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REVIDOVANÁ DLOUHODOBÁ STRATEGIE DIVERZITY A FLEXIBILNÍ PRACOVNÍ 

KULTURY SPOLEČNOSTI KAJA 
 

1. ÚVOD 

Revize dlouhodobé strategie diverzity a flexibilní pracovní kultury ve společnosti KAJA představuje 

završení procesu, který probíhal v rámci bezmála dvouleté realizace projektu a jehož jádrem nebyla jen 

implementace nových opatření, ale především proměna způsobu, jakým uvažujeme o fungování firmy 

v měnících se podmínkách. Nešlo o pouhé doplnění stávající koncepce – šlo o hlubší reflexi: co zůstává 

relevantní, co potřebuje úpravu a co se v kontextu reálného provozu ukázalo jako nosné pro další 

rozvoj. 

Tato revize nevznikla izolovaně. Opírá se o konkrétní zkušenosti z implementace strategie, která byla 

realizována za složitých podmínek – včetně výrazného zúžení organizační struktury a snížení celkového 

počtu zaměstnanců z padesáti na jednatřicet. Tyto změny nebyly okrajové, formovaly celkové nastavení 

firmy a ovlivnily i vnímání jednotlivých opatření zaměstnanci. Záměry projektu se tak neodehrávaly v 

ideálních podmínkách, ale v prostředí, které vyžadovalo souběžnou stabilizaci a adaptaci. Právě v tom 

vidíme největší sílu výsledné strategie – že obstála i v období zátěže. 

Dokument, který předkládáme, je výsledkem této zkušenosti. Vychází z postupného vyhodnocování 

dopadů, zpětné vazby napříč firmou, a především z praktického ověřování toho, co dává smysl v našem 

konkrétním provozním prostředí. V průběhu jeho tvorby jsme se záměrně vyhýbali čistě formálnímu 

přístupu a upřednostnili uvažování v souvislostech: jak strategii žijeme, co nám přináší, kde jsou její 

limity a jaké nové impulzy přinesla do kultury naší organizace. 

Struktura dokumentu odráží tuto logiku. Po úvodní reflexi původních strategických cílů se věnujeme 

konkrétním opatřením, jejich vývoji a vyhodnocení. Následují příklady s prokazatelným přínosem, 

kapitola o řízení samotného procesu změny a dlouhodobé dopady, které z revidované strategie 

vyplývají. Závěrečná část pak nabízí syntézu poznatků, pojmenovává přetrvávající výzvy a formuluje 

výhled pro další období. 

 

STRUKTURA DOKUMENTU 
1) Úvod 

▪ Kontext a smysl revize dlouhodobé strategie 

▪ Vývojové proměny během realizace projektu 

▪ Přístup k tvorbě dokumentu 

2) Revize strategických cílů společnosti 

▪ Přehodnocení původních cílů 

▪ Úpravy stávajících cílů a jejich odůvodnění (tabulka) 

▪ Nově formulované strategické priority 

▪ Shrnutí hlavních posunů 

3) Revize konkrétních opatření a aktivit 

▪ Vyhodnocení původních opatření a jejich úprav (tabulka) 

▪ Tematické shrnutí klíčových poznatků 

▪ Rizika spojená s implementací opatření a doporučení pro jejich zvládání 

▪ Shrnutí 
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4) Příklady přínosných opatření 

▪ Zavedení stlačeného pracovního týdne 

▪ Školení pro střední management 

▪ Cílený nábor mužů do týmů s převahou žen 

▪ Shrnutí 

5) Řízení implementace změn 

▪ Interní komunikace změn 

▪ Role managementu v procesu implementace 

▪ Podpora formou vzdělávání 

▪ Shrnutí 

6) Očekávané dlouhodobé dopady 

▪ Co nám ukázala praxe a kam chceme dál směřovat (tabulka) 

▪ Očekávané přínosy revidované strategie 

▪ Výzvy a limity 

▪ Shrnutí 

7) Závěr 

▪ Shrnutí procesu revize a hlavních poznatků 

▪ Výzvy, které přetrvávají, a příležitosti k dalšímu rozvoji 

▪ Revidovaná strategie jako rámec stability do budoucna 
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2. REVIZE STRATEGICKÝCH CÍLŮ SPOLEČNOSTI 

Revize strategických cílů společnosti Kaja nebyla mechanickým přehodnocením jednotlivých bodů, ale 

součástí širší reflexe – snahy pochopit, které myšlenky obstály v praxi, které potřebují úpravu a kde se 

otevřely nové možnosti, o nichž jsme při tvorbě původní strategie nemohli mít ještě jasnou představu. 

Právě zkušenost s implementací jednotlivých opatření, každodenní kontakt s provozem a s týmy lidí, 

kteří změnami žili, nám poskytly podložený základ pro úpravy, které mají smysl nejen na papíře, ale i v 

reálném fungování organizace. 

