupii a praktik, které fungovaly dfive a soustiedit
se na zdroje, které pomoci zmény povedou k lepsim vysledkim. Harrin (2017) dodéava, ze
zmény v organizacich nabyvaji nejriiznéjsich forem, od velkych zmén, které kompletné méni
organizace, aZ po zmény mensi, které se nemuseji zdat az tolik zésadni. Bez ohledu na to,

jak velka zména se v organizaci chysta, je potfeba si uvédomit, jak jiz bylo zminéno vyse,
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zaméstnanci se citi zménami zneklidnéni. Je velice dilezité, aby se manazefi pokusili a
naucili komunikovat zmény viici svym zaméstnanciim, tedy snizit jejich pochybnosti a odpor
vuci zménam. K feseni tohoto problému se pouziva piistup nazvany fizeni zmén neboli

change management.

Obecn¢ tizeni zmén je proces, kdy za pouziti inovativnich strategii a nejriiznéjsich aktivit
fidi organizace proménlivé a nahlé zmény. Rizeni zmén miize pomoci zlepsit a zdokonalit
velkou c¢ast aktivit v organizaci od planovani, kontroly, vyvoje produktii, organizacni
strukturu aZ po spokojenost zakaznikt. Usp&$né Fizeni zmén nejen zlepsuje strukturu
organizace, ale také zvySuje produktivitu a doplhuje nedostatky stavajicitho sytému
organizace. Prostfednictvim spravné zavedenych, fizenych a komunikovanych zmén,
muzeme dosédhnout spokojenosti zakaznikli i zaméstnanci a dobrého jména organizace

(Zareen, 2019).

2.1 Priciny a cile zmén

Velka cast organizacnich zmén pochazi ze strategického rozhodnuti zménit zplsob
dosavadniho podnikani. Dle Aswathappa (2005) lze definovat tfi hlavni piiklady
planovanych vnitinich zmén, a to tedy: zmény v produktech nebo v nabizenych sluzbach,
administrativni zmény a zmény ve velikosti a struktury organizace. Mezi neplanované
organiza¢ni zmény patii pficiny, jako jsou zmény v demografické skupiné¢ zaméstnanct,
vykonnostni mezery a lidé, kterych se tyka dlouhodoby organiza¢ni provoz. Dédina a
Odchazel (2007, s. 214) dé€li organizani zmény na interni a externi spoustéce. Do internich
spoustécu fadi nové pozadavky od manazert, co se tyka schopnosti a znalosti zaméstnanci,
nové pozadavky od vedeni organizace, nové produkty a inovace, co se tyce vyrobnich

procest. Do externich spoustéct fadime nové materialy a technologie, politické a legislativni

zmény, zmeény, co se tyce pozadavki od zakaznikl nebo naptiklad inovace konkurentt.

Problém, ktery je potieba ve spolenosti vyiesit a zménit, odkryvaji vySe zminéné priciny.
Zpusob feSeni, ktery organizace zvoli pro vyfeSeni problému, se nazyvd manaZerské
rozhodovani. Podle toho, jakou volbu neboli cil feseni organizace zvoli, se odviji vysledky
1 efektivita organizace. ManaZefi by proto méli disponovat dostatecnou kvalifikaci a
dovednostmi, kterou povedou Kktomu, Ze jejich feSeni bude spravné a povede

k pozadovanym vysledkéim. (Fotr, Svecova a kol., 2010, s. 20)

Cile zamyslené zmény vyjmenovava ve své knize Urban (2004, s. 135-136):
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e schopnost pruznéji reagovat na zakaznické pozadavky,

e vytvofeni organizaéni struktury, kterda umozni zrealizovat dlouhodoby vyvojovy

plén,
e niz8i naroky na vedeni firmy,
e urychleni rozhodovéani pomoci zkraceni fidiciho fetézce,
e snizeni personalnich a dalsich nakladd s nimi spojenych,
e komunikacni a rozhodovaci cesty zkraceny a zjednoduseny.
e nové sluzby, produkty a ¢innosti,
e decentralizace pracovnich mist,
e v¢Etsi pozornost na marketing, poradenstvi a klientskou orientaci,
e soustfedéni se na hlavni podnikatelské procesy.

Analyzou soucasného stavu zjistime, kde je problém, ktery je potieba vyfesit.

2.2 Diivéra mezi zaméstnanci a managementem pri aplikaci zmén

Nedilnou soucasti Uspé$né aplikace zmén v organizaci je divera zaméstnanct
v management. Bakker a kol. (2010, s. 632) uvadi, ze to, jak zamé&stnanci vnimaji a ptijimaji
zménu, zavisi na jejich diveére k manazerim a k vedeni organizace. Pokud zaméstnanci
manazerim véfi, jejich ochota pfijmout zménu je vétsi, nez kdyby v management divéru
neméli. Morgan a Zeffan (2003, s. 57) se s nazorem Bakkera a kol. ztotoziuji, jelikoz ve své
publikaci uvadgji, ze budovani divéry v organizaci je jeden ze zdkladnich mechanismi,
ktery poméha organizacim se vyrovnat s neustalymi zménami a také s provozni flexibilitou.
Morgan a Zeffan (2003, s. 58-59) dodavaji, Ze duvéra je povazovana za zakladni mezilidskou
slozku pfi fizeni lidi. To, zda zaméstnanci budou nebo nebudou mit divéru v management
je zvelké casti podminéno jejich pracovnimi zkuSenostmi. Pokud zaméstnanci
v piedchozich zaméstnanich prosli, zazili nediivéru v management, jejich obecna divéra a
zejména v Fizeni organizace bude nizka. Toto tvrzeni doklada vysokou miru dtlezitosti
davéry. Cilem manazerti by tedy mélo byt se, co nejvice snazit budovat divéru svych
zaméstnanct a velmi peclivé si hlidat, aby nedoslo k jejimu naruseni. NaruSeni duvéry by
vedlo knegativnimu vnimani manazertt a vedeni zaméstnanci, a tudiz k nizs$i ochoté

pfijmout zmény.
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Vysledky studie Morgana a Zeffana (2003, s. 69) jasné poukazuji na divéru v management
a piistup ke zméné. Velkd organizani zména méd mnohem vétsi vliv, co se ditvéry tyce nez
jakakoliv jina forma zmény. To dokazuji reakce na rizné typy zmén, jelikoz s velkou
pravdépodobnosti zmény v organizaci ovlivni pracovni i osobni komfort zaméstnancu,
spokojenost a celkovy balanc mezi praci a rodinou. Vysledky vyzkumu jasné dokazuji, ze
¢im pfiméjsi je kontakt zaméstnance s pfimym manazerem a top managementem, tim vyssi
je mira divéry. Také pokud je zaméstnanec s praci spokojen, ma moznost postupu a dalsi
benefity, jeho diivéra v management poroste navzdory zvySenému pracovnimu stresu a usili.
Toman (2005) upozoriiuje na to, Ze problémy a nedtivéra v organizaci se postupem projevi
V chovani zaméstnancii. Dodava, ze pokud management néco zatajuje, vzdy se najde cesta,
kterou Cast nebo celd informace utece a tim opét ztrati na divéfe u svych zaméstnanc.
v obdobi, kdy se spolecnosti dafi, tak i v dob¢, kdy se spolec¢nost ocita v néjaké krizi.
Zameéstnanci potiebuji mit pocit, ze jsou s vedenim na jedné lodi, potfebuji vidét vyznamnost

sv¢ prace pro spolecnost, teprve poté mohou pln¢ duvétrovat.

2.3 Komunikace zmén

Dle Bela a kol. (2018) je komunikace nezbytnym piedchiidcem zmény. Prostfednictvim
komunikace tedy kromé& poskytovani informaci o tom, co délat, miize pomoci zmirnit obavy
Z budouci zmény. To naznacuje pozitivni vztah mezi mnozstvim interni komunikace a
implementaci vyznamné zmeény. Bel a kol. (2018) dale zminuji, ze pokud manazefi chtéji
zajistit uspeSnou implikaci zmény a prekonat tak status quo tedy aktualni stav, musi zmény,
které chtéji zavést, implikovat s dostate¢nym presvédcenim, energii a vytrvalosti. Li (2020)
dodava, Ze komunikace se zamé&stnanci béhem zavadéni zmén v organizaci, je dlouhodobé
povazovéana za zdkladni kdmen toho, jak zaméstnanci zmény chapou, ptijmou a fidi. Dodava,
Ze pro uspésnou implementaci zmén a minimalizaci jejich negativnich disledkd je nezbytné
porozumét postojim a chovani zaméstnancti viici zméndm. Dle Henleyho (2018) vétSina
zmén, které ve spoleCnosti nejsou prosazeny, je z toho divodu, ze manazefi tyto zmény
nedokazou spravné komunikovat nebo byt upfimni v tom, jak zména jednotlivé zaméstnance
ovlivni. Pokud zaméstnanci uvidi, ze je k nim management upfimny, komunikuje s nimi
otevieng, sdeli jim, jaké duisledky pro né zmény piinesou, a ukaze jim, ze na zménach také
usilovné pracuje, zaméstnanci ho budou nasledovat. Timto zplisobem manazefi vytvari
kulturu zmény. Gilley a kol. (2009) tvrdi, ze spravna komunikace je jednim z hlavnich

nastrojl, ktera zaméstnance do zmén muiize spravné namotivovat. Dodava, ze manazeti by
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svym zaméstnancim méli poskytovat dostacujici a relevantni informace s ohledem na blizici
se zmény a fadn¢ zdiivodnovat volbu zmén. Nasledné by méli vyslechnout zaméstnance a
zodpoveédét jim jejich dotazy, piipadné vyvratit jejich obavy z blizicich se zmén a hledat
zpusoby, jak zmeény spravné¢ komunikovat, tak, aby se zvySila pravdépodobnost, ze
zaméstnanci zménu akceptuji. To, jestli zaméstnanci zménu piijmo zévisi na jejich vnimani
osobnich vyhod, které jim zmény ptinesou. Gilley a kol. (2009) dodava, ze vse tedy zavisi
na spravné a dostateCné argumentaci ze strany managementu. Pokud management podava
zamé&stnancim dostateéné silné argumenty, pro¢ by méli zménu pfijmout, je velmi
pravdépodobné, ze zmeény budou pozitivné ptijaty. V opaéném piipad¢, kdy argumenty pro
prijeti zmény dostatecné nejsou, je vice nez pravdépodobné, Ze zaméstnanci zménu

nepfijmou. Mizeme tedy fict, Ze vhodna komunikace je kli¢em k pfijeti zmény v organizaci.

2.4 Priprava zaméstnancl na zménu

Indriastuti a Fachrunnisa (2020) uvadi, ze zmény provedené organizaci nebudou uspésné,
pokud do jeji pfipravy nebudou zapojeni zaméstnanci, kterych se zména dotkne.
Zameéstnanci, ktefi budou na zménu pfipraveni, kterym budou spravné ze stran manazert
interpretovany informace, pro¢ jsou zmény nezbytné a co jim piinesou, budou se zménou
vyrovnani, budou véfit, Ze organizace diky zavedeni zmény udéla pokrok, a tudiz budou mit
pozitivni postoj k t€émto zmeénam, se budou mit chut’ do jejiho procesu implementace zapojit.
V opacném piipad€, pokud zaméstnanci na zménu piipraveni nebudou, nebudou schopni
s rychlosti organiza¢nich zmén drzet krok. Bartak (2007) uvadi, ze pokud si organizace chce
zajistit zmeénou Uspéch, musi zaméstnance na zmény piipravit, a to naptiklad workshopy,
tréninky, outdoorovymi aktivitami nebo napiiklad pomoci aktivniho uceni, kde si budou

moci zaméstnanci vyzkouset nabyté poznatky v praxi.

Nekolik praktickych rad, které mohou pomoci pfipravit zaméstnance na zménu, uvadi

Timely (2023):

e Komunikovat oteviené a pravidelné. VétSina zaméstnanct se zmén boji, protoze
nevédi, co od ni ocekavat. ManaZefi by méli zaméstnanclim vysvétlit, pro¢ ke
zméndm dochdzi, motivovat je, zodpoveédét piipadné dotazy a pravidelné

zameéstnance informovat.

e Nabidka Skoleni a vyuky. Spousta zaméstnanct je ke zménam skeptickd z divodu
toho, Ze se jednéd o vystup z komfortni zony, zaméstnanci mohou mit pocit, ze jim

chybi spravné znalosti nebo dovednosti. V takovychto ptipadech by manazeii méli
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premyslet o tom, jaky druh $koleni zaméstnancim nabidnou, aby lidem pomonhli
zménu lépe piijmout a pristupovat k ni pozitivnéji. Mohlo by se jednat naptiklad o

kurzy, mentorovani, koucovani nebo vzdélavaci zdroje.

e Upevnéni pracovnich vztahli. Velmi dalezitd je i emocionalni podpora. Pokud
zamé&stnanci buduji s manazery dobré profesionalni vztahy, véfi jim, citi se s nimi
bezpecné, je mnohem vétsi pravdépodobnost, ze budou ochotni riskovat. Jednim
z nejvetsich rizik, které pravé muize ve spolecnosti nastat, je zména. Upevnéni
pracovnich vztahti je mozné uskute¢nit naptiklad pomoci teambuildingu ¢i riiznych

akcich.

e ZkuSebni doba. Je zapotiebi zaméstnanctim zduraznit, Ze zména neni jednordzovou
udalosti. Proto by se méla provadét, co nejpomaleji je t0 mozné, aby m¢éli

zamestnanci moznost se na ni adaptovat.

Kubickova a Rais (2007) uvadi, ze pfipravit zaméstnance na zmeénu se da pomoci riznych

metod. Obrazek nize popisuje nejpouzivanéjsi metody, které pomahaji zapojovat

zaméstnance do procesu zmény.

/'
aktivni zapojeni se
do zmény
. B
’ participace
/
vyjednavani

P .5

konzultace \‘
/
komunikace ‘

o5
informovanost
/
nizka vysoka
zainteresovanost na zméné zainteresovanost na zméné

Obrazek 1: Metody zapojeni pracovnikit do zmény (Zdroj: Kubickova a Rais, 2007, s. 69)

Obrazek ¢. 1 popisuje jako prvni metodu, kterda zapojuje zaméstnance do zmeény
informovanost. Jak dale uvadi Kubickovd a Rais (2007) informace management

zaméestnancim poskytuje pomoci konferenci, prezentaci nebo formou tiSténych ¢i
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elektronickych materiald. Na informovanost navazuje komunikace. Komunikace pfispiva
k lepsimu vyjasnéni nazort, co se tyce zavedeni zmén, mezi managementem a zaméstnanci.
Jako dalsi nasleduje metoda konzultace a vyjednavani. Jako bézna metoda, ktera se vyuziva
k zapojeni pracovnikid do procesu zmény, je pravé vySe zminéné vyjednavani, kde maji
zaméstnanci prostor vyresit pfipadné problémy, poptipad¢ zvolit kompromis tak, aby byly
ob¢ zucastnéné strany, co nejvice spokojené a spoleéné se dohodnout na dalSich krocich.
Jako ptedposledni metoda je participace. V procesu participace maji zaméstnanci prostor se
podilet na vSech dulezitych rozhodnutich, které se zmén tykaji. Jako posledni je uvedena

metoda aktivniho zapojeni do zmény, ktera bude nize dale popsana.

2.5 Zapojeni zaméstnanci do procesu rozhodovani

Gilley a kol. (2009) uvadi, ze zapojeni zaméstnancii do procesu rozhodovani zvySuje jejich
pozitivni vnimani zmény, ovliviiuje jejich vykonnost a také jejich pracovni pohodu. Dodava,
ze rostouci mnozstvi vyzkumi naznacuje, ze zapojeni zaméstnancti do procesu ma pozitivni
dopad na implementaci zmén a také na jejich produktivitu. Kubickova a Rais (2007)
dodavaji, Ze metoda, kterd vede k zajiSténi vysS$i akceptace zmény je pravé zapojeni
zaméstnancll do procesu planovani a realizace organiza¢ni zmény. Dodava, ze realizace
zmeény ma mnohem vys$i Sanci na uspéch pravé, pokud budou do procesu rozhodovani
zapojeni zameéstnanci, v opacném piipadé by mohlo dochéazet spiSe k odporu, at uz
pasivnimu nebo aktivnimu. Veber (2009) dodava, Ze zapojeni zaméstnancli do procesu
rozhodovani, dava zaméstnancim pocit dulezitosti. Manazefi tim davaji najevo, ze jim
nejsou lhostejné nazory zaméstnancii, ba naopak tim ukazuji, ze zaméstnanclim divéiuji a
davaji jim prostor pro realizaci a moznost vyjadfeni jejich nazoru. Nenadal (2008) uvadi, Ze
si vétSina organizaci uvédomuje, Ze za nejcenngjsi kapital jsou povazovany prave znalosti a
zapojeni zaméstnancu. Tim, Ze organizace sdili kulturu a hodnoty organizace, podporuje tak
zapojeni zaméstnancti do procesu rozhodovani. Nenadal (2008) uvadi, Zze pokud by
spolecnost chtéla vyuzivat znalosti a potencidlu svych pracovnikli naplno, méla by se
realizovat nékolik procesti. Zakladnim procesem ptedstavuje proces, kdy za pomoci
komunikace rozdélime pravomoci zaméstnanct podle jejich znalosti a dovednosti. Bariéry,
které brani dosahovani téch nejvyssich vykont, je mozné odhalit naptiklad pomoci auditu,
sebehodnoceni nebo za pomoci individudlnich rozhovort. Déle probihd hodnoceni
vykonnosti, snaha o dal$i rozvoj znalosti lidi, naptiklad pomoci workshopii a v neposledni

fadé¢ probiha zpétnd vazba, diky které ziskd management piehled o tom, kterému
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zaméstnanci byly pravomoci rozdéleny neumérné a kdo naopak mé potencial a potieboval

by dostat vice ukoli.

2.6 Vzdélavani zaméstnancu

Jak jiz bylo zminéno, jednim z hlavnich diivodd, pro¢ se zaméstnanci zméndm brani je strach
Z néceho nového, vystoupeni z komfortni zony, preruseni najeté rutiny a zapoceti nééeho
nového. To miize byt podpoteno strachem z toho, ze zaméstnanci pro danou zménu nejsou
dostate¢né vySkoleni, nemaji dostatecné vzdélani, a tudiz nebudou na danou pozici stacit.
Kromé spravné nastavené komunikace, diky které mizeme obavy zaméstnancii vyvratit,

manazeti mohou vyuzit zptisobu vzdélavani zaméstnancu.

Kotter a Schlesinger (2008) uvadi, Ze jednou z cest, jak ptekonat odpor ke zméng, je nejprve
lidi vzdélat. Jako zaklad uspé$ného piijeti zmény zminuji komunikaci, diky které
zameéstnanci pochopi diivod a logiku pro zavedeni zmény. Vzdélavani vétSinou probiha za
pomoci Skoleni nebo napiiklad kurzt. K tomuto nazoru se ptiklani i Donnely a kol. (1997),
ktefi uvadi, ze jedna ze strategii, jak ptedejit odporu ke zméné je pravé komunikace a
vzdélavani zaméstnancl. Zmifuji, Ze pokud management se zaméstnanci komunikuje,
vzdelava je, tedy pfipravuje na zavedeni zmény, pomiize to rapidné snizit odpor ke zméné.
Donelly a kol. (1997) se shoduji s Kotterem a Schlesingerem, Ze v rdmci komunikace o
nastavajici zméné by manazefi méli vysvétlovat divody zavedeni zmény a pravidelné
zaméstnance informovat. Kotter a Schlesinger (2008) dokladaji, ze program vzdélani a
komunikace by mél byt zaloZen hlavné, pokud je odpor ke zménam zaloZen na neptesnych
a nedostatecnych informacich. Aby tyto komunikacni a vzdélavaci programy byly Gspésne,
je zapotiebi, aby mezi manazery a zaméstnanci panovala divéra. Kubickova a Rais (2012,
S. 97-98) tvrdi, ze GspeSna implementace zména se nedé uskutecnit pomoci jedné vSeobecné
metody. Lze uskutecnit pouze pomoci urcitych strategii, mezi které fadi praveé vzdélavani a
komunikaci. Tvrdi, Ze tato strategie v téch organizacich, kde je kladen diraz na komunikaci
s pracovniky a také, kde je kladen duraz na fizeni lidskych zdrojt. Jako prvni je zapotiebi
provést urcité analyzy, diky kterym se zjisti nedostatky v komunikaci. Jako druhy neméné

dulezity proces je praveé vzdélavani, at’ uz dlouhodobého nebo kratkodobého charakteru.

Cilem vzdélavani je presvédCit zameéstnance, pro¢ je zména pro organizaci dilezita a

vyskoleni jich tak, aby neméli obavy, ze zménu nezvladnou diky absenci urcité dovednosti.
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2.7 Prekonavani odporu vici zménam

Odpor k organiza¢ni zmén¢ Damawan a Azizah (2020) interpretuji jako postoj nebo chovani
jednotlivce, ktery muze zmafit aspéSnou aplikaci zmény. Aby byly implementace zmén a
negativni dasledky téchto zmén minimalizovany, Bel a kol. 2017 uvadi, Ze je zapotiebi
porozumét chovani zaméstnanci vici zavedeni takovychto zmén. Zavedeni zmén
V organizaci, zejména pak zmény nepldnované, mohou vést k fadé¢ problémil a nejistote
zamé&stnancu. Toto vSechno mize ovlivnit vztahy zaméstnanct k organizaci. Pod pojmem
negativni reakce a zpétna vazba od zaméstnancti se rozumi odpor, nelibost a branéni se viici
dalsi implementaci zmén v organizaci. Kubic¢kova a Rais (2012, s. 65-66) uvadi, ze mezi
hlavni divody, pro¢ se zaméstnanci implementaci zmén brani, jsou strach z neznama,
nejasny ucel zmény, strach ze selhani, spokojenost s aktualnim stavem v organizaci, pocit
manipulace ze strany managementu, vystup z komfortni zény, vyvinuti velkého usili,
tradice, nesympatie a nerespektovani lidra. Castoral (2010, s. 30) mezi tyto divody dopliiuje
jesteé ekonomické obavy, obavu znaruSeni kolektivii a strach ze socialnich nejistot.
Damawan a Azizah (2020) uvadi, Ze odpor vii¢i zménam jsou nutné piekondvat, jelikoz brzdi
implementaci téchto zmén. Castoral (2010, s. 29-30) tvrdi, Zze s odporem ke zménam je nutné
pocitat ze strany zaméstnanci i manazerti a z tohoto divodu je nutné zavcas planovat

opatieni, které odpor ke zménadm minimalizuji nebo v lep$im ptipadé€ upln¢ vylouci.
Damawan a Azizah (2020) ptedstavuji sedm strategii, jak odpor vii¢i zménam piekonat:

1) Pomalé predstaveni zmény. Pokud je zména zaméstnancim piedstavena
S dostate¢nym piedstihem a postupné, zaméstnanci maji moznost si zjistit vSechny

informace, zaskolit se a adaptovat se na zménu.

2) Utast. Viichni zaméstnanci, kterych se zména tyka, aby méli byt do implementace
nebo planovani zmény zapojeni a podilet se na ni. I kdyZ tato strategie miiZe trvat
delsi Casovy usek, jeji uspesnost je pomeérne vysoka.

3) Psychologicka strategie. Tato strategie se tyka pocitu k organizaci. Zde se uvadi tfi
zakladni potteby, které ovliviiuji to, jak se zaméstnanci zménam brani a jestli zména
bude povazovdna za atraktivni ¢i nikoliv. Tyto tfi zdkladni potieby jsou

sebezdokonalovani, kontrola a efektivita.

4) Vzdélavani. Vzdélavani zaméstnanct o dilezitosti nastavajicich zmén, mize ptispét

k snizeni odporu ke zménam.
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5) Rozvoj divéry. Je zapotiebi, aby bylo minimalizovano nedorozuméni, nejistoty a

aby vSichni zaméstnanci, ktefi jsou do procesu zapojeni, obdrzeli stejné informace.

6) Podpora. Podpora zaméstnancti mize vést ke sniZeni strachu z nastavajici zmény.

Podpora je mozna aplikovat pomoci aktivniho naslouchani nebo naptiklad skoleni.

7) Zména vedeni. Tato strategie vede ke snizeni odporu vuci zméné v organizaci,
pokud je lidr zmény povazovan za neoptimalniho. V tomto ptipad¢ je doporucovano
mit lidi s objektivnim myslenim zvenci organizace, kteti jsou zodpovédni za pomoc

pied implementaci zmény.

Castoral (2010, s. 30) dodava, Ze k tomu, aby byl odpor ke zménam Usp&$né prekonan je
zapotiebi analyzovat potencionalni dopady zmény, a to ve v§ech trovnich pracovnich pozic.
Timto zpisobem je mozné zjistit, zda zmény budou mit podporu a pokud ano, u kterych
jednotlivelt nebo skupin. Z tohoto diivodu je do procesu zmény zapotiebi zapojovat, co
nejvice zaméstnancl. Zavedeni jakékoliv zmény v organizaci musi byt dopfedu dostatecné

pfipraveno a projednano, a to pfedevsim s témi, na které to bude mit dopad.

Z téchto teoretickych poznatkd je vice nez ziejmé, ze zapojeni zaméstnanci do procesu
zmeny je dilezité provést v maximalni mozné mife, aby se minimalizoval odpor a negativni

dasledky téchto zmeén.

2.8 Disledky nasilného zavedeni zmény

Pokud management nedokaZe sniZit miru odporu a nesouhlasu k zavadéné zmeéné, jedna
Z moznosti, jak si zménu prosadit, je zavést ji nasilim. Na zakladé teoretickych principd,
které byly v této praci popsany ohledné uspésného zavadéni zmén, je moZné konstatovat, ze
tato metoda, ale nemlze byt z dlouhodobého méftitka pro spolecnost pfinosna, jelikoz je

Vv rozporu s podporou, komunikaci, informovanosti a divérou v management.
Disledky nasilného zavedeni zmény uvadi Prosci (©2020):

e ZvySeni stresu zaméstnancii. Zaméstnanci, ktefi nebyli na zménu pfipraveni a

dikladné proskoleni, mohou celit velkému néporu stresu.

e Odchod zaméstnancii z organizace. Pracovnici, ktefi nejsou spokojeni se zménou,

mohou organizaci opustit.
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SniZena moralka zaméstnanci v management. Pokud maji zamé&stnanci pocit, ze

jim je zména vnucovdna bez jejich souhlasu, muzou byt demotivovani C¢i

neangazovani.

Vzdorovani vi¢i novym zménam. Zameéstnanci, ktefi se zménami nesouhlasi,

mohou novym systémiim vzdorovat.

SniZena produktivita. Zavedeni zmény v organizaci muze zpusobit stagnaci u

pracovnikd, coz vede ke sniZeni produktivity.
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3 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU

Interni komunikace se vztahuje na veSkerou komunikaci, ktera v rdmci organizace probiha.
Vyména informaci, jejich piijem a nasledné rozhodovani jsou zékladem interni komunikace
organizace. Efektivni interni komunikace podporuje zlepSeni vztahi mezi zaméstnanci a
managementem, odrazi se na prosperit¢ a funkci celého podniku. Spradvn¢ interpretované
informace, které jsou pomoci interni komunikace piedavany, nejenze zaméstnancim
pomabhaji citit se spokojené, motivovan¢ a zvysuji jejich davéru v management, ale také jim

pomahaji ptipravit se na nadchazejici organizacni zmény.

Kli¢em k tomu, aby zaméstnanci pozitivné pfijimali organizac¢ni zmény je spravné zvolena
komunikace od manazert. Tedy styl, jakym manaZefi interpretuji zaméstnanciim informace,
se odrazi od toho, jak pozitivné¢ zaméstnanci nadchazejici zménu piijmou. Komunikacni

schopnosti manazera by tedy mély byt na vysoké urovni.

Interni komunikace v organizaci se vyskytuje ve tiech hlavnich forméch, a to v osobni,
pisemné a elektronické formé¢. Osobni komunikace dle Mikulastika je efektivnéj$i formou
pfi pfesvédcovani, je tedy vhodngjsi pro komunikaci ohledné novych zmén v podniku zvolit
spiSe tomu formu, jelikoz forma pisemna a elektronickd nemaji tolik manipulativni
charakter. Spravna interni komunikace je kli¢em k motivaci, aktivité, rozhodnosti a
spokojenosti zaméstnancil. Pokud se na ni neklade dostate¢ny dlraz, mlize to vést k snizené
produktivité, nediivéte, neangazovanosti, zvySujicimu se riziku vzniku rtiznych fdm, anebo
naptiklad 1 k samotnému odporu k praci. Nedostate¢na komunikace vede ke komunika¢nim
bariéram. Tyto komunikac¢ni bariéry se mohou objevit kdykoliv, proto je dilezité je umeét
identifikovat, zav€asu na né reagovat a prekonat je, aby byly zamyslené zmény v organizaci
pfijimany, co moZzna nejlépe.

Cilem spravné aplikované interni komunikace pfi zavaddéni zmén mezi zaméstnanci a
managementem je optimalni mira informovanosti, divéra a pozitivni pfijeti zmény.
Organizacni zmény byvaji pro zaméstnance vhimany po vétsinu casu jako hrozba, stres,
naruseni soucasné rovnovahy a vstup do neznama. Proto je velice diilezité, aby se manazefi
naucili, co nejlépe nadchézejici zmény spravné komunikovat, aby sniZili jejich miru stresu,
pochybnosti a odporu. To, jestli jsou zmény v organizaci pozitivné piijimany, je zalozeno
na diivéfe mezi managementem a zaméstnanci. Pokud zaméstnanci manazerm véfi, jejich
ochota pfijmout zménu je vé€tsi nez, kdyby v management divéru neméli. Pokud

zaméstnanci uvidi, Ze je k nim management upiimny, komunikuje s nimi otevien¢, sdéli jim,



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 34

jaké dusledky pro né zmény pfinesou, a ukaze jim, Ze na zménach také usilovné pracuje,
zaméstnanci ho budou nasledovat. Pokud jsou zaméstnanci do procesu zmén zapojeni, budou
mit dostatecné informace, pro¢ zmeéna musi nastat a co jim pfinese, zvySuje se tim také
uspésnost, Zze zmeéna bude pozitivné piijata. Pokud se jedna o zménu, kde by zaméstnanctim
mohli chybét zakladni znalosti a dovednosti, manazefi by méli zaméstnancim nabidnout

moznost dovzdélani naptiklad pomoci Skoleni, workshopt ¢i jinou formu trénink.

Zavedeni zmén v organizaci, zejména pak zmény neplanované, mohou vést k fadé problému
a nejistoté¢ zaméstnanct. Aby byl odpor ke zméndm a negativni disledky téchto zmén
piekonany, je zapotiebi do procesu zmén zapojovat, co nejvice zaméestnancli, pracovat na
vzajemneé duvéie, sdélovat jim vSechny dilezité informace, a poskytovat jim dostatecné
vzdélani. Pokud management nedokéze u zaméstnanct snizit miru odporu k planovanym
zménam a zavede je nasilnou formou, je mozné konstatovat, ze tato forma nebude
dlouhodobé¢ piinosna a povede pouze k negativnim disledktim jako je snizena produktivita,

vzdorovani, snizena moralka, stres ¢i dokonce odchod zaméstnanct z organizace.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI SKODA AUTO A ODDELENI
NAKUPU EXTERIER

Tato kapitola bude vénovana piedstaveni spole¢nosti SKODA AUTO a.s. a vybraného
oddé€leni Nakup exteriér, kterému se bude tato diplomova prace vénovat. Nejprve bude firma
charakterizovana, nasledovat budou cile a strategie firmy, pfedstaveni odd€leni Nakupu

exteriér a v posledni fad€ bude popsana organizacni struktura vybraného oddéleni.

4.1 Zakladni charakteristika firmy

Spolegnost SKODA AUTO a.s. se fadi mezi jedny z nejstarsich vyrobcti aut nejen v Ceské
republice, ale po celém svété. ,, Predmetem podnikatelské cinnosti spolecnosti je zejména
vyvoj, vyroba a prodej automobilii, komponentii, originalnich dilti a prislusenstvi znacky

SKODA AUTO a poskytovani servisnich sluzeb*. (SKODA AUTO vyroéni zprava, ©2021)

Historickym milnikem této znacky se stal rok 1895, kdy dva panové Laurint a Klement
zalozili spole¢ny podnik v Mladé Boleslavi. Tento rok se stal tedy zakladnim kamenem pro
dnes tak vyznamnou ¢eskou automobilovou znacku. Pan Laurint a Klement zacali s vyrobou
jizdnich kol a motocykli. V roce 1905 pftisly na fadu osobni automobily. Diky rozsahlému
a atraktivnimu sortimentu a tficetileté pfislusnosti ke koncernu VOLKSWAGEN zaujima
firma v automobilovém primyslu jiZz dlouhou dobu nepifehlédnutelné misto. Spole¢nost

SKODA AUTO se postupem ¢asu stala velmi silnou nejen v Ceské republice, ale po celém

svéts. (SKODA AUTO vyroéni zprava, ©2021)

Jednim z dlouhodobych pilifa ¢eské ekonomiky je pravé spole¢nost SKODA AUTO. V
soucasné dobé zaméstnava v Ceské republice vice nez 35 000 lidi, to ji fadi mezi nejvétsi
zaméstnavatele v Ceské republice. Spoleénost sidli v Mladé Boleslavi, kde se nachazi i jeden
z jejich vyrobnich zavodi, zbyvajici se nachazeji v Kvasinach a ve Vrchlabi. Firma nicméné
podniké i v zahrani¢i. Dal$i vyrobni zavody mé spole¢nost na Slovensku, v Indii a v Ciné.

(SKODA AUTO vyroéni zprava, ©2021)

Svym zékazniklim nabizi dvanact riznych modelovych fad osobnich automobild, jedna se o
modely: CITIGO, FABIA, RAPID, SCALA, OCTAVIA, SUPERB, KAMIQ, KODIAQ),
KAROQ, ENAYQ i1V, KUSHAQ a SLAVIA, z nichz posledni dva se v sou€asnosti vyrab¢ji
pouze pro indicky trh. Piestoze spolec¢nost v diivéjsich letech vyrabéla pies 1 000 000
automobilli ro¢né, v roce 2021 vyrobila celosvétoveé pouze néco malo pies 802 000 vozi, na

coz méla velky dopad pandemie nemoci covid-19, kterd v kombinaci s piirodnimi
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katastrofami vedla k problémiim v dodavatelském fetézci, a to zejména v oblasti dostupnosti

polovodi¢i. (SKODA AUTO vyroéni zprava, ©2021)

4.1.1 Cile a strategie firmy

Jeden z hlavnich cilt spole¢nost je, Ze firma chce prodavat vice vozil a zaroven rozsifit svou
nabidku o sluzby mobility a digitdlni obchodni modely. Mezi soucasné cile spolecnosti
spadaji oddani klienti, Spickové produkty, spolehlivi zaméstnanci, solidni ziskovost,
udrzitelnost a integrita. Dlouhodoba vize spolecnosti, shrnuje sméfovani spolecnosti:
., pomiizeme svetu Zit chytieji““. Mise organizace vystihuje jeji zakladni hodnoty: “pristupna
moderni mobilita se vsim, co potiebujete, a s necekanymi detaily, které milujete*.

(skodamobil, ©2020)

Cely koncern Volkswagen, tedy véetné SKODA AUTO, zménil svou strategii TOGETHER
2025+ tak, aby odrazel jeho dynamicky vyvoj. Byly zavedeny nové strategické moduly a
pfepracovana vize, kterd nové zni: "utvarime mobilitu pro budouci generace". Naznacuje
rychlejsi pokrok, zvySenou dislednost a zaroven silnéjsi odhodlani ke zménam. Na strategii
koncernu Volkswagen (dale jen VW), se SKODA AUTO aktivné podili, napomaha, jak
k vytvorfeni konkrétnich opatieni, tak na jeji realizaci. Z toho vyplyva, Ze principy strategii

SKODA AUTO a koncernu VW jsou ve shodg. (skodamobil, ©2020)

V prvni poloving€ roku 2021 spolecnost piedstavila novy plan rozvoje pro treti desetileti,
ktery nazvala NEXT LEVEL — SKODA STRATEGY 2030. Tato strategie navazuje na
uspéchy dosavadni Strategie 2025+ a jejim cilem je v oblastech internacionalizace,
elektrifikace a digitalizace urychlit rozvoj. Snahou této strategie je, co nejlépe tisp&sné projit
transforma¢nim procesem a zajistit, aby v roce 2030 byla spole¢nost siln€j$i, nez doposud
je. SKODA AUTO stavi na svych osvédéenych hodnotéach, kterymi jsou usnadnéni, lidskost
a piekvapeni. NEXT LEVEL — SKODA STRATEGY 30 obsahuje t¥i hlavni pilife a to
Expand, Explore a Engage, tedy rozsifeni, rozvoj a zapojeni. NEXT LEVEL strategie klade
daraz také na diverzitu, cilem je, aby do roku 2030 kazda ¢tvrtd manaZerskd pozice byla
obsazena zenou. Aby spolecnost této strategie dosahla, hodla nadale rozvijet svoje dvé silné
stranky, které jsou efektivita a zjednoduSovani procest. Dale také firma mé v planu mezi
evropskou konkurenci udrzet nejvyssi nakladovou efektivitu naptiklad pomoci digitalizace,
automatizace ¢i datové analytiky. Soucasné s touto strategii chce SKODA AUTO zistat

znaCkou, ktera ma zaméstnance, ktefi jsou v souladu se znackou a odliSit se svym
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inovativnim piistupem a odvahou objevovat nové vyzvy. (SKODA AUTO vyroéni zprava,

©2021)

4.2 Predstaveni oddéleni Nakup exteriér

Nakup exteriér, v organizaci se pouziva oznaceni BX, zodpovidd za nakup exteriérovych
dild. Hlavni néplni prace na oddéleni Nakup exteriér je vyjednavani cen s dodavateli, kteti
zodpovidaji za dodavku potiebnych dilti. Nedilnou soucasti je analyza trhu dodavateld,
vyjednavani a projednavani nabidek od dodavateld. Dalsi z odbornych ukoli je, Ze nakupci
optimalizuje materialové naklady, jak u dodavateld, tak v ramci své pusobnosti, kontroluje
jednicové naklady dodavatelli, koordinuje terminova opatfeni dodavateldi, projednava
jednicové néklady dodavatell, organizuje terminy k jednanim o nakupovanych dilech u
novych projektii. Dalsi povinnosti nakupéiho je jednat s odbornymi utvary, jak ve SKODA
AUTO, tak s Gtvary v matefské spolecnosti Volkswagen. Nakupci také piipravuje odborné
prezentace k projednavani v grémiich, kde odpovédni zastupci bud’to nominuji nebo
zamitnou zvoleného dodavatele. Dale nakupci koordinuje ukoly, které jsou spojené se
zahrani¢nimi projekty ve SKODA AUTO a v koncernu, tedy v mateiské spole¢nosti
Volkswagen. V neposledni fadé nakupci nese zodpovédnost za smluvni vztahy se svymi

dodavateli a za domluvené zdsobovani vyroby vozli ve spolupraci s logistikou.

(©Eportal.skoda)

Predmétem cinnosti oddéleni BX je ndkup externich dilti jako jsou pneumatiky, laky a barvy,
hadice, gumokovova lizka, tésnéni, vedeni skel, nrazniky, zrcatka, lakované a nastavbové

dily, nadrze, skla, izolace a upeviiovaci elementy. (©Eportal.skoda)

Oddéleni BX se d¢li do ¢ty zakladnich blokd. Témito zékladnimi bloky jsou BX/1, BX/2,
BX/3 a BXE. To, kdo nakupuje, jaké dily urcuji prave tyto ¢tyti bloky, pod které dané dily
spadaji:

e BX/1 nakupuje dily, jako jsou pneumatiky, barvy a laky, hadice, gumokovova ltizka,

tésnéni a vedeni skla,
e BX/2 nakupuje dily, jako jsou narazniky, zrcatka, lakované dily a nastavbové dily,
e BX/3 nakupuje dily, jako jsou nadrze, skla, izolace a upeviovaci elementy,

e BXE nakupuje dily, jako jsou elektromechanika, osvétleni a dvefni systémy.

(©Eportal.skoda)
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4.2.1 Organizac¢ni struktura vybraného oddéleni

Organizacni struktura oddéleni Nakup exteriér se sklada ze ¢tyt bloki a to BX/1, BX/2, BX/3
a BXE. Na vrcholu pyramidy stoji vedouci Nakupu exteriér. Pod vedouci ndkupu se nachazi
¢tyfi koordinatofi, kde kazdy z nich je vedoucim jednoho bloku BX/1, BX/2, BX/3 a BXE.

Koordinator oddéleni BXE je oznacen, dle organizacni struktury jako vedouci, ale jedna se
téZ o koordinatora. (©Eportal.skoda)
Pod kazdym koordinatorem pracuji ndkupc¢i. Kazdy z nich nakupuje jednotlivé dily do

exteriéru aut. (©OEportal.skoda)

Vedouci nakupu exteriér

Asistentka vedouci

Specialista nakupu a analyz
exteriér

BXE: Vedouci nakupu
osvétleni a
elektromechaniky

BX/1: Koordinator chemie BX/2: Koordinator chemie BX/3: Koordinator chemie
exteriér 1 exteriér 1 exteriér 1

Nakupéi BX/1 Nakupéi BX/2 Nakupci BX/3 Nakupéi BX/E

Obrazek 2: Organizacni struktura oddélent nakup exteriér (viastni zpracovani)
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5 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU INTERNI KOMUNIKACE PRI
ZAVADENI ZMEN NA ODDELENI NAKUP EXTERIER

Dalsi kapitola bude vénovana analyze soucasného stavu interni komunikace pti zavadéni

zmén na oddé€leni Nakup exteriér.

5.1 Cil analyzy

Cilem analyzy je zjistit soucasny stav interni komunikace pfi zavadéni zmén na oddéleni
Nakup exteriér ve spole¢nosti SKODA AUTO. Toto téma je na oddéleni velmi aktualni,
jelikoz zmény, at’ uz jakéhokoliv typu, tu probihaji velice Casto. Analyzou ziskana data
pomohou odhalit nedostatky v interni komunikaci pii zavadéni zmén. Snahou je ziskat
osobni ndzory a postoje jak nakupcich, tak manazert, k tomu, jak se stavi k nastavajicim

zménam.
Na zakladé stanoveného cile byla sestavena vyzkumna otazka:

Vyzkumna otazka: Jak jsou komunikovany zmény pii jejich zavadéni na oddéleni

Ndkup exteriér ve spoleénosti SKODA AUTO a.s.?

Na zakladé této vyzkumné otazky byly vytvofeny dvé vyzkumné hypotézy:
Hypotéza ¢. 1: Existuje statisticky vyznamnad zavislost mezi vékem a piijetim zmén
v organizaci.

Ho: Pfijeti zmén v organizaci nezavisi na véku.

Hai: Pfijeti zmén v organizaci zavisi na veéku.

Pfi stanovovani hypotézy bylo vychdzeno z Kunze a kol. (2013), ktefi ve své praci
hypotézu Ho potvrdili. Cilem této diplomové prace je za pomoci tfech metod sbéru ovéfit,

zda je hypotézu mozné ve zvolené organizaci potvrdit ¢i vyvratit.

Hypotéza ¢. 2: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi urovni vzdélani a otevicenosti
ke zménadam.
Ho: Otevienost ke zménam nezdvisi na urovni vzdelani.

Hi: Otevienost ke zménam zavisi na urovni vzdélani.
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Pti stanovovani hypotézy bylo vychazeno ze Sokolowského (2015)), ktery ve své praci
hypotézu Ho potvrdil. Cilem této diplomové prace je za pomoci tiech metod sbéru ovéfit,

zda je hypotézu mozné ve zvolené organizaci potvrdit ¢i vyvratit.

Cilem hypotéz je zjistit, zda v€k u zaméstnancti hraje ¢i nehraje roli pii implementaci nové
zmény a zda zaméstnanci s vy$$im vzdélanim maji predpoklad k vyssi otevienosti

k novym zménam. Potvrzeni téchto hypotéz by mohl byt jasny impulz pro manazery, Ze
mayji zacit se svymi zamestnanci jednat jinak nez doposud. Manazefi by poté tedy méli
ptizpusobit sviij pristup k implementaci zmén tak, aby 1épe vyhovoval potfebam a
preferencim riiznych vékovych skupin a riznym stupiitim vzdélanosti zaméstnancti. Méli
by zabezpecit, aby byla pracovni zatéz a pracovni tempo ptizplisobeno v zavislosti na véku
a fyzické kondici jednotlivych zaméstnancti. Také by méli vyhovovat individualnim
potfebam a preferencim zaméstnancu, napiiklad poskytnutim dodate¢ného Skoleni nebo

mentorstvi.

5.2 Metody sbéru dat

V ramci diplomové prace bude aplikovan jak kvantitativni, tak kvalitativni prizkum. Bude
provedena analyza s pouzitim tfech metod. Na zaklad¢ ziskanych dat pomoci téchto tii
metod, bude zhodnocen soucasny stav interni komunikace pti zavadéni zmén na vybraném

oddéleni.

Metody sbéru dat budou nésleduyjici:
e dotaznikové Setieni,
e rozhovory,

e Focus group.

5.2.1 Dotaznikové Setreni

V ramci kvantitativniho prizkumu byla zvolena metoda dotaznikového Setfeni. Toto Setfeni
bude uskute¢néno na vybraném odd¢€leni ve zvolené organizaci se zaméstnanci a manazery.
Cilem tohoto dotaznikového Setient je zjistit, jak jsou zaméstnanci oddéleni Nakup exteriér
spokojeni se zptisobem komunikace manazerti pti zavadéni zmén.

Dotazovani prob¢hlo elektronickou formou pomoci Google dotazniku. Dotaznik byl sloZen

z 29 otazek, které byly vybrany, jak mnou, a to na zakladé literarni reSerSe a pozorovani v
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organizaci, ale také pomoci autort, ktefi jiz na toto téma provedli své vyzkumy a tyto otazky
dostatecné statisticky provéftili.

Otazky v dotazniku se vychazely z témat jako je mira otevienosti ke zménam, rezistence
V organizaci, diivéra mezi zaméstnanci a managementem pii zavadéni zmén, komunikacéni
bariéry, spokojenost s interni komunikaci, komunikac¢ni kanaly, pfes které se zmény
komunikuji, v€k a jeho souvislost s pfejetim zmén a stupenn vzdélani a jeho souvislost
s otevienosti ke zménam. VSechny otazky byly sestaveny mnou vyjma otazky ¢. 14, ktera
se tykala Ctyt faktort, popisujici rezistenci ke zménam, byla prevzata od Orega (2003) a
otazka ¢. 15, kterda méla za cil zjistit miru otevienosti K organizaénim zménam, ta byla
pfevzata od Sinvala a kol. (2021). Divodem pievzeti otazek byla jiz autory provedena a
potvrzena studie na dana témata.

Dotaznikové Setfeni probihalo na firemni poradé 20. 3. 2023. Dotaznik byl zaméstnanctim
Nakup exteriér zaslan prostiednictvim pracovniho e-mailu a na firemni poradé jim byl
vyhrazen prostor k jeho vyplnéni, diky ¢emuz byla zajisténa okamzita navratnost. Celkem
se jednalo 0 33 respondentti, doslo tedy k zasazeni celkové skupiny oddéleni Nakup exteriér.
Dotaznik byl slozen z ¢trnécti otevienych, jedné polouzaviené a deseti uzavienych otazek.
Dotaznik byl zcela anonymni z toho diivodu, aby nikdo nemél strach upiimné vyjadrit svij
nazor a mohla tak byt ziskdna maximalné vérohodna data.

Dtvodem zvoleni této metody sbéru dat bylo snadné ziskani informaci a také anonymita

respondentd. Kompletni seznam otazek je k dispozici v priloze P 1.

5.2.2 Rozhovory

Druhou metodou pro zjiSténi soucasn€ho stavu interni komunikace pii zavadéni zmén na
vybraném oddéleni byla zvolena metoda individualnich polostrukturovanych rozhovori.
Rozhovory byly provedeny se v§emi koordinatory oddéleni. Koordinatofi na tomto oddéleni
reprezentuji manazery, kde kazdy koordindtor méd pod sebou tym lidi, za které ma
zodpovédnost, kterym ptfedava tkoly a s kterymi komunikuje a udrzuje je v obraze o
aktualitach, které se dé&ji na oddéleni i v ramci organizace. Cilem rozhovori bylo zjistit
nazory a postoje koordinatord K implementovanym zménam v organizaci a jakym zptisobem

V soucasné dob¢é zménu komunikuji se svymi zaméstnanci.
Pti téchto rozhovorech koordinatoii odpovidali na otazky tykajicich se témat:

e Cetnost zmén,
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e komunikace zmén se zaméstnanci,

e nevyhody tykajicich se zmén v odvétvi,
e rozhodovani o zménach,

e rezistence ke zménam,

e navrhy na zménu ze strany zaméstnanc,
e sledovani vysledkul realizované zmény,
e komunikace zmén v budoucnu,

e vék a zmény,

e vzd¢lani a zmény.

Celkem byly provedeny &tyti rozhovory, tedy s kazdym koordinatorem, ktery na oddéleni
pracuji, kde kazdy z rozhovorl byl nahran na diktafon. Rozhovory probihaly na pfedem
sjednané schiizce, kazda trvala zhruba 30 minut. Rozhovor obsahoval celkem 26 otazek.
Jména koordinatorti nebudou zminéna, z divodu zadosti o anonymitu. Kompletni piepis

rozhovoru se nachazi v priloze P I1.
Respondenti:
e Respondent ¢. 1, 12 let praxe v oblasti koordinator, 35 let
e Respondent ¢. 2, 1 rok praxe v oblasti koordinator, 35 let
e Respondent ¢. 3, 2 mésice praxe v oblasti koordinator, 33 let

e Respondent ¢. 4, 1 rok praxe v oblasti koordinator, 45 let

5.2.3 Focus group

Jako posledni byla zvolena metoda Focus group. Tato metoda byla zvolena za Ucelem

sledovani diskuse mezi zaméstnanci na vybrand témata.

Uskute¢néna metoda probihala 27. 03. 2023, pomoci online komunikaéni platformy Teams,
ato z divodu toho, Ze vétsina zaméstnancu pracovala z domu na homeoffice. Tohoto Setfeni,
které celkové trvalo 60 min, se zGc¢astnilo 5 nakupcCich. Kritériem pro volbu respondentt
byla riznorodost vzdé€lani a véku. Tato posledni metoda sbéru dat byla zorganizovand po
predeslé domluvé s koordinatorem misto tymové porady. Cilem bylo ziskat poznatky a

napady, jak zlepsit interni komunikaci béhem implementace novych zmén na oddéleni BX.
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V ramci otevienosti na jednotliva témata k diskusi nebyl pfizvan zadny koordinator. Pfedem

byly definovany okruhy, kterych by se diskuse méla dotknout.

Na zacatku Setfeni byl respondentiim vysvétlen ticel Focus group a vyznam jejich piispevki
pro zlepseni interni komunikace béhem zavadéni zmény. Poté byly respondentim polozeny
obecné otazky tykajicich se zmén, poté se diskuse presunula na specifické okruhy tykajici
se personalnich zmén, rezistence ke zménam, budoucnosti, co se komunikovani zmén tyce
a nasledné¢ byla respondentim predloZzena témata tykajici stanovenych hypotéz, tedy
souvislosti mezi pfijetim zménami v zavislosti na véku a piijeti zmény v zavislosti na mifte
vzdélani. Poslednim tématem byly dva simulacni piiklady na, které respondenti museli

zareagovat. Na zaklad¢ prani respondentli nebudou uvedena jejich jména.
Nakupci, ktefi se ucastnili Setieni:

e Nakupci €. 1, 26 let, 3 roky praxe, vysokoskolské vzdelani

e Nakupci ¢. 2, 32 let, 5 let praxe, vysokoskolské vzdélani

e Nakupéi ¢. 3, 36 let, 4 roky praxe, vysokoskolské vzdélani

v

e Nakupci €. 4, 29 let, 2 roky praxe, sttedoSkolské vzdélani
e Nakupdi ¢. 5, 38 let, 8 let praxe, stfedoskolské vzdélani

Zaveérem Focus group byly shrnuty nejvyznamnéjsi zjisténi, které byly zpracovany jako
napady pro vedeni organizace, jak zlepSit interni komunikaci pfi implementaci zmén, a tak

vytvofit pro zaméstnance pitiznivejsi pracovni prostiedi.

5.3 Analyticka zjiSténi

V ramci kapitoly analytickd zjisténi budou interpretovany vysledky, které byly ziskany
pomoci metod dotaznikového Setfeni, polostrukturovanych rozhovorii a Focus group. V této

kapitole také bude vyhodnocena vyzkumna otdzka a vyzkumné hypotézy.

Situace ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s. na oddéleni ndkup exteriér pfi zavadéni zmén
vV organizaci neni piili§ ptizniva. Casto Ize slySet od zaméstnanctl, Ze zmény probihaji velmi
asto, velmi rychle, Ze se na né¢ zaméstnanci nestihaji adaptovat a kdyz uz si na né&jakou
zménu zvyknou, objevi se zase nova. Rychlost zavadéni zmén v organizaci by se mohla
povazovat za silnou stranku organizace, na druhou stranu pro zaméstnance, ktefi

V organizaci pracuji, jsou ptili§ Casté zméeny Casto stresujici a pokousi se jim vyhybat.
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Obecné 1ze konstatovat, Ze je ve firmé¢ vyuzivan, jak sestupny, tak horizontalni tok informaci.
Sestupny tok informaci, tedy informacni tok, ktery plyne od vedouciho k zamé&stnancim, se
vyuZzivéa na odd¢leni na denni bazi. Hojn€ vyuZzivan je, ale také horizontélni tok informaci,
tedy infomacéni tok mezi pracovniky na stejné trovni z riiznych oddéleni organizace.
Nékupci téméef denné komunikuji s vyvojem, designem, kvalitou a projektovym nadkupem.
Vsechna komunikace, ale probiha bud’to telefonicky nebo prostiednictvim online platforem

jako je Skype ¢i Teams.

Zde je uveden vycet analytickych zjisténi ze vSech tfech metod sbéru dat:

5.3.1 Spokojenost s urovni komunikace o zménach mezi zaméstnanci a

managementem

Otazka €. 2 v dotazniku, kterd byla respondentiim polozena, méla za cil zjistit aktualni stav
spokojenosti zaméstnanci oddéleni Nakup exteriér s urovni komunikace o zménach mezi
zaméstnanci a managementem. Z grafu je patrné, Ze na odd¢€leni, az par vyjimek, panuje
spokojenost. 17 respondentt tj. 51, 5 % zodpovédélo, ze jsou s urovni komunikace o
zménach mezi manazZery a nakupcimi spokojeni. 33,3 % tj. 11 respondentii uvedlo, Ze jsou
spiSe spokojeni a pouhych 5 lidi tj. 15,2 % uvedlo, ze jsou spiSe nespokojeni. Nikdo, ale

neuvedl, Ze by byl pfimo s tirovni komunikace o zménach na oddéleni nespokojen.

Jste spokojen/a s urovni komunikace o zménach mezi zaméstnanci a
manaZery na Vasem oddéleni?

M Spokojen/a
Spise spokojen/a
M Spise nespokojen/a

Nespokojen/a

Obrazek 3: Spokojenost s urovni komunikace o zméndch (vlastni zpracovani z dotazniku)
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Z polostrukturovanych rozhovort, které probihaly s koordinatory, vyplyva skutecnost, Ze tfi
koordinatofi ze Ctyf jsou se svym zpusobem komunikovani zmén se zaméstnanci spokojeni.
Posledni koordindtor je na oddéleni pouze kratkou dobu a zatim tedy nedokazal najit

vyhovujici zpiisob, jakym zmény komunikovat, usilovné na tom, ale se svym tymem pracuje.

5.3.2 Informovanost o zménach

Otazka €. 3 v dotazniku méla za cil provéfit, zda jsou zaméstnanci dostatecné informovani o
zméndch ve firm¢. Dle odpovédi respondentii pfedavani informaci funguje dobte, jelikoz
54,4 % tj. 18 respondenti odpovédélo, ze jsou dostate¢né o nastavajicich zménach
informovani. 30,3 % tj. 10 respondenti odpovédélo, Ze spiSe ano, je tam tedy néjaky prostor
na zlepseni, ale z vétsi ¢asti jsou s komunikaci zmén spokojeni. Pouze 5 respondentt tj. 15,2
% uvedlo, Ze jsou spiSe nespokojeni s informovanosti o zméndch. Dikazem, Zze
informovanost funguje dobfe je ten, Ze nikdo nezodpovédél, Ze by se citil dostatecné

neinformovan.

Citite se byt dostate¢né informovan/a o zménach ve firmé?

m Ano
Spise ano
m SpiSe ne

H Ne

Obrazek 4: Informovanost o zméndch v organizaci (vlastni zpracovani dle dotazniku)

5.3.3 Problém v komunikaci pfi zavadéni zmén

Navazujici otdzka €. 4 v dotazniku se tykala zjiSténi, zda zaméstnanci pocituji problém
v komunikaci mezi managementem a zaméstnanci pii zavadéni zmén. Z vysledkl vyplyva,

ze pouze jeden respondent tj. 3 % v tomto tématu vidi problém. 6 lidi tj. 18,2 % odpovédélo,
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ze spiSe vtomto tématu problém vidi. Jakou komunikaéni bariéru respondenti nejvice
pocituji, zodpovi nasledujici otdzka. Zbylych 12 respondentil, tj. 36,4 % zodpovédelo spise
ne a 14 lidi tj. 42,4 % problém v komunikaci mezi managementem a zaméstnanci pii

zavadéni zmén vabec nevidi.

Vidite na oddéleni problém v komunikaci mezi managementem a
zaméstnanci pfi zavadéni zmén?

B Ano

Spise ano
W Spise ne
H Ne

Obrazek 5: Problém v komunikaci mezi manazery a zaméstnanci pri zavadeni zmen
(vlastni zpracovani dle dotazniku)

Z rozhovori vyplynulo, Ze nejvétS§im uskalim, co se zavadéni zmén tyce, je kultura
koncernu. SKODA AUTO je soudasti koncernu Volkswagen Group. Koordinatofi
zodpovedéli, ze nejvetsi nevyhodu, co se zmén v automobilovém prumyslu tyce, vidi to, ze
SKODA AUTO jako dcefina spole¢nost VW musi Gastokrat piejimat a piizpisobovat se
zménam, které uz byly schvaleny v koncernu. Zmény jsou dle koordinatorti komunikovany
az ve chvili, kdy jsou oficialné schvaleny, tudiz té¢sné predtim, nez nastanou. Zaméstnanci
nakupu tak nemaji prostor se se zmeénami vypoiradat dostatecné s piedstihem a roznasi se

nedorozuméni. Obecné koordinatofi uvedli, Ze v automobilovém pramyslu chybi flexibilita,

tedy pruznost na zmeny reagovat dostatecn¢ dopiedu.

Co se tyCe otazky €. 5 v dotazniku ohledn¢ nejvétsSiho problému v komunikaci mezi
zaméstnanci a managementem, tj. komunikacni bariéry, je nejveétsi komunikacni bariéra
prave ta emocni, kde pii komunikaci hraje roli psychické rozpoloZzeni manazera. Toto tvrdi
3 respondenti, tj. 43 %. Dle vysledktu tedy tfi ze sedmi respondenti vidi problém
v komunikaci pii zavadéni zmeén pod stresem, ve zlosti €i jiném citovém rozpoloZeni. Dalsi

komunikac¢ni bariéru 2 respondenti tj. 28,5 % uvedli zahlceni zaméstnancti informaci, diky
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kterym muze vznikat chaos a stres. Jeden ze dvou poslednich respondentd, tj. 28,5 % uvedl,
ze nejzasadnéjsi komunikacni bariéru vidi v tom, Ze jim informace neni vzdycky pfedana a
dozvédi se o zméné teprve v momenté, kdy uz je schvalend. Druhy respondent uvedl, Ze citi
od jinych zamé&stnancli nezajem, strach, ostychavost se na cokoliv, co se novych zmén tyce
doptat. Zde by bylo vhodné si se zaméstnancem vybudovat vétsi diivéru, aby k takovym

situacim dochazelo, co mozna nejméng.

Jakou komunikacni bariéru mezi managementem a zaméstnanci
vidite jako nejzasadnéjsi?

B Obsahovou nesrozumitelnost

Zahlceni zaméstnanct informacemi

M Bariéru neverbalni komunikace

B Emocni bariéru (napf. zlost, stres)

m Jiné

Obrazek 6: Komunikacni bariéry pri zavadeni zmen mezi manazery a zaméstnanci (vlastni
zpracovani dle dotazniku)

5.3.4 Cetnosti zmén

Nasledujici otdzka ¢. 6 v dotazniku se tykala Cetnosti zmén, tedy jak Casto dochazi ke
zménam v organizaci. Na zaklad€ vysledki je mozné fict, ze ke zménam dochazi opravdu
velmi Casto. 8 respondentt tj. 25 % uvedlo, ze ke zménam dochazi nékolikrat tydné. DalSich
51j. 15 % uvedlo, ze se zmény odehravaji kazdy den. DalSich 5 respondentu tj. 15 % uvedlo,
ze se zmény odehravaji 1x tydné. 4 respondenti, tj. 12 % uvedli, Ze ke zm&nam v podniku
dochazi 1-3 x za mésic, 1-3 x za ¢tvrt roku, 1-3 x za pul roku a pouze 3 respondenti tj. 9 %
uvedli, Ze ke zménam dochazi 1-3 x za rok. Z vysledkid Ize tedy konstatovat, Ze zmény

v organizaci SKODA AUTO se odehravaji na tydenni bazi.
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Jak casto dochazi ve Vasem podniku ke zménam?

M Kazdy den
Nékolikrat tydné
1x tydné

B 1-3xza mésic

B 1-3xza ctvrt roku

W 1 - 3x za pul roku

m1-3xzarok

Obrdzek 7: Cetnost zmén v organizaci (viastni zpracovani dle dotazniku)

5.3.5 NejobtiZznéjsi zmény v organizaci

Otazka ¢. 7 v dotazniku zjistovala, které zmény v podniku hodnoti respondenti jako ty
nejobtiznéjsi. Naprosta vétSina odpoveédi smeétovala k persondlnim zméndm. Persondlnimi
zménami je mySlena fluktuace zaméstnancli a zmény vedeni. Tyto zmény jsou dle
zamé&stnancl nejobtiznéjsi z divodu toho, Ze jsou do toho zatazeny emoce. Jako druhou
nejobtiznéjsi zmeénu zaméstnanci oznacili zménu procesni. Zmény procesni se tykaji zmén
Vv systémech, kdy se zavadéji nové postupy, které jsou Casto slozité, chaotické a Spatné se
v nich orientuje. Jako tfeti a zaroven posledni zaméstnanci oznacili nahlé, neocekavané
zmeény, kde je potfeba se rychle rozhodnout a neni ¢as na to se se zmeénami poradné seznamit.

Zameéstnanci se tedy musi zménam rychle ptizplsobit a pruzné na né reagovat.

V rozhovoru koordinatofi uvedli, Ze mezi jednu z nejcastéjSich zmén na oddéleni Nakup
exteriér je zména personalni, tedy fluktuace nejen nakupcich, ale i vedeni. Hlavnim diivodem
takto Castych zmén uvedli stres, ktery prace nakupciho bezpochyby piinasi a také neustéle
se menici systémy, které nemusi kazdému vyhovovat.

Mezi jednu z dalsich nejéastéjSich zmén uvedli zmény tykajici se vyroby. Tim, Ze se neustale
méni vyrobni plan, méni se kapacity, neustdle se musi vSechny plany predélavat a viem
novym pozadavkiim se pfizpisobovat a pruzn€ na né reagovat se zameéstnanci dostavaji do

stresovych situaci, zmatku a rezistenci k jakékoliv dal§i zméné.
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A4

toho zahrnuté emoce. Persondlni zmény nesou nejvetsi vliv na to, jakym zplisobem tym bude
¢1 nebude fungovat.

V ramci metody Focus group ma otazka do diskuse byla, pro¢ si respondenti mysli, ze pravé
personalni zmény v organizaci patii mezi ty nejcastéjsi. Respondent (dale jen R) ¢. 5 uvedl,
7ze se podminky V organizaci ve srovnani s minulosti velmi zpfisnily, v souvislosti
s Covidem-19, valkou na Ukrajin¢ a dal§imi okolnostmi se na nakup¢i zvysil tlak, ktera dle
n¢j je nasledkem vyssi fluktuace zaméstnanct. R €. 1 souhlasila a uvedla, ze posledni dva
roky byli pro n¢ opravdu stresujici, coz ma za nasledek, ze lidé hledaji néco klidnéjsiho. Dle
R ¢. 4 je na tom oddé¢leni BX, co se tyce natlaku a zatéze, ve srovnani s oddélenim logistiky,
kde pracoval dfive, jesté dobfe. R €. 2 souhlasi s pfedchozim ndkup¢im, dle néj oddéleni BX
ve srovnani s jinym oddélenim opravdu neni tolik stresujici. Poukazuje na velké zlepSeni,
zejména tim, ze se nakup stal pro ostatni odd€leni atraktivnéjsi. Opakuje, ze jsou vice
vtahovani do strategickych a projektovych témat a tim mohou ovliviiovat strategii
organizace. R €. 5 reaguje a pta se, co dle n¢j bylo nejvice stresujici na oddélent, kde pracoval
diive. R €. 2 odpovida, Ze ¢astecné byl pod tlakem ohledné naplné préce, ale nejvic byl ve
stresu z vedeni. R ¢. 4 souhlasi a pfiznava, ze na predchozim oddéleni ho také velmi
stresovalo vedeni. R €. 1 dodav4, Ze nastala velkd zména, co se tyce nastupnich podminek,
JiZ nejsou nutné splnit takové pozadavky, které byly potieba diive, takze dostat se na pozici

nakupciho uZ neni tak komplikované jako kdysi. Ostatni s timto vyrokem souhlasi.

5.3.6 Sdélovani divodu pred zavedenim zmény

Otazka ¢. 8 v dotazniku zjiStovala, zda je zaméstnancim BX vzdy pfed implementaci zmény
sdélen jeji duvod. Vysledek stale pfevazuje pozitivni, ale uz zdaleka ne v takové mite, jak u
predchozich otazek. 42,4 % tj. 14 respondentd, tedy téméf polovina odpovédéla, Ze jim neni
sdélen dlivod pied implementaci zmény. Zbylych 19 respondentt tj. 57,6 % odpovédéli, ze
jim divod vzdy pfed zménou sdé€len je. Zde tedy vznika prostor na dotazy, z jakého divodu

témet poloving zaméstnancim neni sdélen ditvod zavadéné zmény.
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Je Vam vidy pfed implementaci zmény sdélen jeji divod?

® Ano

" Ne

Obrazek 8: Sdéleni diivodu implementace zmeény (vlastni zpracovani dle dotazniku)

5.3.7 Podpora ze strany managementu pii zavadéni zmén

Na otazku v dotazniku €. 9, zda zaméstnanci pocituji ze strany managementu podporu pii
zavadéni zmén, odpovédélo 21 respondentt tj. 63,6 %, Ze ano. 33,3 % tj. 11 lidi odpovédélo,
7e tak na piil a pouhy jeden €lovek tj. 1 % uvedl, Ze ne. Z této otazky Ize tedy vyvodit zaveér,

ze zaméstnanci maji dostate¢nou podporu od manazeru pii zavadéni zmén.

Domnivate se, Ze mate ze strany managementu dostatecnou
podporu pfi zavadéni zmén?

® Ano
® Ne

1 Tak na pal

Obrazek 9: Podpora ze strany managementu pri zavadeni zmen (vlastni zpracovani dle
dotazniku)
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5.3.8 Pozitivné prijaté zmény

V nasledujici dotaznikové otazce ¢. 10, byli zaméstnanci pozadani, aby jmenovali zménu,
kterd byla manazery na odd€leni nebo celkové v organizaci dobie komunikovana a
V konecném dusledku pozitivné pfijata. Nize jsou vypsany vSechny pozitivné piijaté zmény

sefazené od nejvice zminované po nejméng:
e zména vedenti,
e homeoffice,
¢ Skoda jako nekutacky podnik,
e zména tymovych porad,
e benefity pro zaméstnance — Multisport karta.

V rozhovoru vSichni koordinatofi uvedli, ze zékladem pozitivné pfijaté zmény je spravna
komunikace. V prvni fade, je dulezité, aby s divodem zmény byl ztotoznén sam koordinator.
Nasledné je potfeba zménu se zaméstnanci spravné komunikovat, vysvétlit jim to pozadi, co
je divodem zmény, co jim zména pfinese, sdélovat informace dostate¢né s predstihem a dat

zameéstnanciim prostor se vyjadrit a doptat na to, co jim neni jasné.

5.3.9 Negativné prijaté zmény

Dalsi otdzka v dotazniku €. 11 navazovala na ptedchozi, jen byla poloZena opacné, tedy
zaméstnanci byli pozadani, aby jmenovali zménu, kterd byla manazery na oddéleni nebo
celkové v organizaci Spatné¢ komunikovana a v kone¢ném disledku negativné pfijata. Nize

jsou vypsany vSechny negativné pfijaté zmeny sefazené od nejvice zmiflované po nejméne:
e systémoveé zmeny,
e zmena strategie stanovenych cili nakupu,
e aplikace kvot na zeny v managementu,

e open space kancelafe.

5.3.10 Komunika¢ni nastroje, pres které se zmény komunikuji

Nasledovala otazka ¢. 12 v dotazniku, kde bylo cilem zjistit, pies jaké komunikac¢ni nastroje
manazetfi se svymi zaméstnanci komunikuji nastavajici zmény. U této otdzky mohli

respondenti vybirat z vice odpovédi, maximum byly tfi odpovédi. Drtivd vétSina
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respondentt tj. 29 uvedla, Ze nejvice manazeti komunikuji nastdvajici zmény pies osobni
rozhovory. Na druhém misté s 24 odpovéd’'mi se umistily online komunikacni platformy
Teams a Skype, ktery je na oddéleni hojné€ vyuZivan. O tfeti misto s 23 odpovéd’'mi se déli
firemni porady a e-mailova komunikace. 5 respondentli uvedlo jako komunika¢ni nastroj
nastavajicich zmén ¢lanky na firemnim portalu a pouze jeden zaméstnanec uvedl moznost

jiné, kde uvedl telefonickou komunikaci.

Pres jaké komunikacni nastroje manazeri komunikuji se zaméstnanci
nastavajici zmény?

E-MAILOVA FIREMNI PORADY ONLINE KOMUNIKACNI  CLANKY NA FIREMNIM ~ OSOBNi ROZHOVORY
KOMUNIKACE PLATFORMY JAKO JE PORTALU
TEAMS, SKYPE

Obrazek 10: Komunikacni nastroje slouZici pro komunikaci nastavajici zmeny (vlastni
zpracovani dle dotazniku)

V navazujici dotaznikové otazce ¢. 13 bylo za cil zjistit, zda jsou zaméstnanci BX oddéleni
spokojeny se soucasnymi komunika¢nimi nastroji, které se v organizaci vyuZivaji pro
komunikaci nastavajicich zmén. VéEtsi polovina tedy 18 respondentt tj. 55 % uvedlo, Ze se
soucasnymi nastroji pro komunikaci zmén jsou spokojeni. 12 z nich tj. 36 % uvedlo, ze spise
jsou spokojeni. Z tohoto lze vyvodit, Ze je tam prostor na zlepSeni, ale neni natolik zavazné,
aby to zaméstnance, jakkoliv omezovalo napt. az do té faze, Zze by se ztoho stala
komunikac¢ni bariéra. Pouze 2 tj. 6 % uvedli, ze spiSe spokojeni nejsou a jeden respondent
tj. 3 % dodal, ze spokojen s komunika¢nimi nastroji neni viibec. Nasledujici otazka objasni,

jaké komunikaéni néstroje by si tedy tito respondenti ptali vyuzivat.
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Jste spokojeni se sou¢asnymi komunika¢nimi nastroji (napf. firemni
porady, e-maily apod.), které se ve Vasi organizaci vyuzivaji ke
komunikaci nastavajicich zmén v organizaci?

B Ano
Spise ano
H Spise ne

H Ne

Obrdazek 11: Spokojenost se soucasnymi komunikacnimi ndstroji (vlastni zpracovani dle
dotazniku)

Nasledujici otazka v dotazniku €. 14, navazuje na piedchozi a ma za cil zjistit, které
komunikacni néstroje by si zaméstnanci prali, aby manaZzeti ke komunikaci zmén vyuZivali.
Na tuto otazku odpovédélo vSech 15 lidi, kteti u piedchozi otazky, zda jsou spokojeni se
soucasnymi komunika¢nimi nastroji pro komunikaci nadchazejicich zmén, odpovédéli ne,
spiSe ne a spiSe ano. V naprosté vétsSing respondenti odpoveédéli, ze by si zaméstnanci piali,
aby se ke komunikaci zmén vyuzivaly osobni schizky. VétSina meetingu se dle nich
odehréava online pomoci platformy Teams, a to hlavné kviili tomu, Ze se velmi Casto vyuziva

homeoffice a je témét nemozné v kancelaii potkat vSechny zaméstnance najednou.

Na zékladé rozhovort vyplynulo, Ze vSichni koordinatofi, vyjma jednoho vyuzivaji nejvice
ke sdélovani informaci o nastavajici zméné komunikacni néstroj tymovych porad, kde na
tydenni bazi spolu se zaméstnanci komunikuji nastavajici i jiz zab&hnuté zmény. Poté
K upfesnéni informaci, moznosti doptat se a odpovédét na vSechny dotazy vyuzivaji
koordinatofi osobni setkdni pouze s danym zaméstnancem. Tyto osobni meetingy slouzi i
pro koordinatora k uji§téni, Ze zaméstnanec jim komunikovanou zménu spravné pochopil a
souhlasi s ni. Pokud méa zaméstnanec stale n¢jaké obavy, koordinator mu znovu dopodrobna
vysvétli situaci, vyvrati vSechny zaméstnancovi domnénky a uklidni jeho obavy. Co se tyce
komunikovani zmén, které prichazeji od vyssiho managementu, koordinatofi je ihned

preposilaji svym zaméstnanctim e-mailem, aby byli aktudln¢ informovani.
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5.3.11 Rezistence vuci zméné

Otazka €. 15 v dotazniku byla polozena za ucelem zjistit, zda se zaméstnanci dostali nékdy
do situace, kdy sami bojovali s neochotou piijimani nové zmény a jak se k tomu nasledné

postavili oni a jejich nadfizeny.
Nékolik z nich se jiz do takové situace dostalo.

e Ve vétSing ptipada doslo k nedorozuméni a zaméstnanci si vSe dovysvétlili se svym

nadfizenym.

e Personalni zmény, zaméstnanec nezapadl do kolektivu, 1 kdyz se nadfizeny snazil

osobu do kolektivu zaclenit.

e Zmény, které zaméstnancim nedavaji smysl, se pfijimaji slozité, bohuzel je, ale
kolikrat musi akceptovat, i kdyZ po rozhovoru se svym nadfizenim se zménami stale

nesouhlasi.

e Piechod na néro¢néjsi praci — strach ze selhdni a vyssi zodpovédnosti. Rozhodnuti

zUstat na puvodni pozici bylo s vedoucim komunikovano a pfijato.

e Neochota absolvovat $koleni online, komunikovano s vedenim, domluva na pouze

nezbytné nutnych Skolenich online formou zbytek fyzicky.

Dalsi otazka ¢. 16 v dotazniku se vztahovala k rezistenci viici zménam. Nejvice respondentd,
a to konkrétné 11 tj. 33,3 % se ptiklanclo k faktoru emocionalni reakce. Emocionélni reakce
je stav, kdy se zaméstnanci, po oznameni zmény, citi ve stresu, stresuji je véci, které nejdou
podle planu. Jako druhy nejcastéjsi faktor s 10 odpovéd'mi tj. 30,3 % zaméstnanci oznacili
faktor kognitivni rigidity. Kognitivni rigidita je faktor, ktery popisuje zaméstnance, ktefi si
pevné stoji za svym nazorem a neradi ho méni. Jako tfeti faktor s 9 odpovédmi tj. 27,3 %
respondenti oznacili kratkodobé mysleni. Tento faktor je popsan tak, Ze se zaméstnanec
ohledné nastavajici zmény neciti ve své kiizi, ma rad své jisté, jak se objevi zména, ma
tendenci vzdorovat, i kdyZz by zmény do budoucna mohly potencionalné zlepsit jeho
pracovni zivot. Jako posledni faktor s 3 odpovéd'mi tj. 9,1 % je faktor rutinniho hledani.
Respondenti, ktefi souzni s timto faktorem, hodnoti zmény jako negativni véc. Preferuji

radéji rutinni véci pfed neocekédvanymi zmeénami.
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Nasledujici ¢tyri faktory popisuji rezistenci ke zméndm. Oznacte,
ke kterému z téchto faktoru se nejvice priklanite.

M Rutinni hledani

Emocionadlni reakce

33,3% Kratkodobé premysleni

B Kognitivni rigidita

27,3%

Obrazek 12: Rezistence ke zménam (vlastni zpracovani dle dotazniku)

V ramci rozhovort vSichni koordinétofi uvedli, ze sprdvnd komunikace je nastroj vedouci
ke snizeni resistence ke zméndm. Tim, ze si manazeti zaméstnance vyslechnou, pochopi
jejich obavy, zjisti, ¢eho se boji, co si mysli, ze zménou nastane, jestli si mysli, ze diky
implementaci této zmény budou mit vice prace nebo tfeba ztrati urcitou jistotu, komfort,
pohodlnost. Zakladem je zaméstnance zménou provazet, odsouhlasovat si s nimi jednotlivé

kroky a smér, kterym se vydaji.

V rozhovorech se déle v§ichni koordinatofi shodli na tom, Ze neustalé vzdélani se je kli¢ ke
snizeni rezistence k implementaci zmény v organizaci. Pokud se zaméstnanci vzdélavaji,
jsou schopni se adaptovat na aktualni prostedi, vybuduji si flexibilitu ke zménam, jsou vice

otevfeni zkouSet nové véci a méné se boji.

Tt ze Ctyt koordinatort uvedli, Ze se setkali za svoji pracovni zkusSenost s tak velkym
odporem ke zmén¢, Ze zménu nezrealizovali. Pokud je na nové navrhnutou zménu ze strany

vedeni velka negativni odezva, vétSin€ neptijde smysluplnd, zména neni zrealizovana.

V ramci metody Focus group otazka do diskuse sméfovala na negativni reakci na novou
zménu. Otazka znéla, zda maji ndkupc¢i moznost se obratit na svého vedouciho, poptipadé
vys$si management a sdélit divody, pro¢ se zménou nesouhlasi. Zda je jejich ndzor bran
V potaz a maji Sanci zménu poupravit, popiipad¢ Uplné€ zrusit. R €. 1 odpovida, ze bohuzel

nemaji moc velké moznosti néco zménit, mohou si maximalné postéZzovat. R €. 5 a ¢. 4
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souhlasi a dodava, Ze opravdu nemaji moznost néco zmeénit. R €. 3 dodéava, ze se jich vedouci
vzdy pta na ndzor nové zavadéné zmeény, pokud jsou to zmény mensiho charakteru. R €. 2
s timto vyrokem souhlasi a fika, ze vzdy zalezi, ¢eho se se zména tyka. Pokud se jedna o
mensi zménu, davaji vzdy zpétnou vazbu svému vedoucimu a mohou zmény alespon

rozporovat, u vétSich zmén nemaji moznost nic moc ménit a musi zmény prosté piijmout.

5.3.12 Mira otevienosti ke zménam v organizaci

Otazka ¢. 17 v dotazniku byla polozena s cilem zjistit miru otevienosti zaméstnancti viici
organiza¢nim zménam. Respondenti méli za tikol vybirat na Skale od 1do 5, kdy 1 — naprosto

nesouhlasim az 5 — naprosto souhlasim.

V dotazniku bylo uvedeno pét riznych tvrzeni a respondenti ¢islovali od 1 do 5, k cemu se
nejvice priklani.

U tvrzeni €. 1, kdy se zjistovalo, jestli jsou respondenti otevieni novym organiza¢nim
zménam, bylo nejvice odpovédi tj. 11 u déisla 4, které muzeme definovat, jako spise
souhlasim. Naopak nejméné odpovédi tj. 3 ziskalo ¢islo 1, tedy odpovéd naprosto
nesouhlasim. Z tohoto tvrzeni lze vyvodit, Ze jsou obecné respondenti otevieni novym

organiza¢nim zmeénam.

U tvrzeni €. 2 bylo za cil zjistit, zda respondenti v soucasné dobé jakymkoliv novym zméndm
v organizaci vzdoruji. Nejvice odpovédi tj. 12 ziskalo €islo 1, tedy naprosto nesouhlasim.
Naopak nejméné hlast, tj. 2 obdrzelo Cislo 5, tedy naprosto souhlasim. Timto tvrzenim se
potvrdilo 1 tvrzeni €islo 1, Ze zaméstnanci novym zménam nevzdoruji a jsou jim naopak

otevieni.

U tvrzeni ¢. 3 bylo cilem zjistit, zda se zaméstnanci t€§i na implementaci novych
organiza¢nich zmén. Zde ptekvapive nejvice odpoveédi tj. 12 ziskalo Cislo 3, tedy prostiedni
hodnota. Lze z tohoto vysledku vyvodit, ze odpovéd’ na to, jestli se zaméstnanci budou t&sit
na implementaci novych zmén, je ta, Ze zalezi, o jaké zmény se bude jednat. Nejmén¢ hlasii

ziskalo ¢islo 4, tedy spiSe souhlasim.

U tvrzeni €. 4, kdy se zjiStovalo, zda jsou zaméstnanci, co se tyCe uvazovani o novych
zménach zdrzenlivi, s 10 odpovéd’'mi se na prvnim misté umistilo ¢islo 3, tedy zlaty stred.
Z tohoto vysledku lze vyvodit, ze zaméstnanci nejsou nijak zvlast' zdrzenlivi, ale ani nijak
extra o zménach v organizaci neuvazuji. Nejméné zameéstnancii oznacilo hodnotu 5, naprosto

souhlasim s 2 odpovéd'mi.
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Posledni tvrzeni ¢. 5 zjistovalo, zda respondenti souhlasi s ndzorem, Ze implementace
novych zmén v organizaci by byla vice nez prospésna. Opét jako u tvrzeni €. 4 vyhrala
prostiedni hodnota 3 s 11 hlasy. Nejméné respondentti oznacilo hodnotu 1, naprosto

nesouhlasim a 5 naprosto souhlasim.

Tato otazka ma za cil zhodnotit miru otevienosti zaméstnanci vuci

organizacnim zménam. Zvolte prosim na skdle od jedné do péti, 1 -

naprosto nesouhlasim az 5 — naprosto souhlasim, k cemu se nejvice
priklanite.

POVAZUJISEZA  MOMENTALNE JSEM V TESIM SE NA JSEM POMERNE ~ PODLE MEHO NAZORU
CLOVEKA, KTERY JE POZICI, KDY IMPLEMENTACI ZDRZENLIVY, CO SE IMPLEMENTACE
OTEVREN NOVYM  JAKYMKOLI NOVYM NOVYCH TYCE UVAZOVANIO  NOVYCH ZMEN DO

ORGANIZACNIM ZMENAM V ORGANIZACNICH ZMENE V NASI ORGANIZACE BY

ZMENAM. ORGANIZACI ZMEN. ORGANIZACI. BYLA VICE NEZ
VZDORUIJI. PROSPESNA.

Obrazek 13: Mira otevienosti zaméstnancu k organizacnim zmenam (vlastni zpracovani

dle dotazniku)

Otazka ¢. 22 v dotazniku méla za cil zjistit, zda zaméstnanci jsou ¢i nejsou otevieni novym
zménam v organizaci. Z odpovédi je jasné patrné, ze zaméstnanci oddéleni BX novym
zménam otevieni jsou. 15 z nich tj. 45,5 %, uvedlo, Ze zm&nam v organizaci otevieno je,
dalsich 15 tj. také 45,5 %, uvedlo, Ze je otevieno zménam, ale zalezi, kterym a pouze 3

respondenti tj. 9 %, uvedli, Ze novym zménam otevieni nejsou.

V metodé¢ Focus group byla respondentiim piedloZena prvni obecna otazka tykajici se jejich
vztahu ke zméndm v pracovnim prostiedi. Poté R. €. 5 zodpovédél, Ze v dneSnim neustéle se
ménicim prostfedi, je nutné reagovat na vnéjsi prostiedi, které maji za nasledek, ze dochézi
ke zméndm ve vnitinim prostifedi. Zmény dle néj jsou nutné, aby organizace nezaostavala za
konkurenci, dodava, ze musi byt, ale smysluplné a promyslené do detailu. R ¢. 1 dodava, ze
vV minulosti zmény nebyvaly tolik Casté, ale dle ni se zmény ani v pfitomnosti neodehravaji
zas tak Casto. Ma pozitivni vztah ke zménam, které jsou dle ni smysluplné. R ¢. 3 souhlasil
S tim, Ze ke zméndm nedochdzi zas tak Casto, spiSe se jedna o zmeny mensiho razu, které ani

nestoji za zminku a proste je pfijmou. Ke zméndm ma pozitivni vztah, pokud za né&j davaji
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smysl. R €. 4 s témito ndzory souhlasi a nic nedodava. Posledni R €. 2 uvedl, Ze tempo zmén
se velmi zménilo, zmény jsou mnohem ¢astéjsi, nez tomu bylo diive, naroky zakazniki se
zvySuji, konkurence se zvétSuje. Dle néj zmény nabraly tempo v roce 2021, pfedtim ndkupni
pracovni prostfedi bylo velmi stabilni. Jako posledni informaci také uvedl, Ze jejich pozice
nabyva na vyznamu, z divodu toho, Ze jsou ve srovndni s minulosti vice zatahovani do

projektovych a strategickych témat, to hodnoti jako velmi pozitivni zménu.

Jste otevieni novym zménam?

m Ano
m Ne
45,5% Jak kterym

Obrazek 14: Otevrenost viici novym zmeénam (vlastni zpracovani dle dotazniku)

Respondenti, kteti v pfredchozi otazce v dotazniku uvedli, Ze novym zménam otevieni
nejsou, byli v otazce ¢. 23 doptani, zda mohou uvést dtivod, pro¢ ne. VSichni z nich uvedli,
Ze maji radi svoji rutinu a Ze se vétSinou jedna o podobné zmeény, které uz v minulosti

probéhly bez piinosu.

Dalsi otazka ¢. 24 v dotazniku se stale odkazuje na otazku ¢. 22 ohledné otevienosti k novym
zmeénam a ptd se respondentdl, kteti odpovedéli, ze jsou zmeénadm otevieni, aby konkrétne

odpovédéli, kterych zméndm jsou otevieni. Zde je vycet nejcastéjSich odpovedi:
e navySeni podilu Zen v managementu,
e vice ergonomické pracovni prostiedi,
e zruSeni online platformy Skype,

e noveé IT systémy,
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urychleni procest,
e zména pracovniho mista — open space kancelare,
e vyS$si moznost vyuzivani homeoffice,

e zmeéna naplné prace.

5.3.13 Zapojovani zaméstnancii do procesu zmén

Nasledujici otazka v dotazniku ¢. 18 méla za cil zjistit, zda jsou zaméstnanci do procesu
nadchazejicich zmén zapojovani. Z vysledku je patrné, ze z vétsi ¢asti, tedy z 57,6 %, jak
odpovédélo 19 respondenttl, zaméstnanci do procesu nadchazejicich zmén viibec zapojovani
nejsou. K tomuto tvrzeni se piidava dalSich 9,1 % tj. 3 respondenti, ktefi odpovédéli, ze
zaméstnanci spiSe nejsou do procesu nadchazejicich zmén zapojovani. 9 zaméstnanct tj.
27,3 % odpovédelo, Ze spiSe jsou do procesu nadchézejicich zmén zapojovani a zbylych 6,1
% tj. 2 zaméstnanci odpovédeli, Ze ano. Z téchto vysledkt lze vyvodit, ze zalezi, jak do které
zmeény jsou zameéstnanci zapojovani. Zapojeni do zmén byvaji Castokrat pouze odbornici

V tématu, od kterych se vyzaduje jejich odborny pohled na véc.

Dalsi otdzka ¢. 19 v dotazniku je spojend s tou piedchozi a ptd se zaméstnanct, ktefi
v ptedchozi otazce zodpovedéli, Zze zaméstnanci do procesu nadchazejicich zmén jsou
zapojovani, tak jakym zptsobem. Vsech 5 respondentd uvedlo, Ze maji prostor se vyjadfit

k tématu skrze diskusi, dotazniky a vefejné minéni.
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Jsou zaméstnanci do procesu nadchazejicich zmén zapojovani?

B Ano
Spise ano
W Spise ne

H Ne

Obrazek 15: Zapojovani zaméstnancui do procesu nadchazejicich zmén (vlastni zpracovani
dle dotazniku)

V ramci rozhovori koordinatofi uvedli, Ze do zmén, kde maji zaméstnanci, co fict se
koordinatofi vzdy ptaji na ndzor nakupc¢ich. Nazor valné vétSiny je po vétSinu Casu
respektovan. Zamé&stnancim je dan prostor, aby vyjadfili své pocity, zda je zména pro né
smysluplnd, co si mysli, Ze by tam mohlo byt problematické, co zménou mohou ztratit.
Nasledné je dle nich vhodné sestavit tym specialisti nakupcich, kde jim koordinator zada
ukoly, aby si o tématu zmény zjistili vice informaci, udélali si sviij vlastni prizkum a potom

o tom fekli vice ostatnim. Cilem je tedy ndkup¢i do procesu zmén aktivné zapojovat.

Vsichni koordinatofi se shodli na tom, ze sledovani vysledkti zmén je dulezité, aby se mohly
po ¢ase komunikovat vysledky a tim dokézat, Ze nové zavedend zména byla spravné feseni.
Pokud zrealizovana zména nepfinesla ocekdvany uzitek je vyZzadovano od lidi, ktefi jsou do
toho zapojeni nalézt divody, pro¢ zména ocekavany uzitek neptinesla. Pokud zména nemize

v realité¢ fungovat, musi se bud’to pfetvofit nebo zrusit.

5.3.14 Motivacni nastroje

V otdzce v dotazniku ¢. 20 byly hlavnim tématem motivacni ndstroje. Zda jsou
zamé&stnancim poskytnuty urcité motivaéni nastroje, at’ uz finan¢ni nebo nefinanéni, aby
doslo k uspésnéjsi implementaci zmény v organizaci. U tohoto dotazu naprostd vétSina

uzivatelu tj. 24 (72,7 %) odpovédéla, ze jim urc¢ité motivacni nastroje poskytnuty jsou.
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vvvvvv

implementaci zmény poskytnuty nejsou.

Jsou zaméstnancim nabidnuty urcité motivacni nastroje (napf. osobni
pochvala, materidlni odména, finanéni odména apod.), aby doslo
k uspésnéjsi implementaci zmény v organizaci?

B Ano

Ne

Obrdazek 16: Existence motivacniCh nastrojii pro uispésnéjsi implementaci zmény (vlastni
zpracovani dle dotazniku)

Navazujici otdzka v dotazniku €. 21 se tykala zjis$téni, o jaky druh motivacnich nastroj,
které jsou zaméstnanciim poskytnuty, aby doslo k usp€snéjsi implementaci zmény, se jedna.
16 respondentti tj. 66,6 % uvedlo, Ze se jedna o kombinaci penézité a nepenézité odmeény,
tedy jak odmény v podob¢ prémii, bonusli, tak odmény v podobé pochval ¢i napiiklad
nabidnutého vzdélavani. Zbylych 8 respondentil se rozdélilo s odpovéd’'mi na dvé poloviny.
4 z nich tj. 16,7 % odpovédéli, ze se jedna o penézni odménu a zbyli 4 tj. také 16,7 %

odpovédéli, Ze se jedna o nepenézni odménu.
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O jaky druh motivacnich nastroja se jedna?

M Nepenézita odména jako je uznani,
pochvala, vzdélavani

16,7% Penéini bonusy, prémie

B Kombinace nepenézni a penéini
odmény

Obrazek 17: Motivacni ndstroje pro uspésnéjsi implementaci zmény (vlastni zpracovani dle
dotazniku)

5.3.15 Vék a prijeti zmén v organizaci

Nasledovala otazka v dotazniku €. 25, ktera byla poloZena za tcelem zjistit, jestli existuje
spojitost mezi vyssi akceptaci zmén v organizaci a niz§im vékem. Viz. obrazek 19 dle 70 %
respondentu tj. 23, vek ve spojitosti s pfijimanim zmén v organizaci hraje roli. Respondenti
uvedli, Ze mladsi lidé maji vice energie, chut’ se posouvat na vyssi pozice a zkouSet nové
aktivity. S vyssim veékem roste rigidita vii¢i zménam, starsi lidé jsou vice konzervativni a
zmeény piijimaji htite. Zbylych 30 tj. 10 respondentl rozporuje, Ze souvislost mezi vékem a
pfijimanim zmén nevidi. Uvadi, ze spiSe zdleZi na osobnosti ¢lovéka a také na dobé, jak

dlouho ¢lovek v organizaci pracuje.
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Domnivate se, Ze vék hraje roli vtom, do jaké miry zménu v
organizaci pfijimate?

M ano

ne

Obrdazek 18: Souvislost mezi vekem a prijimdanim zmén (vlastni zpracovani dle dotazniku)

V ramci rozhovoril u dotazu na to, zda koordinatoti souhlasi s hypotézou, ze mladsi lidé

pfijimaji zménu lépe, nez ti starsi se odpovédi rozdélily na dva tabory.

Dva jsou toho nézoru, Ze ano, z diivodu toho, ze star$i lidé maji radsi sviij klid, rutinu, nemaji
takové ambice a maji ke zmé&nam vétsi odpor. Oproti tomu mladsi lidé chtéji zkouset noveé
véci, a tak zmény piijimaji 1épe.

Zbyvaji dva koordinatofi, jsou toho ndzoru, ze to, zda lidé htife ¢i 1€pe piijimaji zménu, neni

o veku, ale vzdycky o osobnosti ¢loveéka.

Koordinatofi obecné nedé€laji rozdily mezi tim, jak komunikuji zménu se starSim nebo
mlads$im clovékem. VZzdy se snazi komunikovat podle toho, jak ¢lov€ka znaji a tusi, jak

zménu potiebuji podat.

V ramci metody Focus group R ¢. 5 uvedl, Ze na véku zaméstnance nezalezi. Dle néj je to o
osobnosti, a hlavné o tom, jak dlouho pracuje ¢lovék na uréité pozici. Cim déle danou pozici
zastava, tim vice je rezistentni, co se zmén tyce. Dale uvadi, ze kolektiv na oddéleni BX je
vcelku mlady, takze se to t€Zko posuzuje, ale dle jeho ndzoru by zménadm mél byt otevien
kazdy. R €. 1 uvadi, ze starsi lidé jsou vice konzervativni, co se zmén tyce, ale t€zko se to
dle ni posuzuje, jelikoZ na oddéleni BX pracuji pouze lidé mladsiho a stfedniho veéku. R €.

2, 3 a 4 se priklani vice k ndzoru, ze mladsi lidé jsou vice otevieni zméndm, maji vice
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energie, chtéji svoji kariéru posunout, naopak starsi lidé uz takovy elan a energii nemaji a

nikam se Upln¢ posouvat nechtéji.

5.3.16 Uroveii vzdélani a p¥ijeti zmén v organizaci

Naésledujici otazka v dotazniku €. 26 navazovala na ptedchozi a zjiStovala, zda vzdélani hraje
roli vtom, do jaké miry zaméstnanci zménu pfijimaji. Dle vysledki na obr. 20, 20
respondentti tj. 61 % nevidi spojitost mezi Girovni vzdélani a piijimanim zmén v organizaci.
Vétsina z nich zminila, Ze to, jestli ¢lovék zménu pfijima nebo nikoliv nezévisi na Grovni
vzdé¢lani, ale na osobnosti. Zbylych 39 % tj. 13 respondentl rozporuje, Ze tam souvislost je.
Dle nich ¢im vy$si mé ¢lovek vzdélani, tim ma vétsi nadhled a tim 1épe zmény piijima. Také

je zvykly se ucit, takze mu nevadi se prizplisobovat novym zménam.

Domnivate se, Ze vzdélani hraje roli v tom, do jaké
miry zménu v organizaci pfijimate?

ano

M ne

Obrazek 19: Souvislost mezi urovni vzdelani a prijimani zmén (vlastni zpracovani dle
dotazniku)

Pii rozhovorech u dotazu, zda koordinatofi souhlasi s hypotézou, ze vice vzdélani lidé
pfijimaji zménu lépe, se odpoveédi opét rozdé€lily na dva tabory.

Dva souhlasi s tim, Ze ¢im vétsi vSeobecny prehled ¢lovek ma, tim vic si dokdze predstavit,
co vSe ta zména bude piinaSet a 1épe se ji prizpisobi.

Zbyli dva argumentuji, Ze to, jak ¢lov€k zménu v organizaci ptijme, neni dané stupném
vzdéelani, ale opét osobnosti cloveka.

Co se tyCe souvislosti mezi stupném vzdélani a otevienosti ke zméndm Vv ramci metody

Focus group, tak ani jeden zrespondenti mezi t€émito dvéma faktory nevidi piimou
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souvislost. Uvadi, Ze to spiSe zavisi na prostiedi nebo kolektivu, ve kterém se respondenti
nachdzi, pokud je kolektiv monoténni a nerad zavadi zmeény, tak ani dany jedinec nebude
chtit zménu.

5.3.17 Komunikace zmén do budoucna

V rozhovorech koordinatorim byla polozena otazka, jak by si pfali, aby se zmény

komunikovali v budoucnu.

Zde je vycet odpovédi od kazdého koordinatora:

zaméstnanci sami navrhuji zmény, které zapadaji do strategie firmy a manaZzefi je

pouze dopomizou zrealizovat,

- ocekavané zmény komunikovat, co nejdiive to bude mozné, ne az potom, co je

zmeéna schvdalena, aby nedochazelo k momentu ptekvapeni a rezistence,

- vzdy zménu diikladné okomentovat, ne je pouze preposilat, at’ v sobé zaméstnanci

nemaji jakousi nejistotu,

- ocekavané zmény komunikovat pisemné a doprovazet je né&jakym osobnim

dovysvétlenim.

V rozhovorech dale vSichni koordinatofi uvedli, ze ocekavaji od svych zaméstnanct
proaktivitu, co se zavadéni zmén do budoucna tyCe. Chtéji, aby zaméstnanci chodili
S vlastnimi napady, aby byli vice vnimavy a chtéli pracovni prostiedi posunout zase o
nékolik kroka vys. Kazdy novy napad je vitan, a pokud je s uspéchem zrealizovan, ¢eka
zamé&stnance odména. Odména miiZze byt finan¢niho i1 nefinan¢niho charakteru. Koordinatofi
si dobfe uvédomuji, ze jejich zamé&stnanci potiebuji stimul k tomu, aby vibec s néjakym
napadem pfisli, a proto jsou dobré napady na zménu a naslednd implementace zmény do
praxe nalezité odménéna. Dle jedné vypovedi je nejlepsi pro zaméstnance odmena vnitini,
kdyz zamé&stnanci sami citi hrdost, Ze s ndpadem pfisli, jsou za zménu zodpovédni a vedouci
jim sama pod¢kuje a naptiklad je vyzvedne na firemni porad€. V soucasné dobé, ale navrhy

na zménu vychazi v naprosté prevaze ze strany vedeni.

V ramci metody Focus group R ¢. 2 zacal diskusi tim, Ze je velmi spokojen s tim, jak se
zmény na oddéleni BX komunikuji. Dle néj jsou komunikovany dobfe a hlavné vcas. Co se
tyce celofiremnich zmén, tak tam uZz vidi jisté mezery a prostor na zlepSeni. Dle néj by bylo
velmi ptinosné, kdyby SKODA AUTO zacala potadat workshopy, sdilela prezentace nebo

podcasty, kde by zaméstnanciim vysvétlovali, co za zmény se bude dit, a hlavné z jakého
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divodu. Dle néj spousta zaméstnancli zménadm nerozumi, a proto je odmita, toto feSeni pro
organizaci vnima jako velmi piinosné. R. €. 5 odpovédél, ze je se souCasnych stylem
komunikovani zmén velmi spokojen, dle néj nema oddéleni v komunikace zadné deficity.
Zbytek respondentti prikyvuje a souhlasi, dle nich tedy, co se ty¢e komunikace zmén, neni

do budoucna nutné cokoliv ménit.

5.3.18 Zména pracovniho mista

V posledni ¢asti Focus group byli respondentiim predstaveny dvé simulace, obé tykajici se
zmény pracovniho prostfedi. Prvni zména byla vysSiho charakteru. Tykala se zmény
pracovniho prostiedi z uzavienych kanceléii na oteviené Open space tedy sdilené kancelare.
Jelikoz se jiz v minulosti o této zmén¢ diskutovalo, mé otazky do diskuse sméfovaly na
vnimani této zmény, jak byla zména ze strany vedeni komunikovana a zda byli zaméstnanci
néjakym zplisobem zapojeni do procesu zmén. VSichni respondenti se shodli na tom, Ze jim
na této zméné prili§ nezélezi, pokud nastane, tak ji pfijmou, pokud ne, tak budou taky
spokojeni, jsou ochotni se prizpiisobit cemukoliv. R ¢. 1 dodal, ze o této zméné s nimi hodné
mluvil koordinétor, byla jim pfedstavena prezentace, ukazany fotky kancelafi, zodpoveézeny
vSechny dotazy, a dokonce je koordinator zacal na zménu ptipravovat tak, Ze je vzal do Prahy
podivat se do Open space kancelafi, aby si dokazali pfedstavit, co je zhruba ¢eka. Jedina
obava, kterou respondenti z piesunu do Open space kancelati uvadéli, byl vyssi hluk a s nim
se pojici nizsi soustfedénost na praci. Lidé by se museli naucit byt vice ohleduplni a vice se
pfizptisobovat. Druha simulace byla také zameéfena na zménu pracovniho prostiedi, ale
v mens$im méfitku. Na oddéleni BX se nachazi ¢tyfi kancelafe. Kancelat BX/1 obsahuje
pouze osm pracovnich mist, ale devét ndkupcich. Naopak v kancelati BX/2 pracuje pouze
sedm lidi, ale maji deset mist. Pokud dojde k situaci, Ze se sejdou vSichni nakup¢i z BX/1
Vv kancelafi, jeden z nich musi jit pracovat do kancelare BX/2. Nazorna simulace tedy byla
takova, jak by zaméstnanci reagovali na prohozeni pracovnich mist. Respondenti ze skupiny
BX/1 byli timto navrhem pozitivné piekvapeni a vSichni s nim souhlasili. Zdaraznili, ze
pokud by stimto navrhem souhlasilo i BX/2 radi by si s nimi kancelafe vymeénili.
Respondenti z BX/2 ov§em navrh této zmény bez vahani zamitli. Argumentovali tim, Ze
V dnesni dobé vétsina lidi vyuziva homeoffice a nestava se moc Casto, aby si vSichni ¢lenové

tymu setkali v jedné kancelafi
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5.3.19 Identifika¢ni otazky

Nasledovaly otazky identifikacni. Prvni identifika¢ni otdzka v ramci dotazniku ¢. 27 se
tykala pohlavi. Dotaznik vyplnilo vSech 33 zaméstnanct, ktefi se na oddéleni Nakup exteriér
nachazeji. Setieni se dle grafu zagastnilo 20 Zen tj. 60,6 % a 13 muzi tj. 39,4 %. Zeny jsou

na oddéleni BX tedy ve zna¢né pievaze.

Vase pohlavi

m Zena

Muz

Obrazek 20: Pohlavi respondentii (vlastni zpracovani dle dotazniku)

Nasledujici otdzka v dotazniku ¢. 28 se tykala véku respondentt. Jak je z grafu patrné na
odd¢leni BX pracuji lidé mladsiho a stfedniho véku. Nejvétsi zastoupena skupina (51,5 %)
je ve véku 31-40 let tj. 17 zaméstnancl. Druha nejpocetnéjsi skupina (30,3 %) jsou lidé ve
véku 18-30 let tj. 10 zamé&stnanct. Tteti skupinas 15,2 % tj. 5 respondentti je skupina 41-50
let. Ve skupiné 51-60 let pracuje na oddéleni BX pouze 1 respondent tj. 3 %. Nad 60 let na
oddéleni BX nepracuje nikdo.
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118-30 let
W 31-40 let
W 41-50 let
H51-60 let
B Nad 60 let

Obrazek 21: Vék respondentii (vlastni zpracovani dle dotazniku)

Posledni otazka €. 29 v dotazniku se zabyvala nejvyssim dosazenym vzdélanim respondentd.
Jak je z grafu patrné, v naprosté vétsiné pripadu tj. 87,9 % na oddéleni BX pracuji lidé
s vysokoskolskym vzdélanim. Zbylych 12,1 % tj. 4 respondenti maji sttedoskolské vzdélani
s maturitou. Zékladni ¢i pouze stfedoSkolské vzdélani bez maturity nemé na oddéleni BX
nikdo.

vvs

Vase nejvyssi dosazené vzdélani

m Z3kladni vzdélani

I Stredoskolské vzdélani bez
maturity

1= Stredoskolské vzdélani s
maturitou

m Vysokoskolské vzdélani

Obrazek 22: Nejvyssi dosazené vzdelani respondentii (viastni zpracovani dle dotazniku)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 70

Jelikoz doslo k 100 % zacileni respondentti pti dotaznikovém Setfeni, pozici nakupciho
zastava 28 respondentil tj. 84,8 % a na pozici koordinatora, kam byla zahrnuta i vedouci

celého ndkupu exteriér, se nachazi 5 lidi tj. 15,2 %.

Oznacte, na které pozici pracujete

B Nakupdi

Koordinator

Obrazek 23: Pracovni pozice (viastni zpracovani dle dotazniku)

Na zaklad¢ analytickych zjisténi je mozné vyhodnotit oblasti pro mozna zlepsSeni. Jednou
Z téchto oblasti je véasnd komunikace zmén. Zmény jsou zaméstnanclim ve vétsing pripadi
komunikovany, ale dle vypovédi respondentli, ne vzdy dostate¢né¢ dopiedu, aby se na to

mohli zaméstnanci adaptovat a nebyli poté ve stresu.

Rezervy jsou také zaznamenany v oblasti zapojovani do procesu zavadénych zmén.
Zameéstnanci nejsou v takové mife do procesu zmén zapojovani, jak by si ptali. Co se tyce
rezistence ke zménam, tedy pokud nastane situace, ze se zménami nesouhlasi, maji velmi

malou moznost cokoli ovlivnit. Mohou si maximalné postézovat svému nadiizenému.

Se soucasnymi komunika¢nimi néstroji pii zavadéni zmén jsou zameéstnanci viceméné
spokojeni, avsak stale vidi prostor ve zvySeni Cetnosti pofddani osobnich schiizek misto

online schiizek na platformach jako je Teams nebo Skype.

Dalsi rezervy jsou zaznamenany v oblasti proaktivity z fad zaméstnanct. Dle vypovédi
koordinatort by si do budoucna ptali, aby zaméstnanci nad zménami vice premysleli a sami
chodili s napady na zlepSeni. V organizaci jsou zaméstnanci za dobré napady, které firmu

mohou zase o krok posunout odménéni, a to jak financni, tak i nefinan¢ni odménou.
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Zameéstnanci jsou vice pasivni, nedoptavaji se tolik na detaily, nejevi ptiliSny zajem. Napady

na zmény stale z vétsi ¢asti prichdzi ze strany vedeni.

Nejzasadnéjsi komunikacni bariéra pfi implementaci zmén z piedesSlych Setieni, vyplynula
emocni bariéra, kdy jsou do predani informaci zapojeny negativni emoce jako je stres, hnév
a uspéchanost, kdy poté nedojde k spravnému pfijeti komunikacniho sdéleni, tento stav
muze zpusobovat naslednou rezistenci ke zménam. Jako druhou komunikac¢ni bariérou byla
uvedena prehlcenost zaméstnancti informacemi. Jedna se o zmény, kde se stale néco méni,
aktualizuje a zaméstnanci se poté ztraceji v tom, jaky je tedy aktualni status. Jako dalsi
problém par zaméstnancii uvedlo, zZe informace jim nejsou piredany dostatecné vcas, aby se

na zménu mohli pfipravit a adaptovat. V téchto oblastech je tedy také prostor na zlepSeni.

Ohledn¢ komunikace nastavajicich zmén by bylo vhodné zafadit nejrizngjsi workshopy,
Skoleni, podcasty nebo videa, ktera by pomohla zaméstnancim vice zmény pfiblizit,
dovysvétlit, vyvratit mozné obavy, tedy zaméstnance neustale vzdélavat. Tim by do

budoucna mohlo dojit ke snizeni rezistence ke zménam v organizaci.

5.4 Soucasné pouzivané nastroje interni komunikace na vybraném

oddéleni

Na zéklad¢ provedenych metod byly analyzovany komunikacni nastroje, které se v souc¢asné

dobé vyuzivaji k interni komunikaci na oddéleni BX.
e Osobni rozhovor

Osobni rozhovor patii mezi velmi vyuzivané komunikacni néstroje na oddéleni BX.
Koordinatofi tento komunikacéni nastroj vyuzivaji zejména na rozhovory mezi ¢tyima o¢ima,
kdy diskutuji s konkrétnim ndkupcim v soukromi. Na odd¢leni jsou ¢tyfi koordinatofi, tii
Z nich tento nastroj vyuzivaji na tydenni bazi, tedy s kazdym nakupéim si na 30—60 min

kazdy tyden sednou a proberou aktualni témata.
e Online komunikaéni platformy

Nastroje, které se na oddéleni BX pro kazdodenni komunikaci nejvice vyuZzivaji, jsou online
komunika¢ni platformy Teams a Skype. Pies tyto dvé komunikacni platformy se komunikuje
nejen v ramci oddéleni BX, ale i mezi ostatnimi oddélenimi SKODA AUTO a také se
vyuziva pro komunikaci zvenci, zejména tedy komunikaci s dodavateli. Od online platformy
Skype se, ale pomalu za¢ind odpoustét a zaméstnanci vice vyuzivaji zejména platformu

Teams. Tato platforma je vyuzivana zejména pro hovory, video hovory, ale 1 pro textovou
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komunikaci. V soucasné dob¢, kdy vétsina zaméstnancti vyuziva moznosti homeoffice, se

maji moznost pfipojit z domu napftiklad na firemni porady.
e Telefonni rozhovor

Telefonni hovory zaméstnanci vyuzivaji hlavné, pokud jsou na sluzebnich cestach nebo pro
komunikaci s dodavateli ¢i s koncernem VW. Pro komunikaci uvniti organizace se telefonni

komunikace pfili§ nevyuziva.
e E-maily

E-mailovd komunikace patfi mezi jednu z nejpouzivanéjSich komunikaénich néstroju.
Pomoci e-mailu se rozesilaji nejriznéjsi informace o zménach v organizaci, koordinatoti
preposilaji svym nakup&im nejriizn&jsi zajimavosti a aktualizace, jak ze SKODA AUTO, tak
z koncernu VW. Pomoci e-mailu se nejvice komunikuje s kolegy ve SKODA AUTO,

kontaktnimi partnery ve VW Group a samoziejmé také s dodavateli.
e Porady

Firemni porady se na oddéleni BX také vyuzivaji velice Casto. Kazdy tym ma se svym
koordinatorem nastavené pravidelné tydenni porady. V ramci porad se probiraji nejriznéjsi
aktualni témata a zmény, které nastanou nebo pokud uZz nastaly, tak se prezentuji a komentuji
jejich vysledky. Celé oddéleni BX absolvuje firemni porady dvakrat do mésice. Firemni

porady trvaji zhruba 60 min.

e Intranet
Dal§im vyuZivanym komunikaénim nastrojem je intranet. SKODA AUTO mé svij firemni
portal, kde se kazdy den publikuji nejriznéjsi aktualizace, co se nastavajicich zmén tyce.
Zaméstnanci jsou tak neustdle v obraze a milZou nastavajici zmény sledovat téméf
nepietrzité.

e Skoleni

Poslednim komunika¢nim nastrojem, ktery se v celé firmé hojné vyuziva, je skoleni. Firma
potadd obcasné Skoleni o noveé zavedenych systémech, inovativnich novinkach a

moznostech personélniho rozvoje pro nakupci.
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5.5 Vyhodnoceni vyzkumné otazky a hypotéz

Na zacatku praktické ¢asti byla stanovena vyzkumna otazka a s ni se pojici hypotézy. Na
zakladé vysledki z provedenych Setfeni bude v této podkapitole vyzkumna otazka i

hypotézy zodpovezeny.

Vyzkumna otazka: Jak jsou komunikovany zmény pri jejich zavadéni na oddéleni Nakup
exteriér ve spolecnosti SKODA AUTO a.s.?

Zavadeéni zmén na oddé€leni Nakup exteriér je zaméstnancim komunikovano nejvice skrze
tymové porady, které jsou na oddéleni nastaveny kazdy tyden. Na tydennich poradach kazdy
koordinator informuje svljj tym o vSech novinkéch, které spolecnost ¢ekaji. Tymové porady
probihaji skrze online platformy jako je Teams a Skype anebo pokud se sejdou vSichni
v kancelafi, tak fyzicky. Zaméstnanci poté maji moznost se doptat na veskeré podrobnosti a
vyjasnit si pfipadné nejasnosti. Dal§im hojné vyuzivanym komunika¢nim nastrojem je e-
mail, kde koordinatofi svému tymu zasilaji aktualni informace, které spolecnost ¢ekaji. Dalsi
pravidelné se opakujici meeting, kde jsou komunikovany zmény, je firemni porada, kde se
sejde cely BX tym a vedouci sd€luje, co se momentalné tesi, jak se to oddéleni dotkne a na
co se ptipadné pfipravit.

Dle vétSiny zaméstnanct se citi spokojeni s tim, jak jim manaZefi zmé&ny komunikuji a citi
se byt dostateCn¢ informovéni. Rezervy, ale vidi v tom, Ze se zmény komunikuji pozde¢,

V nedostate¢ném predstihu a je obtizné na n¢ potom zareagovat a ptizpusobit se jim.

Na zékladé¢ vyzkumné otazky byly stanoveny dvé hypotézy, které budou statisticky
vyhodnoceny pomoci Chi-kvadrat testu. Na zakladé Pearsonova Chi-Kvadrat testu budou
srovnany dvé hodnoty, a to hodnoty testové statistiky a kritické hodnoty. Kritické hodnoty
budou ziskadny pomoci statistickych tabulek. Na zéklad¢ srovnani téchto dvou hodnot bude

nulova hypotéza piijata nebo zamitnuta.

Hypotéza ¢. 1: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi vékem a prijetim zmén
v organizaci?
Ho: Pfijeti zmén v organizaci nezavisi na véku.

Ha: Ptijeti zmén v organizaci zavisi na véku.
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Tabulka 2: Vek a prijeti zmén v organizaci

Prijeti zmény

18-30 let 8
31-40 let 12
41-50 let 5
51-60 let 1
Nad60let O
Celkem 26

Celkem % 78,79

% 2=2,299
p value = 0,711

~N O O O U1 DN

Ne

21,21

Celkem

10
17
5
1
0
33

Dosazena hladina statistické vyznamnosti = 2,299> 0,711.

Zamitame tedy nulovou hypotézu.

Zavér: Chi-kvadrat test prokazal, ze existuje statistickd zavislost mezi v€kem a piijetim

zmen.

%

30,30
51,52
15,15
3,03

0

100

Hypotéza ¢. 2: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi urovni vzdélani a otevienosti

ke zménam?

Ho: Otevienost ke zm&ndm nezavisi na arovni vzdélani.

Hi: Otevienost ke zmé&nam zavisi na trovni vzdélani.

Tabulka 3: Urover: vzdélani a otevienost ke zméndm

Prijeti zmény

Vzdélani

Zakladni

Stiedni bez maturity
Stiedni s maturitou
Vysokoskolské
Celkem

Celkem %

% 2=0,2493

Ano
0

0

1

11

12
36,36

Ne

0

0

5

18

21
63,64

Celkem
0

0

4

29

33

%

0

0
12,12
87,88

100
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p value = 0,352

Dosazena hladina statistické vyznamnosti = 0,2493> 0,352.

Nezamitame tedy nulovou hypotézu.

Zavér: Chi-kvadrat test prokazal, Ze neexistuje statistickd zavislost mezi trovni vzdélani a

otevienosti ke zménam.

Vysledek ze statistické hypotézy potvrdil, ze mladsi lidé ptijimaji zmény lépe nez lidé starsi.
Koordinatofi v rozhovorech uvedli, ze ned¢laji rozdil mezi tim, jak zménu komunikuji
s mladSim versus se starSim Cloveékem. Toto statistické Setfeni prokazalo, ze by manaZzeti
meli zménit zplsob komunikace v zavislosti na v€ku respondenta. Druhd hypotéza
zkoumayjici, zda existuje souvislost mezi Urovni vzdélani a otevienosti ke zménam byla

zamitnuta. Mezi témito dvéma faktory neexistuje souvislost.

5.6 Shrnuti analytickych poznatki

Analyticka ¢ast diplomové prace se zabyvala zjisténim soucasného stavu interni komunikace
pfi zavadéni zmén na oddéleni Nakup exteriér ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. Soudasny
stav interni komunikace pfi zavadéni zmén byl zkouman pomoci ttech metod sbéru dat, a to
pomoci dotaznikového Setieni, polostrukturovanych rozhovorti a za pomoci Focus group.

Z analyzy vyplynuly nésledujici skutecnosti.

Ke zménam na oddéleni BX a celkové v organizaci dochazi velmi casto. Dle vysledki je
vetSina zaméstnancli zménadm oteviena a piijimaji je pozitivné, hlavné z toho divodu, Ze
jsou spokojeni s tim, jak zménu manazefi komunikuji, ptedavaji jim dostatek informaci a
pokud nastane n&jaké nedorozuméni, setkaji se a doplni moZné mezery. V<étSina
zaméstnancl pocit'uje ze stran manazerd podporu, to je podpofeno také faktem, ze si s nimi

manazefi neustale snazi budovat duvéru.

Vystupem z dotaznikového Setfeni je zjisténi, Ze dle vétSiny zaméestnanct se citi spokojeni
S tim, jak jim manaZeti zmény komunikuji a citi se byt o zménach dostate¢né informovani.
Ke zménam na oddéleni BX dochdazi velice ¢asto. Dle nékterych nakupcich vidi rezervy
V tom, zZe se zmény komunikuji pozdé€, s nedostatecnym predstihem, a tak nemaji moznost
se na zménu dostatecné doptedu piipravit a poradné se s ni sezndmit. To mize byt pro mnohé
zaméstnance stresujici. NejcastéjSimi komunikaénimi nastroji na oddé€leni jsou tymové a
firemni porady, online platformy Teams a Skype, e-mailové komunikace a osobni rozhovory
s koordinatory. Kde zameéstnanci vidi rezervy je zapojovani do procesu zmén. Spousta

zaméestnanci uvedla, ze do procesu zapojovani nejsou nebo Upln€é minimalné. Podle
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dotazovanych by si do budoucna ptali vice komunikovat o zménach pomoci osobnich

rozhovoru.

Z polostrukturovanych rozhovort, které probihaly s koordinatory, vyplyva skutecnost, ze tii
koordinatofi ze Ctyf jsou se svym zpusobem komunikovani zmén se zaméstnanci spokojeni.
Posledni koordinator je na odd¢leni pouze kratkou dobu a zatim tedy nedokéazal najit
vyhovujici zptisob, jakym zmény komunikovat, usilovné na tom, ale se svym tymem pracuje.
Jako nejvétsi uskali komunikovani zmén koordinatoti uvedli to, ze SKODA AUTO je
soucasti koncernu VW a musi tedy spoustu zmén piejimat od nich. Tyto zmény jsou
komunikovany mnohdy az poté, co uz jsou zavedeny a lidé se k nim ani nemaji moznost
vyjadtit. Do budoucna od svych nékupcich ¢ekaji vétsi proaktivitu, co se komunikovani
zmén tyce. V soucasné dobé¢ jsou totiz napady na zmény piedkladany hlavné ze strany
vedeni. Déle by si koordinatofi do budoucna piéli, aby se zaméstnanci vice ptali, sami si

zjistovali informace, co se zmén tyce a vice se tak zapojovali.

Z posledni metody sbéru dat, Focus group, byla ziskéna data tykajici se pfistupu rezistence
ke zménam, zapojovani zaméstnancti do procesu zmén, komunikace zmén v budoucnu a
nazory na zménu pracovniho mista. Dle vypovédi ndkupcich nemaji moznost zavedené
zmény v organizaci menit, poptipadé je uplné zrusit, pokud s nimi nesouhlasi. Jejich nazor
nema pfili§ velkou vahu, pokud se jedna o vétsi zmény, pokud se jedna o mensi zmény, je
mozné alespont vedoucimu sdélit svlij nézor, ale ve vétsin¢ piipadli se nic nezméni. Do
procesu zmén jsou zapojovani pouze vybrani nakupci, ktefi jsou specialisty na danou oblast,
ostatni zaméstnanci do procesu zmén pfili§ zapojovani nebyvaji. Do budoucna by
zaméstnanci nebyli proti zméné pracovniho mista, pokud by kolektiv, ve kterém pracuji,
zlstal stejny. K rozsifeni povédomi o zamyslenych zménéch, vysvétleni jejich vyznamu a

dopadu na zamé&stnance by zamé&stnanci uvitali rizné workshopy, skoleni ¢i podcasty. Dle

nich by to mohlo vést ke snizeni rezistence ke zménam.

Na zaklad¢ téchto Setieni byla zodpovézena vyzkumna otdzka tykajici se zpusobu
komunikace nastavajicich zmén a také byly testovany dvé hypotézy pomoci Chi-kvadrat
testu. Prvni hypotéza se tykala souvislosti mezi vékem a pfijetim zmén v organizaci. Na
zaklade Pearsonova Chi-Kvadrat testu, kde byly srovnany dvé hodnoty, a to hodnoty testové
statistiky a kritické hodnoty. Kritické hodnoty byly ziskany pomoci statistickych tabulek.
Na zaklad¢ srovnani téchto dvou hodnot byla zamitnuta nulova hypotéza. Diky tomu byla
prokazana existence zavislosti mezi vékem a pfijetim zmén v organizaci. Druha hypotéza se

tykala souvislosti mezi trovni vzdélani a otevienosti ke zméndm. Na zaklad¢ Pearsonova
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Chi-Kvadrat testu byla nulova hypotéza ptijata. Byla tedy prokdzana nezavislost mezi irovni

vzdélani a otevienosti ke zménam.

Na zéaklad¢ dat ziskanych ze vSech tfech metod lze vyvodit zavér, Ze soucasny zptisob
komunikace pii zavadéni zmén je lepsi prumeér. Koordindtoii jsou piesvédceni, ze
zamé&stnancim poskytuji informace tykajici se zmén jasné, v€as a v dostatecné kvalité.
Kazdy z nich vyuziva jinou formu pfedavani informaci svym zaméstnanctim, ale ve vétsing
pfipadli se ze stran nakupcich setkdvame s pozitivnimi nazory na zplsob piredavani

informaci pii zavadéni zmén.
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6 PROJEKT

Posledni ¢asti této diplomové prace je v ramci praktické ¢asti projekt. Pfedmétem projektu
je vytvofeni konkrétniho projektu vedouciho ke zlepsSeni interni komunikace pti zavadéni

zmén na oddéleni Nékup exteriér ve spole¢nosti SKODA AUTO as.

6.1 Cil projektu

Na zaklad¢ vysledku analyzy byly definovany cile projektu. Hlavnim cilem projektu je
zlepsit interni komunikaci pfi zavadéni zmén na vybraném oddéleni a pomoci zavedenych
opatifeni zlepsit stav soucasného stavu interni komunikace pii zavadéni zmén. Projekt se
bude méfit pomoci analyzy zpétné vazby a prizkumil provadénych se zaméstnanci a
sledovanim a vyhodnocovanim ucinnosti pfedem vytvoifeného komunika¢niho planu.
Projekt by mél byt dokoncen podle ¢asového harmonogramu tedy do 16 mésicti od zacatku
projektu. Zlepseni by mélo probéhnout v oblastech zrychleni toku informaci, snizeni odporu
vuci zmeéndm, zvyseni

Dil¢imi cili projektu, které vedou k splnéni hlavniho cile, jsou:

e Zrychleni toku informaci a spoluprace mezi zaméstnanci a manazery béhem procesu

zmen.

e Vytvoreni prostiedi, ve kterém se vSichni zaméstnanci oddéleni BX citi informovani,

zapojeni do procesu zménu a opravnéni piispivat svymi napady a zpétnou vazbou.

e Snizit odpor vi¢i zméndm poskytovanim pravidelného Skoleni, workshopl a

podpory zaméstnancim v pribéhu celého procesu zmén.

e Zvysit kvalitu rozhodovani o zménach vytvofenim mechanismi zpétné vazby, které

umozni otevienou komunikaci a diskusi.

e Zvysit zapojeni a U€ast zaméstnancll v procesu zmén vytvofenim jasného a struéného

komunika¢niho planu.

V konecném vysledku je cilem projektu vytvofit kulturu transparentnosti, divéry a

spolupréace, které podpoii GspéSnou implementaci zmény v ramci vybraného oddéleni.
Zaméstnanci zapojeni do projektu

Do tohoto projektu budou zapojeni nasledujici zaméstnanci:
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Vedouci BX —zodpovédna za sdélovani aktualizaci o zavadénych zménach celému oddéleni

BX, dohlizejici na cely projekt.

Koordinato¥i — zodpovédni za sdélovani aktualizaci o zavadénych zménach ¢lentim svych

tym, zaroven se budou ucastnit vSech navrzenych aktivit.

Zaméstnanci ze SKODA Academy — na zakladé zadanych pozadavki od vedouci BX,
budou zaméstnanci ze SKODA Academy zodpovédni za vyhledani a najmuti spravného

Skolitele.

Personalisté — zodpovédni za najmuti externiho specialisty pro tvorbu komunikacniho

planu.
Nakupdi — ucastnici vSech zamyslenych aktivit.

Projektovy manaZeii — na zdkladé¢ komunika¢niho pldnu budou dohlizet, aby vSechny
aktivity byly organizovany a implementovany v souladu scili projektu a v ptedem

stanoveném ¢asovém harmonogramu.

Analytici — zodpovédni za sbér dat, analyzu jednotlivych procest a piedkladani doporuéeni

pro zlepseni.

6.2 Logicky ramec projektu

Logicky ramec projektu predstavuje metodu, ktera poméha hlavné na zacatku
Vv ptedprojektové fazi pti zahdjeni a urceni cilt projektu. Uveden je zde hlavni cil projektu,
jeho dil¢i cile, vystupy a kli€ové aktivity. V ndvaznosti na to objektivné méfitelné ukazatele,

prostiedky ovéfeni a rizika a predpoklady.
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Hlavni
cil

Dil¢i cile
projektu

Vystupy

Klicové
aktivity

Tabulka 4: Logisticky ramec (vlastni zpracovani)

Strom cila

ZlepsSeni interni
komunikace pfi
zavadeéni zmeén na
vybraném oddéleni

1. Snizit odpor vuci
zmeénam vSech
zameéstnancu

2. Zvysit zapojeni a
ucast zaméstnancu v
procesu zmen

3. Zvysit kvalitu
rozhodovani o zménach

1. Definovani projektu a
jeho cile

2. Analyza soucasného
stavu

3.Navrh na zefektivnéni
interni komunikace pfi
zavadéni zmén
4.Vyhodnoceni projektu

1. Vypracovat a
poskytnout
zaméstnanctim Skolici
materialy a Skoleni.

2. Vypracovani
komunika¢niho planu ve
spolupraci s
projektovym tymem a
zainteresovanymi
stranami z jednotlivych
oddéleni.

3. Vytvofeni pravidelné
zpétné vazby v podobé
Focus group nebo
prizkumi a zajisténi
jejich dostupnosti pro
vSechny zaméstnance.

Objektivné méritelné
ukazatele
Porovnani predchoziho a
soucasného stavu interni
komunikace pti zavadéni
zmén

1. Skolici materialy a

Skoleni, které zaméstnance

seznami se zménou a se
zpusobem zvladnuti
prechodu

2. Komunikaéni plan, ktery
stanovi komunikacni kanaly
a frekvenci komunikace pro

implementaci zmény
3. Zpétné vazba v podobé

prazkumii nebo focus group

skupiny, pro

shromazd’ovani informaci a

zpétné vazby 0d
zaméstnancu

1. Projektova dokumentace

a data

2. Zmapovani souc¢asné¢ho

stavu

3.Vytvoreni nového
projektu

4. Srovnani s pivodnim
stavem

1. SniZeny odpor ke zméné

meéteny zpétnou vazbou
zamestnanci a celkovym
uspéchem implementace
zmeény.

2. Zvysena Ucast
zamestnancil na procesu
zmény méfend poctem
zameéstnancu, ktefi se

ucastni schtizek, poskytuji
zpétnou vazbu a zapojuji se

do implementace zmény.
3. Zvysena kvalita
rozhodovani métena
poc¢tem rozhodnuti, ktera

jsou pfijiména ve

spolupraci, a mirou

spokojenosti zaméstnancii s

procesem rozhodovani.

Prostiedky ovéreni

Dotaznikové Setieni
Rozhovory se
zameéstnanci a
manazery

1. Poskytovani
pravidelného Skolenti,
workshopti a podpory
zamestnanctim v
prabéhu celého
procesu zmen

2. Vytvofteni jasného a
struéného
komunika¢niho planu
3. Vytvoreni
pravidelné zpétné
vazby, které umozni
otevienou komunikaci
a diskusi

1. Projektova listina
2. Prezentace
vysledka

3. Prezentace projektu
4. Zéaverecna zprava
projektu

1. Zpétna vazba od
zameéstnancu

2. Pocty zaméstnanci,
ktefi se ucastni
schiizek

3. Zpétna vazba od
zameéstnancu

Rizika a
predpoklady
Nesplnéni cile
projektu

1. Spatny vybér
Skolitele

2. Nejasny a
chaoticky
komunikaéni plan
3. Stydlivost a
neupiimnost

1. Spatna definice
cile

2. Chybné
zpracovana data

3. Nepiesné
informace

4. Chybné
vyhodnoceni
projektu

1. Zameéstnanci
nemusi mit potfebné
dovednosti nebo
znalosti, aby se
mohli G¢inné podilet
na iniciativé zmeény.
2. Komunika¢ni
pléan nemusi byt
ucinny pfi osloveni
vsech zaméstnanct
nebo nemusi byt
disledn¢ dodrzovan.
3. Zaméstnanci
nemusi byt ochotni
a schopni zapojit se
do procesu zmény.
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6.3 Navrzené aktivity projektu

Tato podkapitola ma za cil predstavit navrhy aktivit tohoto projektu na zdklad¢ analyzy

soucasného stavu interni komunikace pii zavadéni zmén ve vybraném oddéleni. Cilovou

skupinou pro navrzené aktivity budou jak zaméstnanci, tak manazeti oddéleni.

6.3.1

Pravidelna Skoleni, workshopy

Pro zvyseni interni komunikace pti zavadéni zmén ve vybraném oddéleni 1ze vyuzit nékolik

moznosti Skoleni a workshopii. Zde je uvedeno né€kolik ptikladi:

1)

2)

Skoleni komunikaénich dovednosti: Poskytnuti $koleni komunika¢nich dovednosti
zaméstnanclim i manazerum muze byt pfinosné, jak pro zvyseni jejich schopnosti
efektivné komunikovat s lidmi na stejné urovni, tak slidmi podifizenymi nebo
nadfizenymi v rdmci oddéleni. Toto miize zahrnovat Skoleni o aktivnim naslouchdni,
poskytovani a pfijimani zpétné vazby a tfeSeni konfliktl pfi zavadéni zmén v
organizaci. Cilova skupina pro Skoleni jsou, jak nakup¢i, tak manazefi, tedy vSichni
zaméstnanci oddé€leni ndkupu. Tyto Skoleni jsou obzvlaste uzite¢né pro zameéstnance,
ktefi maji vysoky stupen interakce s ostatnimi zameéstnanci, coz jsou v tomto piipade
jak nakupéi, tak manazefi. Cilem kurzu by mélo byt zlepSeni efektivity komunikace
a feSeni konfliktd v organizaci. Ugastnici by tak méli ziskat nové dovednosti, které
budou moci vyuzit v praxi. Metody, které lektor pouzije k rozvoji dovednosti, by
mély byt hlavné interaktivni, zahrnovat praktické cviceni, simulace, ptiklady z praxe
a diskuse o realnych situacich. Tento kurz bude jednodenni, rozdéleny na dv¢ ¢asti,
aby ucastnici mohli aplikovat nové dovednosti a techniky a poté se vratit a diskutovat

o svych zkusenostech s ostatnimi ucastniky $koleni.

Skoleni v oblasti Fizeni zmén: Skoleni v oblasti ¥izeni zmén miZe byt pro
zamestnance piinosné, aby pochopili, jak mohou zmény ovlivnit jejich roli, oddé€leni
a také celou organizaci. Také jim pomiize vysvétlit divod zavadéni zmén a vyvratit
vSechny domnénky, poptipadé¢ strachy, které se se zmeénou poji. Toto Skoleni miize
zamé&stnancim poskytnout nastroje pro efektivni fizeni zmén a komunikaci s
ostatnimi béhem procesu zavadéni. Cilovou skupinou jsou hlavné manazeti. Cilem
Skoleni je poskytnout jim znalosti a néstroje, které jim umozni spésné fidit zmeny
Vv organizaci. Dlraz Skoleni by mél byt kladen na to, jak efektivné komunikovat
S podfizenymi a jak s nimi fesit jejich obavy a problémy, které se mohou objevit

behem procesu zmén.
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3)

4)

5)

6)

Seminiare zaméiené na budovani tymu: Seminafe zamétfené na budovani tymu
mohou zaméstnanciim pomoci vybudovat pevnéjsi vztahy s kolegy, coz mtize vést k
lepsi komunikaci, a tedy i klepSimu pfijimani zmén v ramci oddé€leni. Tyto
workshopy mohou byt navrzeny tak, aby budovaly divéru, podporovaly spolupraci

a posilovaly pozitivni pracovni prostiedi.

Komunika¢ni workshopy: Komunika¢ni workshopy lze vyuzit k tomu, aby
zamestnanci pochopili riizné komunikacni styly, jak efektivné komunikovat v
riznych situacich a jak ptizpusobit komunikaci riznym skupinam. Jak z rozhovora
s koordinatory vyplynulo, zavadéné zmény a obecné komunikaci neptizplsobuji
véku zaméstnance. Pfizpisobovani komunikace véku zaméstnance mize byt velmi
uzitecné a UCinné, aby se dosdhlo lepSiho porozuméni, napf. pouzivani
odpovidajicich technologii ¢i pfizplsobovani komunikac¢niho stylu. Tedy pfi
komunikaci s mladS$im zaméstnancem muze byt vhodné pouzivat vice slangovych
vyrazl a volngjs$i komunikacni styl, naopak se star§im zaméstnancem by mohlo byt
vhodné pouzivat formalng;si styl. Z analyzy, ale vyplynulo, Ze existuje statisticka
zavislost mezi v€kem zaméstnance a pfijetim zmén. Tyto komunikaéni workshopy
by koordinatorim mohly pomoci zménit a vice pfizpisobit komunikacni styl véku
zaméstnance. Ugastnici, tak budou trénovani, jak zlepsit schopnosti komunikovat

Vv ruznych situacich s riiznymi v€kovymi skupinami zaméstnancu.

Skoleni k FeSeni konfliktii: Skoleni o feseni konfliktd miize byt piinosné, protoze
poskytuje zaméstnanclim nastroje pro efektivni zvladani konfliktd na pracovisti.
Toto Skoleni miize zaméstnance naucit, jak efektivné sdélovat své potieby a obavy a
zaroven naslouchat potfebam a obavam ostatnich. Toto Skoleni muze byt velice

pfinosné pro sniZeni rezistence ke zménam.

Skoleni prezenta¢nich dovednosti: Skoleni prezentaénich dovednosti mize byt
pfinosné pro zaméstnance, ktefi potfebuji sdélit dualezité informace ohledné
nastavajicich zmén a to, jak v ramci tymu, tak v ramci celého oddéleni. Toto skoleni
muze zaméstnanclim pomoci pfedavat sdéleni jasné a struéné a u€¢inn€ zaujmout své

posluchace.

Vyuzitim téchto moznosti Skoleni a workshopii mutze vybrand spolecnost vybavit

zaméstnance dovednostmi a néstroji pottebnymi ke zvySeni interni komunikace pii zavadéni

zmén ve vybraném oddé&leni. Skolitel bude najimén pies zprostiedkovatele SKODA

Academy. SKODA Academy je interni oddé&leni, které mé na starosti zajistovani potiebnych
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Skoliteld. V ramci zadanych pozadavkl provedou analyzu potencialnich Skolitelil, seznam
potencidlnich Skolitelt poté predlozi vedoucimu, ktery si o Skolitele zazadal a vedouci se
poté rozhodne, kterého skolitele si vybere. Diilezita kritéria pro vybér Skolitelti jsou odborné
znalosti daného tématu a v neposledni fad¢ naklady.

6.3.2 Komunikaéni plian

Dalsi navrzenou aktivitou je vytvoreni komunikacéniho planu. Komunikacni plan je
strategicky dokument, ktery popisuje, jak by vybrané oddéleni mélo o zménach komunikovat
se zaméstnanci, manazery, popiipad¢ dalSimi zainteresovanymi stranami. Komunikacni plan

bude sestavovat komunikacni specialista.
Cile: Cile tohoto komunikaéniho planu jsou:
1) Zvysit interni komunikaci ve vybraném oddé¢leni béhem zavadéni zmén.

2) Zajistit, aby byli vSichni zamé&stnanci informovani o zménach v dostate¢ném

piedstihu a pochopili, jak se jich dotknou.
3) Podpofit zpétnou vazbu a otevienou komunikaci mezi v§emi zucastnénymi stranami.

Cilova skupina: Cilovou skupinou tohoto komunikaéniho planu jsou vSichni zaméstnanci
vybraného oddéleni, tedy jak ndkupci, tak koordinétofi, asistenti vedouciho a vedouci
oddéleni BX. Klicova sdéleni, ktera budou sdélena cilové skuping, jsou divody zmeén,

pfinosy zmén a jak zmény ovlivni zaméstnance, oddéleni a celou organizaci.

Ocekavani: Béhem procesu zavadéni zmén se od zaméstnancii ocekava oteviena

komunikace a zpétna vazba.

Komunika¢ni kanaly: K pfedani klicovych sdéleni budou pouzity nésledujici komunikaéni

kanaly:
1) osobni individualni schiizky vedoucich s ¢leny jejich tymd.
2) tymové schiizky,
3) firemni schizky,
4) e-mailova komunikace,

5) aktualizace na intranetu.
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Casovy plan: Komunikaéni plan bude tvoren po dobu tiech mésict a nasledng aplikovan po
dobu 10 mésict. Plan bude pribézné sledovan a v piipadé potieby aktualizovan, aby

reflektoval aktualni situaci.

Role a odpovédnosti: Pro realizaci komunika¢niho planu budou uréeny nasledujici role a

odpovédnosti:

1) Koordinatofi a vedouci oddéleni budou zodpovédni za sdélovani aktualizaci 0

zavadénych zménach ¢lentim svych tymii.

2) Personalni oddéleni bude zodpovédné najmuti externiho specialisty, ktery

komunikac¢ni plan vytvoii.

3) Projektovy tym slozeny z projektovych manazerd a analytikd, budou zodpovédni za
dohlizeni dodrzovéni komunika¢niho planu, sbirani dat a pribézné sledovani

vysledkd.

Zpétna vazba a hodnoceni: Béhem procesu implementace bude aktivné zjistovana zpétna
vazba od zaméstnanci, aby se zajistila u¢innost komunika¢niho planu. Na konci obdobi
projektu bude komunikaéni plan vyhodnocen, aby se zjistila jeho Gspésnost pii zlepSovani

interni komunikace a zajiSténi toho, Ze zaméstnanci zméndm rozumi.

6.3.3 Mechanismy zpétné vazby

Mechanismus zpétné vazby je proces zavedeny za uclelem sbéru zpétné vazby od
zameéstnancl béhem zavadéni zmén ve vybraném odd¢leni. Je dilezitou soucasti zlepSovani
interni komunikace, protoZze pomaha zajistit informace od zaméstnancti. Jejich zapojeni do
zmeén také umoziuje spoleCnosti ziskat od zaméstnanci cenné poznatky a navrhy, které

pomohou zlepsit proces implementace zmen.

Zde jsou uvedeny priklady mechanismi zpétné vazby, které lze vyuzit ke zlepSeni interni

komunikace pfi zavadéni zmén ve vybraném oddéleni:

1) Pruzkumy: Prizkumy mezi zaméstnanci lze vyuzit ke shromazdéni zpétné vazby o
tom, jak dobfe komunikacni plan funguje a co by se dalo jesté zlepsit. Prizkumy Ize
distribuovat prostfednictvim e-mailu nebo jinym online nastrojem uréenym pro
prizkumy. Tento néstroj by mél byt navrzen tak, aby jej zaméstnanci mohli rychle a

snadno vyplnit a neztraceli u n€j motivaci, Ze je naptiklad moc dlouhy nebo slozity.
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2)

3)

4)

5)

Individudlni schiizky: Manazeii by méli uspotradat individualni schiizky se ¢leny
svého tymu, aby s nimi prodiskutovali, jak na n€ zmény pusobi a jakou maji zpétnou
vazbu. Tyto schiuzky by mély byt strukturovany tak, aby se zaméstnanci citili
pohodIné a mohli se podélit o své myslenky a navrhy. Tyto schiizky jiz na oddéleni

funguji, ale dle zaméstnanct by si ptali tyto individudlni schiizky vice rozsifit.

Focus group: Pro ziskani zpétné vazby na zavadéné zmény od riznych zaméstnancti
oddéleni 1ze usporadat Focus group. Tuto metodu mize vést externi odbornik nebo
interni manazer a mé¢ly by byt strukturovany tak, aby podporovaly otevienou

komunikaci a diskusi.

Formulafe zpétné vazby: Zaméstnancim mohou byt také fyzicky rozdany
formuléfe zpétné vazby, aby se shromézdila zpétnd vazba ke konkrétnim aspektim
procesu implementace zmén. Tyto formulafe mohou byt anonymni, coz mulze
zaméstnancim pomoci citit se pohodInéji pfi sdileni svych upfimnych myslenek a
nazori. Zpravidla by tyto formulare mély obsahovat otazky, které by zaméstnancim
pomoci vyjadfit svilj ndzor a poskytnout konstruktivni zpétnou vazbu. Formuléie
budou pfizpiisobeny konkrétnim cilim implementace zmén. M¢ly by byt snadno

¢itelné a strukturované, aby bylo mozné ziskat relevantni zpétnou vazbu.

Komunika¢ni kanaly: Komunikac¢ni kanaly, jako je e-mail, intranet nebo vytvoreni
specialni slozky na Teams, Ize vyuzit k tomu, aby zaméstnanci méli moznost podat
zpétnou vazbu, nebo navrhy co se nové zavadénych zmén tyce. Lze zfidit také
specidlni e-mailovou adresu nebo formulaft pro zpétnou vazbu, ktery by zaméstnanci
vzdy po né€jakém ¢asovém obdobi vyplnili, aby se zpétna vazba vzdy po n&jaké dobé

shromazd’ovala.

Pomoci téchto mechanismil zpétné vazby mliZze vybrana spolecnost ziskat cenné poznatky

od zaméstnanci a zlepSit proces implementace zmén a zaroven zvysit interni komunikaci.

6.4 Casovy harmonogram projektu

Casovy harmonogram projektu bude rozdé&len do tiech ¢asti:

ptipravna faze projektu,
realizace projektu,

vyhodnoceni projektu.
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Celkovy ¢asovy harmonogram projektu bude trvat 16 mésict.

V pripravné fazi projektu se nejprve budou definovat cile a zdméry projektu a rozdélovat
role a odpovédnosti zucastnénym stranam. V piipravné fazi se bude tvoiit komunikacni plan
S jasnymi komunika¢nimi cili, cilovou skupinou, sd€lenimi, kanaly a frekvenci. Dale se
budou tvotit formulaie zpétné vazby a zajiStovat externi Skolitele. Také se zde urci dva
zamé&stnanci, kteti budou dohlizet na komunikaéni aktivity a fidit je. Pfipravna faze bude

trvat 3 meésice.

Realizace projektu bude trvat 10 mésici. Od 4 mésice se spusti komunikacni plan a
mechanismy zpétné vazby. Dale se zavedou Skolici programy a workshopy. Zaméstnanci
také budou pravidelné informovani pomoci intranetu a pravidelnych schlizek o zménéch.
Pribézné se bude sbirat zpétna vazba od zaméstnancii prostiednictvim prizkumi, Focus

group rozhovort a individualnich rozhovort.

rorw

Vyhodnoceni projektu bude trvat 2 mésice. Prvné se vyhodnoti u¢innost komunika¢niho
planu a mechanismti zpétné vazby, provedou se potiebné upravy, poptipad¢ se aktivity do
budoucna zru$i. Nasledné se pfipravi zavéreéna zprava se shrnutim uspéchu projektu a

doporucenimi pro zlepsSeni interni komunikace pfi zavadéni zmén.
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Uty
Pfipravna faze projektu
Tvorba komunikaéniho planu
Tvorba formulaid zpétné vazhy
Zajigténi externich Ekolitell
Zameéstnanci dohlifejici na projekt
Realizace projektu
Spusténi koemunikacniho planu
Spuéténi mechanismi zpétné vazby
Zkoleni a workshopy
Pravidelne prispévky na intranetu
Vyhodnoci projektu
Vyhodnoceni komunikaéniho planu
Vyhodnoceni mechanismd zpétné vazby
Pfiprava zavéretneé zpravy

Vyhodnoceni projektu

Doba trvan

g0 dnd

60 dnil

60 dnil

30 dnil

303 dnd

303 dnd

303 dnd

303 dnd

61 dnil

61 dnil

30 dnil

7 dni

Zahajeni

01.06.2023

01.06.2023

01.06.2023

01.06.2023

01.09.2023

01.09.2023

01.09.2023

01.09.2023

01.07.2024

01.07.2024

01.08.2024

25.08.2024

Dokondent

29.08.2023

30.07_ 2023

30.07_ 2023

30.06.2023

30.06.2024

30.06.2024

30.06.2024

30.06.2024

30.08.2024

30.08.2024

30.08.2024

31.08.2024

Obrazek 24: Casova narocnost projektu (vlastni zpracovani)

Obrazek ¢. 24 zobrazuje Casovou narocnost projektu. Jsou zde uvedeny jednotlivé aktivity,

které se v prubéhu projektu budou uskuteciiovat, doba jejich trvani, datum zahajeni a také

datum dokonceni. Jednotlivé ukoly jdou po sob€ postupné od ¢isla A (tvorba komunikac¢niho

planu) az po ¢islo K (vyhodnoceni projektu).
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Pfipravna faze projekiu
A
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H

Vyhodnoci projektu
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Obrazek 25: Gantitv diagram cinnosti projektu (viastni zpracovani)

Na obrazku €. 25 je zobrazen Gantiv diagram ¢innosti, které budou v projektu realizovany.
Projekt zagina ¢innosti A, coZ podle obrazku ¢&. 24 znaéi tvorbu komunikaéniho planu. Cas
na tvorbu komunika¢niho planu jsou tfi mésice. Nasledujici ¢innost bude tvorba formulait
zpétné vazby a sehnani externich Skolitelt. Tyto Cinnosti budou trvat dva mésice. Jako
posledni ¢innost v piipravné fazi bude sehnani zaméstnanct, ktefi budou dohliZet na projekt.

Tato ¢innost bude trvat jeden mésic.

Nasledovat bude realizace projektu, pfi niz budou uvedeny ¢innosti komunika¢ni plan a
mechanismy zpétné vazby do praxe. Tyto ¢innosti pobézi 10 mésicti. Nasledovat budou
Skoleni, které¢ budou probihat 2x do mésice, ale vzdy pouze pro 16 osob. Kazdy ndkupci se
tedy Skoleni zucCastni jednou za mésic po dobu deseti mésict. Jako posledni ¢innost, ktera
bude zrealizovana, je pfidavani piispévkil na intranet. Pfispévky budou pfidavany na firemni

portal jednou za dva tydny po dobu deseti mésicli vybranymi pracovniky.

V zévérecné fazi se bude vyhodnocovat komunikac¢ni plan a mechanismy zpétné vazby po

dobu dvou meésicii. Poté se po dobu jednoho mésice bude vytvaret zdvérecnd zprava a
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nasledné bude zprava svysledky projektu vramci jednoho tydne prezentovéna a

vyhodnocena.

6.5 Naklady projektu

V této podkapitole budou uvedeny ndklady na projekt, jehoz cilem je zlepSit interni
komunikaci pfi zavadéni zmén na vybraném odd¢leni pomoci aktivit jako je komunikacni

plan, skoleni a workshopy a mechanismy zpétné vazby.

Vypracovani komplexniho komunika¢niho planu pro projekt muze vyzadovat najmuti
externiho konzultanta nebo vyclenéni internich zdrojli na vypracovani a realizaci planu. Pro

ucely tohoto projektu se bude pracovat s variantou najmuti externiho specialisty

Zavedeni mechanisml zpétné vazby jako jsou prizkumy, Focus group apod., by mohlo
zahrnovat do nakladi opét najmuti externich konzultanti. V tomto projektu, ale budou
najimani na tuto pozici dva interni zaméstnanci, analytici, ktefi budou s ostatnimi
zameéstnanci provadet Setfeni, analyzovat a nasledné interpretovat data a nasledné budou
vypracovavat akéni plany na zéklad¢ ziskané zpétné vazby od zaméstnanct. Déle také bude
nutné pridelit k projektu dva zaméstnance, projektové manazery, kteti budou dohlizet na

provadéni komunika¢niho planu, Skoleni a seminafit a mechanismu zpétné vazby.

Déle budou nezbytné naklady na Skoleni a workshopy. Poskytovani Skoleni a workshopt
zaméstnancim za ucelem snizeni rezistence ke zménam a zlepSeni komunikacnich
dovednosti budou vyZadovany néklady na interni Skolitele, Skolici materidly (jako jsou
naptiklad $kolici pfirucky apod.) a Tucastniky. Skolitel bude najmut pomoci
zprostiedkovatele SKODA Academy na obdobi realizace projektu, tedy na 10 mésici, kdy
se budou konat dvé celodenni $koleni mési¢né vzdy s icasti 16 osob. Kazdy kurz tedy bude
probihat dvakrat za mésic. Prvné s prvni polovinou oddéleni, podruhé s druhou polovinou.
Skoleni je rozd&leno na dvé poloviny z diivodu toho, aby se mohlo naplno vénovat viem

ucastnikim. Platba skoliteli bude poskytovana na fakturu.

Néklady na technologie Zadné nevznikaji, jelikoz budou pro potadani workshopt a Skoleni
zapujcené projektory a pro nahravani zpétné vazby od zaméstnancl diktafony pfimo od

spoleénosti SKODA AUTO.

Naklady na komunikaci budou zahrnovat naklady pro lidi, kteti budou zodpovédni za psani

¢lankl na intranet ohledné neustalé aktualizace zaméstnancli o nastavajicich zménach.
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Tabulka 5: Ndklady na provedené cinnosti (viastni zpracovani)

Cinnost Naklady / mésic | Pocet mésicu Celkem
Najmuti externiho specialisty na 10 000 K& 3 30 000 K&
vytvotreni komunikacniho planu
Vivoj a vyroba komunikacnich 50 000 K¢ 3 120 000 K&
materialt — 2X video, Ebook
Odmerrla 2 zavme,stnancum za sbér 5 000 K& 16 80 000 K&
a analyzu zpétné vazby
Skoleni 30 000 K¢ 5 150 000 K¢
VO<’ime°na zaméstnanci za psani 1 000 K& 10 10000 K&
¢lankt na intranet
2 za_lmestnanmvdohhzejlcl na 4000 K& 16 64 000 K&
projekt — odména
Celkem 454 000 K¢

Celkové nédklady jsou vypocitany za celkové casové obdobi doby trvani projektu, tedy za 16
mesicl. Celkovy rozpocet ndkladl na projekt za obdobi 1. 6. 2023 — 31. 8. 2024 ¢ini 454 000
K¢.

Do téchto nakladl je zapocitana cCastka za najmuti externiho specialista, ktery vytvori

komunika¢ni plan. Externi specialista bude najmut z divodu toho, Ze poskytne

specializované znalosti, zkuSenosti a nastroje, které nemaji interni zameéstnanci.

Dalsi polozka tvofi vyvoj a vyroba komunika¢nich materiali tedy tvorba 2 videi a Ebooku,
které¢ budou tvofit interni zaméstnanci. Komunika¢ni materidly budou obsahovat uZzite¢né
informace o zménach, planech a cilech projektu, coz miize zlepsit a dopomoct k
vSeobecnému porozuméni zamySlenych krokl. Diky témto materidlim muze projekt
dosahnout vyssi efektivnosti, jelikoz se diky nim informace o zménach a novych postupech
rychleji dostanou k zaméstnanctim, budou podrobné vysvétleny a diky tomu budou moct byt

nasledné zmény rychleji implementovany s vyssi pravdépodobnosti na pfijeti zmén.

Po celou dobu trvani projektu budou najati dva interni pracovnici, analytici, ktefi budou
dostavat piiplatky za vytvotreni formulafe zpétné vazby, sbirani data od zaméstnanci,

provadéni analyzy a nasledné vyhodnocovani ziskanych dat a piedlozeni doporuceni.

Nasledujici polozka je $koleni. Skoleni se budou konat jednou za dva mésice, ale vzdy pouze
po 16 lidech. Celkem se tedy kazdy zaméstnanec zcastni Skoleni 5x a Skoleni budou

celodenni. Do nékladl na Skoleni je zapoc€itana, jak cena za Skolitele, tak 1 za Gcastniky.
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Skolitelé budou najimani pies zprostiedkovatele SKODA Academy. SKODA Academy je
interni oddéleni, které ma na starosti zajisStovani Skoliteld. V ramci zadanych pozadavkil
provedou analyzu potencidlnich externich Skolitel, seznam potencialnich skolitelt poté

predlozi a vedouci oddéleni méa moznost se rozhodnout, kterého skolitele si vybere.

Nasledujici nakladovou polozku tvofi priplatky zaméstnanci za psani ¢lankd na intranet.

Clanky se budou publikovat vzdy po dvou tydennich intervalech.

Posledni ndkladovou polozku tvofi 2 zaméstnanci, projektovy manazefi, ktefi budou na cely

projekt dohlizet, aby probihal, tak jak ma.
V nakladech je zapocitan fakt, ze se jedna o jednu z nejvétSich a nejznaméjSich firem
v Ceské republice, takze ceny musi byt pochopitelné vyssi.
6.6 Ocekavané prinosy projektu
Ocekéavané piinosy projektu jsou nasledujici:
1) LepSi pochopeni zmén

Efektivni komunikace, kdy budou manazefi zaméstnancim ptedavat informace o
nastavajicich zménach stru¢né, jasn€, pochopitelné a vcas, mize zaméstnancim pomaoci
pochopit divody zmén, jejich dopad na praci ndkupcich a také jim pomtize pochopit piinos,
které dané zmény ptinaseji, coz miZe snizit nejistotu, stres a také rezistenci zameéstnanct ke

zme&nam.
2) Efektivnéjsi tymova spoluprace

Zlepsenim komunikacnich dovednosti, jak mezi nakup¢imi, koordinatory, tak i navzajem
mezi sebou, mohou zaméstnanci efektivnéji spolupracovat, budovat pevnéjsi vztahy, ale také

sdilet znalosti a informace o nastavajicich zménach a ty pak $ifit dale.
3) SniZeni nakladi

Neuspésné implementované zmeény v podniku mohou mit dopad na vysledky podniku a vést
tak k vysokym nakladim. ZlepSeni interni komunikace muze vést k minimalizaci rizika

neuspésné implementovanych zmén, a tak snizit ndklady na opravu problémd.
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4) ZvySeni produktivity a efektivity

Jasna, v€asna a struéna komunikace o nastavajicich zménach mutze vést ke snizeni poctu
chyb, nedorozumeéni a predchézeni zbytecné vynalozenému usili na aktivity, které nejsou

nutné. To miize vést k vysSsi produktivité a efektivité zamestnanct.
5) Zvyseni motivace a lepsi pfijeti novych zmén

Diky zavedeni pravidelnych komunika¢nich kandlti jako jsou informace na intranetu, e-
maild, videi, podcasti a pomoci mechanismi zpétné vazby napi. Focus group,
individualnich rozhovori ¢i prizkumi se zaméstnanci budou citit I1épe a v€as informovani,
zapojeni a ocenlovani, coz muze zvysit jejich motivaci a pfijeti novych zmén a také tento

krok mize pomoci zvysit spokojenost s praci.
6) Konkurenceschopnost

Efektivni interni komunikace muze ptinést konkurenéni vyhodu pro spolecnost, zejména

Vv rychle se ménicim prostiedi, kde je dulezité rychle reagovat na zmény.
7) Vétsi spokojenost zakazniki

Zlepsenim interni komunikace pfi implementaci zmén mohou zaméstnanci a manazefti 1épe
porozumét potiebam a preferencim zakaznikl a tim pfispét k lepsi produktivité a vysledné

spokojenosti zakazniki a poskytovat jim tak lepsi sluzby a dostatecné podpory.

Ptinosy projektu se budou méfit prosttednictvim zpétné vazby od zaméstnancti, kde budou
porovnavat vysledky pfed a po implementaci projektu. Nasledné se provede analyza poctu
chyb a nedorozuméni, kterd b&hem projektu nastala, kterd miZe odhalit nedostate¢nou
komunikaci. Déale se béhem celého projektu bude sledovat efektivita a produktivita
zapojené¢ho tymu. Tyto metriky mohou poskytnout objektivni data, kterd by mohla pomoci
vyhodnotit GispéSnost projektu a ptinosy, jak pro zaméstnance oddéleni BX, tak pro celou

organizaci.

Celkoveé se ocekava, ze projekt vytvofi pozitivnéj§i a produktivné&jsi pracovni prostiedi,
zlepsi kvalitu prace a posili povést, jak oddéleni Nakup exteriér, tak celé spolecnosti

SKODA AUTO as.

6.7 Rizika projektu

S projektem je spojeno nékolik konkrétnich rizik. Mezi tyto rizika patii:
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1) Odpor ke zménam

Zaméstnanci se mohou zménam branit, a tak mohou odmitat se Ucastnit aktivit jako je
Skoleni, workshopy, komunikacni plan i mechanismy zpétné vazby. To miize vést ke

zpozdéni projektu a také to miize ovlivnit celkovou uspéSnost realizace projektu.
Eliminace rizika

Jako prvni navrhuji, aby koordinatofi vysvétlili zaméstnancim divody zmén. Spravna
komunikace je Vtomto potenciondlnim riziku priorita ¢isla jedna. Je zapotiebi
zamestnancim vysvétlit, co zmeénou ziskaji a zodpoveédét jim vSechny dotazy. Také je
zapotiebi zaméstnancim poskytnout potfebné materily, aby se mohli se zménami detailné
seznamit. Déle navrhuji, aby byla zajisténa dostate¢na transparentnost a pravidelné¢ meetingu
ohledné aktualizace postupu zmén. Také by bylo velice pfinosné, aby zaméstnanci méli
moznost, je podilet na procesu zmény. V neposledni fadé doporucuji zajistit zaméstnanciim

dostate¢na skoleni a workshopy, po celou dobu poskytovat podporu.
2) Komunikaéni pretiZeni

Ptili§ mnoho informaci mtze vést ke komunika¢nimu pfetizeni, které miize zptisobit zmatek,
stres a nedorozuméni mezi zaméstnanci. Proto je nezbytné zajistit, aby byl komunikac¢ni plan
jasny, strucny a odpovidal konkrétnim potfebam zaméstnanct, aby nedochézelo k pretizeni

a s tim spojené nespravné formulované informace o nastavajicich zménach.
Eliminace rizika

U tohoto rizika jsem navrhla vedeni na oddéleni BX vice vyuzivat sdilené kalendare, Cist
¢lanky na intranetu a vyuZzivat vice spole¢né chaty na platform¢é Teams, aby se sniZilo
mnoZzstvi e-maili ohledné aktualizaci ke zménam, a tedy i ndsledného komunikaéniho

pretizeni. Na schiizkach navrhuji zkratit délku komunikace tak, aby byly pfedany veSkeré

wewr

vvvvvv

3) Nedostatek zpétné vazby

Bez u€innych mechanismi zpétné vazby miize byt obtizné posoudit ti¢innost komunika¢niho
planu a to, zda dosahuje pozadovanych vysledki. Bez zpétné vazby nemiiZe firma posoudit,
jak jsou zaméstnanci spokojeni, co si 0 zavadénych zmeénach mysli a co by naopak zmenili,

S ¢im nesouhlasi.
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Eliminace rizika

V prvni fad€ navrhuji, aby se dbalo na vytvafeni diivéry mezi zaméstnanci a manazerem.
Duivéra je zakladnim kamenem k tomu, aby byli zaméstnanci otevieni a sdileli vedeni své
pocity. K zajisténi dostatku zpétné vazby navrhuji zorganizovat pravidelna setkani, a to
Focus group rozhovory, individudlni rozhovory ¢i provést prizkum na téma zpétné vazby

pomoci dotazniku, ktery bude anonymni, aby zaméstnanci mohli byt upfimni a otevieni.
4) Nedostate¢né Skoleni

Uspéch projektu velmi zavisi na schopnosti zaméstnanc pochopit a efektivné
implementovat zmény. Pokud jsou workshopy a Skoleni nedostate¢né ¢i Skolitel nedokaze
informace spravné predat, zaméstnanci nemusi mit potfebné znalosti nebo dovednosti

k pochopeni zmén. Tim miiZze vznikat dalsi rezistence ke zménam.
Eliminace rizika

V prvni tadé navrhuji identifikovat potfeby a ocekéavani, které by Skoleni mélo
zaméstnancim piinést. Zeptat se i na jejich nazory, co od skoleni ocekavaji, aby doslo
K aspésné implementaci zmén. Dale navrhuji $koleni pofadat praktické a interaktivni a
zaméstnanci. Déle je nezbytné zajistit, aby Skolitel ptedal spradvnou formou zaméstnancim
informace, a také navrhuji jim poskytnout dodate¢né zdroje, z kterych budou moci Cerpat

informace napft. online kurzy, cvicebnice ¢i jiné vyukové materialy.
5) Kulturni a jazykové bariéry

Diky tomu, Ze je SKODA AUTO nadnarodni spole¢nost, by mohla vznikat pii zavadéni
zmén v organizaci jazykova ¢i kulturni bariéra. Tyto jazykové ¢i kulturni bariéry by mohly
vést k nedorozuméni, zpozdéni projektu a také ke snizeni angaZovanosti zameéstnanci.
Zakladem k vyfeSeni tohoto potencialniho rizika je nékolikrat jiz zminéna spravna

komunikace mezi zamé&stnanci a manazery.
Eliminace rizika

V tomto piipadé navrhuji zajistit, aby vSechny komunika¢ni kanaly (napt. e-maily, videa,
prezentace) byly poskytnuty v riznych jazycich. Déle navrhuji zaméstnanciim se zacastnit
Skoleni ¢i teambuildingu ohledné seznameni se s riznymi kulturami a jazyky, které jsou

V organizaci zastoupeny.
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6) Omezeni zdroju

K uskute¢néni projektu budou vyzadovany znacné financni, persondlni a Casové zdroje.
Pokud tyto zdroje nebudou v organizaci k dispozici nebo nebudou pfidéleny ke spravnym
zdrojim, muze to mit za nasledek fakt, ze projekt nedosahne svych stanovenych cili

Vv daném terminu.
Eliminace rizika

V prvni fad€¢ navrhuji vytvofit jasny plan potieb, které jsou pro realizaci projektu nezbytné.
Diky tomuto planu budou zdroje zajistény pied zacatkem projektu a nenastane tak riziko, ze
zdroje budou omezené. Celkové je dilezité peclivé planovat a spravovat zdroje projektu, aby

se minimalizovali ndklady a maximalizovala efektivita a tspéch projektu.
7) Udrzitelnost

Zmény provedené béhem projektu by meély byt udrzitelné a mit dlouhodoby dopad.
Nevhodné zvolené aktivity, planovani a strategie mohou vést k vysledku, ze zmény budou
mit pouze kratkodoby dopad, a tak zkoumanému oddéleni a celkové organizaci nepfinesou

ocekavané ptrinosy.
Eliminace rizika

Aby zavedené zmény byly udrzitelné a mély dlouhodoby dopad, navrhuji v prvni fadé
zajistit, aby byl projekt planovan a fizen efektivng, v souladu s cili a prioritami, jak oddéleni
BX, tak vramci celé organizace. Dale je nezbytné komunikovat, jak s internimi, tak
s externimi uZivateli, aby méli zaméstnanci piistup ke vSem dostupnym informacim a
zdrojim. Proto, by byl projekt uspéSny a udrZitelny v dlouhodobém horizontu je dale
nezbytné sledovat a pritbézné¢ vyhodnocovat vysledky projektu. Pokud se objevi néjakeé

problémy, ihned zavést napravna opatteni k ndprave situace.
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Tabulka 6: Zdvaznost dopadu a pravdépodobnost vyskytu rizika (vlastni zpracovani)

Pravdépodobnost vyskytu Zavaznost dopadu
.. rizika rizika .
RELe Nizka | Stredni| Vysoka | Nizka | Stfedni] Vysoka | >°uSi"
0,3 0,5 0,7 0,3 0,6 0,9

Odpor ke zménam 0,63

Komunika¢ni pfetizeni Stredni

Nedostatek zpétné Stiedn Stiedn
vazby 0,3
Nedostate¢né Skoleni Stiedni Stiedni 0,3

Kulturni a jazykové

. Nizka
bariéry
Omezeni zdroja Stiedni Stiedni 0,3
Udrzitelnost Stfedni Stfedni 0,3

Skaly pro vyhodnoceni jednotlivych rizik jsou stanoveny timto zpiisobem:
e nizké riziko: 0,00 — 0,15.
e stiedni riziko: 0,16 — 0,35.
e vysoké riziko: 0,36 a vice.

Tabulka €. 4 popisuje, jak zavaznost dopadu vysSe vypsanych rizik, tak pravdépodobnost
jejich vyskytu. Na zakladé vyhodnoceni pravdépodobnosti vyskytu rizika a zavaznosti
dopadu byla identifikovana tfi vysoka rizika, a to odpor ke zménam, komunikacni pietizeni

a kulturni a jazykové bariéry.

6.8 Shrnuti projektu

Hlavnim cilem projektu bylo zlepsit interni komunikaci pfi zavadéni zmén na vybraném
oddé€leni a navrhnout opatieni vedouci ke zlepSeni souc¢asného stavu interni komunikace pii
zavadéni zmén. Tento projekt byl proveden za pomoci ¢asového harmonogramu, analyze
nakladu, pfinosii a rizik. Projekt byl sestaven na zaklad€¢ analytickych zjiSténi, které
vychézely ze tiech metod sbéru dat. Cely projekt byl sestaven tak, aby byl pro organizaci co

nejptijatelnéjsi, redlny a finanéné dostupny.
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V projektu byly navrhnuty tyto ¢innosti:
1) Skoleni a workshopy:
a) skoleni komunika¢nich dovednosti,
b) Skoleni v oblasti fizeni zmén,
C) seminafe zaméfené na budovani tymu,
d) komunika¢ni workshopy,
e) skoleni k feSeni konfliktu,
f) Skoleni prezenta¢nich dovednosti,
2) komunikac¢ni plan
3) mechanismy zpétné vazby:
a) pruzkumy,
b) individualni schiizky,
c) Focus group,
d) formulafe zpétné vazby,
e) komunikacni kanaly.

Celkovy harmonogram projektu byl stanoven na 16 mésicii a to od 1. 6. 2023 — 31. 8. 2024.
Naklady na cely projekt byly vycisleny na 454 000 K¢. Dale byly stanoveny ocekévané
pfinosy projektu, kterymi jsou lepSi pochopeni zmén, efektivngjsi tymova spoluprace,
zvyseni produktivity a efektivity, zvySena motivace a lepsi piijeti zmén a vEtsi spokojenost
zakaznikl. Jako posledni byly identifikovany potenciondlni rizika projektu a stanoveny
opatfeni, jak by se tato rizika dala eliminovat. Jako nejvétsi potenciondlni rizika byly

identifikovany odpor ke zménam, komunikaéni pretizeni a jazykové a kulturni bariéry.

Navrzeny projekt byl sestaven tak, aby nebyl pro odd€leni BX velkym zatizenim a bylo
mozné ho zrealizovat. Prevedeni projektu do praxe by mohlo vést k lepSimu pochopeni
zmén, snizeni nékladl, zvySené tymové spolupréci, vétsi motivaci zaméstnanci a piijeti
zmen, zvysené produktivité a efektivité, konkurenceschopnosti a v neposledni fadé k veétsi
spokojenosti zakaznikil. Celkové lze fict, Ze projekt ma potencidl pfinést mnoho vyhod a je

proto dulezité ho prevést do praxe.
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ZAVER
Diplomova prace naplnila hlavni cil, kterym bylo zlepsit interni komunikaci pii zavadéni

zmén na oddéleni Nakup exteriér ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s.

Prvni ¢ast této diplomové prace byla vénovana teoretické ¢asti. Zakladem teoretické ¢asti
bylo spravné definovat pojmy interni komunikace a zavadéni zmén v organizaci. Ke
zpracovani teoretické ¢asti byla pouzita literarni reSerSe. VSechny kapitoly na sebe postupné
navazovaly a utvofily tak ucelenou literarni reSersi.

a4

Druha &ast této diplomové prace byla vénovéna praktické ¢asti. Uvodni &ast praktické ¢asti
byla vénovéana predstaveni spolecnosti a vybraného oddéleni. Néasledovala analyza
soucasného stavu interni komunikace pfi implementaci zmén na vybraném oddéleni. Tato
analyza byla provedena pomoci tfech metod, tedy pomoci dotaznikového Setfeni, rozhovori
a Focus group. Nasledovala analyza soucasnych pouzivanych komunikaénich nastroji na
oddéleni a analytickd zjisténi. V analytickych poznatcich byly zaznamenany rezervy
predevsim v oblasti nedostate¢ného zapojovani zaméstnancti do procesu zmén, pozdni
komunikaci nastavajicich zmén na, které se zaméstnanci nestihnou vcas adaptovat,
neptizpisobovani komunikace veéku zaméstnance, V piipadé¢ nesouhlasu se zménami

nemoznost néco zménit a Zadost o ¢astéjsi osobni komunikaci.

V posledni ¢asti byl na zaklad¢ analytickych zjisténi sestaven v rameci praktické ¢asti projekt.
Nejdrive byly identifikovany cile projektu, casovy rdmec, navrhnuty aktivity a dale
nasledovala analyza nakladd, pfinosi a rizik. Aktivity navrhnuté v projektu byly Skoleni a
workshopy, tvorba komunika¢niho planu a mechanismy zpétné vazby. Dale byly stanoveny
oc¢ekavané piinosy projektu, kterymi jsou lepSi pochopeni zmén, efektivnéjsi tymova
spoluprace, zvyseni produktivity a efektivity, zvySena motivace a lep$i pfijeti zmén a vEtsi
spokojenost zakaznikd. Oddéleni Nakup exteriér si je svych nedostatkl védomo a je na dobré

cest¢ se posunout kupiedu.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

Analyza zlepSeni interni komunikace p¥i zavadéni zmén v organizaci

Dobry den, jsem studentka fakulty Marketingu a Managementu univerzity Tomase Bati ve
Zlingé. Prosim Vas timto o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery bude soucasti mé diplomové
prace. Dotaznik ma za cil zjistit, jak jsou zaméstnanci oddéleni Nakup exteriér spokojeni
s interni komunikaci mezi ndkup¢imi a manazery. Dal$im cilem dotazniku je zjistit, jaky
nazor maji lidé na implementaci novych zmén v organizaci. Dotaznik je zcela anonymni.

Predem dékuji za Vasi ochotu a ¢as. Tereza Kalousova
1. Oznacte, na které pozici pracujete

e Nakupci

e Koordinator

2. Jste spokojen/a s irovni komunikace 0 zménach mezi zaméstnanci a manaZery na

Vasem oddéleni?
e Spokojen/a
e SpiSe spokojen/a
e SpiSe nespokojen/a
e Nespokojen/a
3. Citite se byt dostate¢né informovan/a o zménach ve firmé?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

4. Vidite na oddéleni problém v komunikaci mezi managementem a zaméstnanci pri

zavadéni zmén?
e Ano
e SpiSe ano

e SpiSe ne
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e Ne

5. Jakou komunikacni bariéru mezi managementem a zaméstnanci vidite jako

nejzasadné;jsi?
e Obsahovou nesrozumitelnost
e Zahlceni zaméstnanct informacemi
e Bariéru neverbalni komunikace (napft. rychlost pohybu, gesta, o¢ni kontakt)
e Emocni bariéru (napf. zlost, stres)
e Jina
6. Jak ¢asto dochazi ve Vasem podniku ke zménam?
e Kazdy den
e Nc¢kolikrat tydné
o Ixtydné
e 1-3xzameésic
e 1-3x za ¢tvrt roku
e 1-3xzapll roku

e 1-3xzarok

e Text volné odpovédi

8. Je Vam vZdy pred implementaci zmény sdélen jeji diivod?
e Ano
e Ne

9. Domnivate se, Ze mate ze strany managementu dostateCnou podporu pri zavadéni

zmén?
e Ano
e Ne

e Tak na ptl
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10. Jmenujte zménu na oddéleni nebo celkové v organizaci, ktera byla dobre

komunikoviana a v kone¢ném disledku pozitivné prijata.
e Text volné odpovéedi

11. Jmenujte zménu na oddéleni nebo celkové v organizaci, ktera byla Spatné

komunikovana a v kone¢ném disledku negativné prijata.
e Text volné odpovéedi

12. Pres jaké komunikacni nastroje manazeri komunikuji se zaméstnanci nastavajici

zmény? (moZnost vybéru maximalné 3 komunika¢nich nastroji)
e E-mailova komunikace
e Firemni porady
e Online komunikacni platformy jako je Teams, Skype
e Clanky na firemnim portalu
e Osobni rozhovory
e Jiné

13. Jste spokojeni se soucasnymi komunika¢nimi nastroji (napf. firemni porady, e-
maily apod.), které se ve Vasi organizaci vyuZzivaji ke komunikaci nastavajicich zmén

V organizaci?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

14. Které komunikac¢ni nastroje byste si pral/a, aby manazZeri ke komunikaci zmén

vyuZzivali?
e Text volné odpovédi

15. Dostal/a jste se nékdy do situace, kdy jste sam/sama bojoval/a s neochotou

prijimani nové zmény? Jak jste se k tomu postavil/a Vy a jak Vas nad¥izeny?

e Text volné odpovedi
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16. Nasledujici ¢tyii faktory popisuji rezistenci ke zménam. Oznacte, ke kterému

Z téchto faktoriu se nejvice priklanite.

¢ Rutinni hledani — zmény v organizaci hodnotim jako negativni véc. Preferuji rutinni
véci pred neoCekavanymi zmeénami. Radsi délam stale dokola stejné aktivity nez

zkouset nové, neznamé aktivity.

e Emocionalni reakce — kdyz jsem informovan o nové nastavajici zméné, citim se ve

stresu. Stresuje me, kdyz véci nejdou podle planu.

e Kratkodobé premysleni — necitim se ohledné nastavajicich zmén ve své kazi, i kdyz
by do budoucna mohly zlepsit mj pracovni zivot. Zména planu je pro mé velmi

nepiijemnd. Kdyz mé nékdo nuti zménit néco, madm tendenci vzdorovat.

e Kognitivni rigidita — neménim nazory ¢asto. Jak si jednou utvotim nazor, nerad/a ho

ménim. Moje pohledy na véc jsou velmi konzistentni.

17. Tato otazka ma za cil zhodnotit miru otevienosti zaméstnanct vici organiza¢nim
zménam. Zvolte prosim na S$kale od jedné do péti,1 — naprosto nesouhlasim az

5- naprosto souhlasim, k ¢emu se nejvice priklanite.
e PovaZzuji se za Cloveka, ktery je otevien novym organizaénim zménam.
e Momentaln¢ jsem v pozici, kdy jakymkoli novym zménédm v organizaci vzdoruji.
e Té&Sim se na implementaci novych organizacnich zmén.
e Jsem pomérné zdrzenlivy, co se ty¢e uvaZzovani o zmén¢ v organizaci.

e Podle mého nazoru implementace novych zmén do nasi organizace by byla vice nez

prospésna.
18. Jsou zaméstnanci do procesu nadchazejicich zmén zapojovani?
e Ano
e Spise ano
e SpiSe ne
e Ne
19. Jakym zpiisobem jsou zaméstnanci do procesu nadchazejicich zmén zapojovani?

e Text volné odpovedi
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20. Jsou zaméstnanciim nabidnuty urcité motivaéni nastroje (napr. osobni pochvala,
materialni odména, finanéni odména apod.), aby doslo K spésnéjsi implementaci

zmény v organizaci?
e Ano
e Ne
21. O jaky druh motivacnich nastroju se jedna?

e Nepenézitd odména jako je uznani, pochvala, vzdélavani

Penézni bonusy, prémie

Kombinace nepenézni a penézni odmény
e Jina

22. Jste otevi‘eni novym zménam?

e Ano
e Ne
e Jak kterym

23. Pokud ne, miiZete specifikovat divod?
e Text volné odpovedi

24. Mizete konkrétné specifikovat, kterym novym zménam jste otevi‘eni?

e Text volné odpovedi

25. Domnivate se, Ze vék hrajeroli vtom, dojaké miry zménuv organizaci

prijimate? Pro¢ ano, pro¢ ne?
e Text volné odpovedi

26. Domnivate se, Ze vzdélani hraje roli vtom, do jaké miry zménu v organizaci

prijimate? Proc¢ ano, pro¢ ne?
e Text volné odpovédi
27. VaSe pohlavi
e Zena

e Muz
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28. Vas vék

18-30 let

31-40 let

41-50 let

51-60 let

Nad 60 let

29. VasSe nejvyssi dosazené vzdélani

Zakladni vzdélani
Stfedoskolské vzdelani bez maturity
Stredoskolské vzdélani s maturitou

Vysokoskolské vzdelani
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PRILOHA P II: ROZHOVORY

1) Jak ¢asto ve Vasi firmé/na oddéleni dochazi k organiza¢ni zméné?
Respondent 1: Praimérné jednou za ¢tvrt roku.
Respondent 2: Ziidka kdy. Jednou az dvakrat do roka.
Respondent 3: Velice ¢asto. Primérné jednou do roka.

Respondent 4: Kdyz se bavime o vétsi zméné, tak se bavime v fadu let. KdyZ se bavime o

mensi zméné, tak primérné jednou do roka.

wewrs

2) Jaké zmény jsou u Vas nejcastéjsi?

Respondent 1: Nejcastéjsi zmény z pohledu nakupu se tykaji vyroby. Neustale se upravuje
vyrobni plan a na zaklad¢ néj se upravuji objednavky, odvolavky na dodavatele, upravuji se

kapacity. Musime na ni pruzné reagovat.
Respondent 2: Zména nadtizenych nebo podtizenych.

Respondent 3: Fluktuace zaméstnancti. Myslim, Ze je to dané povahou nasi prace, které je

hodné stresujici.

Respondent 4: Pracovni zmény se d&ji nékolikrat do mésice. Z frekvenci zmén, hlavné téch,
které se tykaji vyroby se zkracuje ptipravné obdobi, zkracuje se ¢as. Myslim, Ze to je to, co

zaméstnance tady frustruje a nemotivuje K praci.

3) ZtotoZnujete se s nazorem, Ze je pro organizaci zdravé, aby jeji zaméstnanci byli

flexibilni, co se zavadéni zmén tyce, aby firma nezaostavala za konkurenci?

Respondent 1: Ano. Je to naprostd nutnost, organizace se musi neustale ptizpisobovat
vné€jSim podminkdm, nejen konkurence, ale napt. v souCasné dobé¢ se diskutuji evropské

normy a nafizeni a my se jim musime pfizplisobovat.
Respondent 2: Jednozna¢n¢ ano.
Respondent 3: Ur¢ité ano.
Respondent 4: Ano, naprosto souhlasim. Je to klicovy efekt.
4) Jakym zpiisobem komunikujete zmény v organizaci se svymi zaméstnanci?

Respondent 1: Nejcastéji pomoci tymovych porad, které probihaji jednou tydné piipadné
jeden na jednoho s nakupéimi. Pokud je to néjaka zména od vys$siho managementu, tak to

zaméstnanciim pieposlu e-mailem.
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Respondent 2: Mame tydenni porady, kde schvalené zmény komunikujeme, vétSinou uz
pfedem to pfijde od vyssiho managementu e-mailem. Samoziejmée se svymi zaméstnanci

komunikuji i ty neoficialni zmény, které teprve piijdou.

Respondent 3: Vzdycky si spolu sedneme a komunikujeme face to face a také z divodu toho,
ze zamé&stnanci hojné vyuzivaji moznosti homeoffice, tak komunikujeme pomoci online
platformy Teams. Pokud je to n¢jaka zména od vys$siho managementu, tak to zaméstnanciim
preposlu e-mailem. Velky problém je ten, ze o zméné védi kolikrat dfive nez ja. Takze nejsou

potom tolik ptekvapeni.

Respondent 4: Miij model neni dobry, $patné¢ zmény komunikuji. Vim, Ze se v této oblasti
potfebuji zlepsit. V soucasné dob¢ to nefunguje nijak. Vidél jsem spoustu zptsob, jak to

délaji jinde, ale ja jsem je jesté nebyl schopen zavést.
5) Jste spokojen se zptisobem, jakym komunikujete zmény se svymi zaméstnanci?

Respondent 1: Ano jsem. Vidim potencial pro zlepSeni v tom, vzit si vice Casu na
dovysvétleni nastavajicich zmén, pro¢ se konaji a jaky maji dopad na zaméstnance. Aby

kazdy zaméstnanec pochopil nastavajici zménu.

Respondent 2: Ja ano, ale ted’ je otazka, jestli jsou s tim spokojeni moji zaméstnanci.
Respondent 3: Ja ano, ale ted’ je otazka, jestli jsou s tim spokojeni moji zaméstnanci.
Respondent 4: Ne nejsem, musim to do budoucna zlepsit.

6) V ¢em vidite nejvétsi nevyhodu tykajici se zmén v odvétvi jako je to Vase, tedy

automobilovy priumysl?

Respondent 1: Pravni normy a nafizeni nejsou komunikovany ke strany koncernu
S dostate¢nym piedstihem, v dostatenym piedstihem, aby firma méla ¢as na n¢ zareagovat

nebo jsou tak neurcité stanoveny, ze firma nemuize dlouhodob¢ planovat.

Respondent 2: Problém vidim v kultuie Volkswagenu, jelikoz oficialni zmény jsou oficialné
komunikovany az ve chvili, kdy jsou oficialn¢ schvaleny, tudiz tésné pfedtim, nez nastanou.

4

Nemame prostor se s nimi vypotadat dostatecné s predstihem, roznési to nedorozuméni.

Respondent 3: Myslim si, ze ted’ jsme v tom procesu, kdy nastavaji nejvétsi zmény a s tim
je spojena urcitad nejistota, kterd se na zaméstnancich projevuje. Musim se snazit ty zmény,
co nejvice vysvétlovat, aby zaméstnanci pochopili, co za tim je, pro€ se to déje a vyvracet

spoustu mytli, co si nékde prectou. Za kazdou zménu je neskutecné moc prace a je tam
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informaci, které se lidé ani nedozvédi, ale diivod, pro¢ ke zméné doslo tam realné je, takze

se to na zam¢stnance snazim, co nejlépe komunikovat.

Respondent 4: Korporat je nejvétsi vyhoda a zaroven nejvétsi nevyhoda. Procesy jsou tady
velmi zdlouhavé, vSechno trva, musi to schvalit x lidi. Jednak je to vyhoda, protoze diky
tomu firma stoji a jedna je to nevyhoda, protoze nejsou tak rychle schopni reagovat na

zmény. V této turbulentni dobé chybi v automobilovém primyslu flexibilita.
7) Kdo rozhoduje o zménach, které budete realizovat?

Respondent 1: To se takto obecné neda fict. Obecné by firma méla byt nastavena tak, Ze
rozhodovani se d¢ji na téch mistech, které jsou k tomu uréené. Napt. pokud mam rozhodnout
0 zmén¢ vyroby jsou na to urCitd grémia, pokud ménim persondl, tak to musim odladit

s personalistikou.
Respondent 2: Management.

Respondent 3: Zmeény velkého charakteru jdou od vedeni spole¢nosti. Ja osobné nejsem na
svém mist¢ dlouho a urcité zmény zavadim oproti mému piedchidci, ale vzdycky je to po
konzultaci s mym tymem, jestli s tim souhlasi, dava jim to smysl a kdyz je pulka pro a pilka

proti, tak bud’to udélam néjaky kompromis nebo rozhodnu ja sama.
Respondent 4: O mensich my koordinatofi, o téch vétsich vyssi management.

8) Pokud o zménach rozhoduji i zaméstnanci, jakym zpiisobem jsou zapojeni do

implementace zmén?

Respondent 1: Zalezi, jak do jaké zmény. Do zmén, kde maji, co fict je jim umoznéno sdélit
svilj nazor, ktery je respektovan. Naptiklad planuje pfejit na open Space kancelafe. Na
zacatku této zmeény by se zaméestnanciim mély vysvétlit diivody, zjistit jejich nazory, jestli
je tato zména za n¢ smysluplna a dat jim prostor se doptat, poptipad¢ jim vSe dovysvétlit.
Nékupc¢i nejsou ti, ktefi budou rozhodovat, jestli se budeme st¢hovat nebo ne, ale mélo by

jim to byt komunikovano s dostate¢nym ptedstihem.

Respondent 2: Nejen do implementace, ale v nékterych situacich je vhodné specialisty
nakupci dotazovat se jich, jak by byla pfijata urc¢ita organizacni zména. Naptiklad pokud se
poptava novy nakupdi, je velice vyhodné, aby nakupci sami doporucili nékoho, kdo by byl

pak do tymu pozitivné pfijat.

Respondent 3: Prvni se o tom bavime, chci znat jejich nazor, co si o tom mysli, co si mysli,

ze tam tfeba bude problematické, co tim mohou ztratit. Co se tyce implementace, tak na to
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stanovim mensi tym? Zadam jim, aby o tom zjistili vice informaci, pobavili se s jinymi lidmi,

jinym oddélenim a potom nam k tomu vice fekli. Snazim se je do toho aktivné zapojovat.

Respondent 4: Chci, aby zmény pfichazeli sami od lidi, aby oni chodili s navrhy, jak néco
zménit. Nechci, aby za mnou chodili, Ze maji problém, ale chci, aby pfiSli mam problém a

toto feSeni.
9) Co délate proto, aby zaméstnanci zmény lépe prijimali?

Respondent 1: Komunikuji s nimi, davam jim prostor vyjadiit se k tématu, zodpovidam

dotazy, komunikuji zmény s dostate¢nym predstihem, aby je pochopili.
Respondent 2: Mluvime o tom s nimi.

Respondent 3: V prvni fadé potiebuji divod ke zméné pochopit ja sama, kdyz se s nim
ztotoziluji snazim se zaméestnanclim podat tak, Ze je to zména k lepSimu. Aby za tim vidé€li

ty moZznosti, které jim zména pfinese, vysvétluji, co je za tim.

Respondent 4: Chci, aby lidé tady byli spokojeni, aby se citili soucasti tymu, ale chci, aby

nad zménami a tim, co délaji ptemysleli, aby za mnou chodili sami.

10) Jak FeSite problém se zaméstnancem, ktery se nechce prizptsobit zméné a
odmita ji?

Respondent 1: Pfimou komunikaci, dovysvétleni, pochopeni jeho obav, kladeni otevienych

otazek, aby Clovek pochopil, kde jsou ty obavy a snazit se mu vysvétlit, proc a jaky to ma na

n¢j dopad.

Respondent 2: Takovy zamé&stnanec nepatii do tymu nakupu. Obecné na oddéleni nakupu
dochazi k ¢astym zménam a co s clovékem, ktery se nechce ptizplisobit? Moje odpovéd’ je

vymeénit ho.

Respondent 3: Pobavime se o tom, pro¢ zménu odmita, ¢eho se tam boji, co si mysli, Ze tam
nastane, co pro né¢j bude vice prace nebo jestli si mysli, Ze ztrati ur¢itou pohodlnost. Davam
jim pfiklady z jinych oddélenich, jak to tam funguje, jakou zménu, jim to pfineslo a Ze si
lidé chvali.

Respondent 4: Abych tomuhle ptedesel, tak si s nimi odsouhlasuji priority, na ¢em maji
délat, smér, kterym se to ma ubirat a tim padem, uZ to neni jen moje rozhodnuti, ale nas
vSech. Mam problém s tim, Ze si se zaméstnanci ujasnim a odsouhlasim postup, jakym

chceme postupovat, ale pocas cesty, jdeme kazdy jina¢im smérem.
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11) Jaky je podle Vas divod, Ze lidé nemaji radi zmény?
Respondent 1: Lidé se obecné boji neznamého.
Respondent 2: Hraje tam roli osobnost a konzervatismus ¢lovéka.

Respondent 3: Boji se opustit komfortni zonu, to, co uz umi. Nemusi se nic ucit v tu danou
chvili, kazd4d zména piinasi to, Ze clovék proto musi udélat néco navic, a ne vSem se tohle

chce.
Respondent 4: Dostanou se do komfortni zony. Clovék je stereotypni tvor.

12) Dochazi k navrhim na zménu spiSe ze strany vedeni, nebo ze strany

zaméstnancu?
Respondent 1: Primarné ze strany vedeni.
Respondent 2: Jednozna¢né ze strany vedeni.
Respondent 3: Musim fict, Ze spi$ ze strany vedeni.
Respondent 4: Z obou stran, 70 % ze strany vedeni, 30 % ze strany zaméstnancd.

13) Uvitate, kdyZ néktery ze zaméstnancu prijde s novym napadem, ktery pomiiZe

k rozvoji firmy?
Respondent 1: Nejenom uvitam, ale vylozené to od nich ocekavam.
Respondent 1: Jednozna¢né, doptavam se na jejich napady.
Respondent 3: Ur¢ité ano. VSechny vyzivam, aby s nami chodili, kazdy napad je vitan.
Respondent 4: Ano.
14) Pokud ano a napad je realizovan s uspéchem, ¢eka zaméstnance odména?

Respondent 1: Ano. Odména byva finan¢niho i nefinan¢niho charakteru, zalezi o jak velkou

zménu se jedna.
Respondent 2: Samoziejmé.

Respondent 3: Ano, urcité. Je to zplisob motivace, jak toho clovéka pfinutit délat néco navic,
takZe clovek musi byt odménén. Bud’to poté finanéni strance, hodné lidi je proaktivnich, Ze
se pomalu rozviji do pozice managementu, takze i to mize byt zpisob odmény, Ze pokroci
o krok dal. Nejlepsi je, kdyz je pro né€ vnitini odména, Ze s tim napadem ptisli sami, vedouci

lidem rada osobné podekuje, vyzvedne ten jejich népad.
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Respondent 4: Ano. Je tu spousta programi, SKODA AUTO tohle podporuje.
15) Znate dobie své zaméstnance a umite piredpokladat jejich reakci na zménu?
Respondent 1: Ne tak, jak bych si pfedstavoval. Nedokazu nikoho poznat na 100 %.

Respondent 1: Praveé proto, abych dobie odhadl reakci na zménu, tak to s nimi dostate¢né
doptedu komunikuji, tudiz potom nedochazi k ptekvapenim, kdyz se néco oficidln¢ dozvi a

takto si ja testuji, jak bude zmeéna piijata.

Respondent 3: Jsem na svém misté 2 mésice, takze spiSe jesté ne. Ale uz tak zhruba dokazu

tict, kdo zménu bude snaset 1épe a s kym si bude potiebovat vice promluvit.
Respondent 4: Myslim si, ze ano.

16) Setkal jste se s tak velkym odporem ke zméné, Ze dana zména nemohla byt

zrealizovana?

Respondent 1: Ano, nejcastéji se jedna o néjaké nové procesy. Kdyz se ozve vina nevole,
vétsin€ zaméstnancii nepiijde smysluplnd, mame pravo na odmitnuti a zména procest se

nezrealizuje se. To se v minulosti nékolikrat stalo.

Respondent 2: Setkal. V minulosti na jiné pozici jsem se setkal z odporem k drobnym
environmentalnim zménam a odporu k pfesunu mista v kancelafi. Nechapal jsem, kde je
problém, snazil se to komunikovat zaméstnanctim, ale vétSina byla proti, takze jsem takovou

zménu neproved|.
Respondent 3: To se mi zatim nestalo.

Respondent 4: Ano. Nastala krizova situace, vylozené u m¢ v tymu, kdy nemuzu byt pro né
opora nepfetrZité, nemam na to ¢as. Aby to fungovalo, tak jsem si nasel svého zéastupce.
Snazil jsem si tuto zménu prosadit, vysvétlit, jedna osoba to nepftijala, dal jsem ji Cas na to
zménu vstiebat a zménu jsem si prosadil.

vvvvvv

Respondent 1: Stat se z ¢lena tymu a kolegy jejich nadfizeny. Musi se zménit mezilidské

vztahy.

Respondent 2: VZdycky je to o zménach v tymu, kde do toho vstupuji lidé. To zanese nejvetsi

vliv do fungovani tymu, at’ pozitivné nebo negativné.

Respondent 3: Kdyz jsem zacala ménit véci, co délal mij predchidce, napt. zpisob porad.

Ze zac¢atku na me koukali, tak nedtivétive, ale uz ted” dle mého nazoru, to piijali dobie.
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Respondent 4: Jakakoliv personalni zména, protoze se do toho zahrnuty city.

18) SnaZzite se se svymi zaméstnanci budovat diivéru napf. tak, Ze si najdete ¢as a

popovidate si s nimi, jak se jim da¥ii?
Respondent 1: Ano, ur¢ité. Zaklad pro budovani divéry je pfima komunikace.
Respondent 2: Ano.
Respondent 3: Ano.

Respondent 4: Ne. Buduji si s nimi dtvéru, ale udrzuji odstup, aby se odlisila pracovni a

kamaradska stranka. Nechci se svymi podiizenymi budovat pratelské vazby.
19) Po realizaci zmény sledujete a komunikujete se zaméstnanci jeji vysledky?

Respondent 1: U zmén, ktery povazuji za dulezité, tak ano. Rozhodné, ale nesleduji vysledky

u vSech.

Respondent 2: Ano, ale spi§ vnimam, jak se tvafi. Neni to tak, Ze se ptdm na vSechno. Po

Case se zeptam, jak tu zménu vnimaji.

Respondent 3: Ano. Hodné tomu pfispiva, kdyZ jsou do toho zaméstnanci sami vtazeni a

vidi ten smér, kterym se zména ubira.

Respondent 4: Je to dulezité. Kdyz n&jakou zménu sledujes, je dilezité po Case ukazat

vysledky, aby si lidem dokazal, Ze to byla ta spravna cesta.

20) Pokud sledujete vysledky zmén a zjistite, Ze zména neprinesla o¢ekavany uZitek,

jak postupujete?

Respondent 1: U zmén, které sleduji vyzaduji zpétnou vazbu od lidi, ktefi jsou do toho

zapojeni a snazim se upravit ten postup, tak, aby odpovidal zpétné vazbg, kterou dostanu.
Respondent 2: Prost¢ ji zrusim.

Respondent 3: Prvni je potieba zjistit, pro¢ ten o¢ekavany uzitek nepiinesla, co se tam stalo,
je mozné, Ze dosSlo k né¢jakym nedorozuménim v prubehu implementace. Pokud zména

nemuze v realité fungovat musi se bud'to pfetvoftit nebo zrusit.

Respondent 4: Pokud ta cesta nebyla tipIné spravna, fict si davody a postup, co udélame dal.

Definovat si na cesté urcité milniky a postupné po té cesté je kontrolovat.

21) Jak by se zmény, dle Vas, do budoucna mély se zaméstnanci komunikovat?
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Respondent 1: Idealni stav je takovy, kdyz zamé&stnanci sami navrhuji zmény, ktery zapadaji

do mise, vize, strategie firmy a ja je pak pomizu zrealizovat.

Respondent 2: Zavisi na stylu kazdého manazera, nejde Fict obecné. Ja komunikuji faze jesté
neoveéienych drbll a ta zména tieba pak nakonec nedopadne, ale radsi je informuji diiv, oni

pak nejsou piekvapeni, ale pochopitelné to pfinasi trochu chaos.

Respondent 3: Vyuzivat veskerych moznych prostiedki, které mame, ale nejdulezitéjsi je to
vzdycky zaméstnancim okomentovat a fict jim n¢jaké pozadi, pro¢ to tak bylo. Ne pouze

jim to pieposlat, ale piipravit je na to, nenechat jim v sobé takovou nejistotu.

Respondent 4: Pisemné a doprovazet je néjakym osobnim vysvétlenim, Ze se vSichni

chapeme.
22) Zduvodiiujete svym zaméstnancium, pro¢ zménu zavadite?

Respondent 1: Ano urcité. To by mél byt i prvni dotaz od zaméstnance, pro¢, kdyZ se néco

meni.

Respondent 2: Ano, vzdycky.
Respondent 3: Ano, vzdycky.
Respondent 4: Ano, vzdycky.

23) Souhlasite s hypotézou, Ze mladsi lidé zménu prijimaji lépe nez lidé starSi?

Pro¢?

Respondent 1: Obecné ano. Star$i lidé maji tendenci nedtvéry a vétsi prostor pro néjaké
strachy, at uZ z ptfedchozich negativnich Zivotnich zkuSenosti nebo z ¢ehokoliv. Je to
samoziejmé Clovek od €loveka, ale primérné maji starsi lidé vEétsi averzi ke zménam nez
mladsi lidi, ktefi chtéji zkouSet nové véci.

Respondent 2: Ne, nesouhlasim. Dle mého nazoru to je o osobnosti ne o véku.

Respondent 3: Ne, nesouhlasim. Ze své zkusenosti, vim, Ze to tak neni, Je to vzdy o ¢lovéku.

Respondent 4: Ano. Je to spojené s rutinou. Starsi lidé takové ambice uz nemaji, chtéji si to

v klidu dopracovat, nechtéji dalsi zmény.

24) Je néjaky rozdil mezi tim, jak komunikujete zménu s mladSim ¢lovék vs se

star§im?
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Respondent 1: Snazim se komunikaci zmény us$it na miru tomu, komu ji pfedavam. Tu
samou zménu mi dava smysl komunikovat jinak s jednim ¢lovékem a jinak s kolegou

naproti.

Respondent 2: Ne, je to o daném komunika¢nim stylu manazera a ten by ji m¢l délat furt

stejné se vSemi.

Respondent 3: Ne, komunikuji zménu podle toho, jak ¢lovéka znam a jak tusim, Ze k tomu

bude pfistupovat.

Respondent 4: Ne, mam mlady tym, takze to nedokazu fict. Starsi lidé jsou obecné zkusené;si

a kdyz jim néco sdéluji, tak pravdépodobné uz to slysi po nékolikaté.

25) Souhlasite s hypotézou, Ze lidé s vy$§im vzdélanim lépe prijimaji zmény? Proc¢?
Respondent 1: Asi ano. Clovek, co ma vyssi vzdelani ma zkuSenosti ze Skoly, fika mi to, ze
je schopen se ucit novym vécem, ale nefikd mi to nic o tom, jestli bude dobrym
zaméstnancem.

Respondent 2: Ne, opét je to dle osobnosti ¢loveka.

Respondent 3: Tézko fict. U nas na nakupu jsou piijimani lidé od ur¢itého stupné vzdélani,
takZe jsme vSichni na stejné trovni. Ale obecné, ¢im vétsi vSeobecny piehled ¢loveék ma a
dokaze si predstavit, co vSe ta zmena bude pfinaset, tak tim je to lepsi.

Respondent 4: Ne, s tim nesouhlasim.

26) Myslite si, Ze zpiisob neustalého vzdélavani se, pomiiZe se sniZenim rezistence

k implementaci zmény v organizaci?
Respondent 1: Ur¢ité ano. Cim vic ¢lovék vi, tim vic je ochoten zkouset nové véci a mih se
boji.
Respondent 2: Pokud se vzdélavate, jste schopni se adaptovat na aktualni prostiedi. To, jestli

to ma vliv na lepsi pfijimani zmén, dle mého nazoru, je to disledek toho, Ze se adaptujeme

obecné na nové prostiedi.

Respondent 3: Ano, uréité. Mélo by se zaméstnancim ukazovat, kam se muizeme do

budoucna posunout, jaky zmény mutizou pfijit.

Respondent 4: Asi ano, neptimo to vybuduje flexibilitu ke zménam.