PŘEHODNOCENÍ PŮVODNÍCH CÍLŮ 

Původní strategické cíle vznikly jako odpověď na konkrétní výzvy, kterým jsme tehdy čelili – v oblasti 

flexibility, genderové rovnováhy i generační obměny. Ukázalo se však, že některé z těchto cílů bylo 

možné naplnit efektivněji, než jsme čekali, zatímco jiné narážely na systémová omezení provozu nebo 

vyžadovaly delší časový horizont. Při jejich revizi jsme proto nevycházeli pouze z míry naplnění, ale 

především z jejich smysluplnosti a schopnosti přispět ke stabilitě a rozvoji firmy v dlouhodobém 

výhledu. 

 

ÚPRAVY STÁVAJÍCÍCH CÍLŮ A JEJICH ODŮVODNĚNÍ 

Původní cíl Revize cíle Odůvodnění revize 

Zavedení flexibilních úvazků 
napříč celou firmou 

Zavedení flexibilních úvazků v 
konkrétních, prověřených 
provozech 

Ukázalo se, že flexibilita není 
univerzálně proveditelná – 
např. gastronomické provozy 
potřebují specifická řešení. 

Zvýšit podíl zaměstnaných 
mužů napříč společností. Do tří 
let od dokončení projektu 
zaměstnat alespoň 3 muže a 
současně omladit pracovní 
kolektiv napříč celou organizací. 

Pokračovat v cíleném 
zaměstnávání mužů v oblastech 
s jejich nízkým zastoupením a 
navázat na dosažený úspěch 
(během realizace projektu 
zaměstnáni 4 muži). 

Stanovený cíl (zaměstnat 
minimálně 3 muže do tří let od 
dokončení projektu) byl již 
během implementace 
překročen, což potvrzuje jeho 
realizovatelnost a pozitivní 
dopad na firmu. 

Omlazení kolektivu ve všech 
výrobních úsecích 

Omlazení kolektivu cíleně v 
klíčových výrobních úsecích, 
zejména v šicí dílně 

Generační obměna je zvlášť 
naléhavá v šicí dílně. Ačkoli se 
během projektu nepodařila 
naplnit v požadovaném 
rozsahu, zůstává prioritou, a to 
nejen kvůli možnému zvýšení 
produktivity a motivace 
zaměstnanců, ale zejména jako 
nezbytné opatření pro udržení 
klíčových znalostí ve firmě. 
Riziko ztráty důležitých 
zkušeností a dovedností v 
důsledku odchodů do důchodu 
je zde reálné a akutní. 
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NOVĚ FORMULOVANÉ STRATEGICKÉ PRIORITY 

Vedle revidovaných cílů jsme na základě praxe a zpětné vazby zaměstnanců identifikovali i několik 

nových témat, která v původní strategii figurovala spíše okrajově nebo vůbec. Dnes však vnímáme 

jejich potenciál jako zásadní – a proto se stávají pevnou součástí strategického směřování firmy: 

1) Podpora digitalizace a automatizace 

Zkušenosti z projektu otevřely prostor pro zcela novou diskusi o automatizaci ve výrobě, a to 

nejen jako nástroji efektivity, ale i jako odpovědi na demografické změny a vývoj trhu práce. 

Moderní technologie mohou sehrát důležitou roli v udržení výroby, přenosu know-how i v 

oslovení nových skupin zaměstnanců, pro něž je práce s technologiemi přirozenější a 

atraktivnější. 

2) Rozvoj leadershipu a podpora vedoucích pracovníků 

Jasně se ukázalo, že právě střední management je klíčový pro úspěch jakékoli změny. Nejde jen 

o implementaci samotných opatření, ale především o to, jak budou přijatá zaměstnanci – a zde 

hrají vedoucí roli zprostředkovatelů, tlumočníků i garantů důvěry. Čtyřdenní školení během 

projektu mělo výrazný dopad, ale teprve dlouhodobá podpora umožní vedoucím tuto roli 

skutečně rozvíjet. 

3) Cílený nábor mužů do převážně ženských provozů 

Přijetí čtyř nových kolegů během realizace strategie potvrdilo, že změna je možná – pokud je 

dobře komunikovaná a přirozeně uchopená. Do budoucna chceme jít dál: upravit jazyk inzerce, 

zpřístupnit firemní kulturu různorodým skupinám uchazečů a odbourávat stereotypy, které 

některé profese dlouhodobě rámují jako „ženské“ nebo „mužské“. 

4) Posílení interní komunikace o změnách a principech strategie 

Zavedení opatření nestačí – bez srozumitelné a včasné komunikace zůstávají jejich přínosy 

nevyužité. Proto klademe důraz na otevřenost, sdílení příkladů z praxe a aktivní zapojení 

vedoucích. Tam, kde lidé rozumí souvislostem a mohou se na změnách podílet, roste jejich 

důvěra i ochota ke spolupráci. 

 

 

SHRNUTÍ 

Revidované cíle, tak jak je dnes formulujeme, nejsou kompromisem ani reakcí na selhání. Jsou 

výsledkem učení – z provozu, z lidí, z proměnlivých podmínek, v nichž firma během posledních let 

fungovala. Ukotvení v realitě vnímáme jako jejich největší přednost. Díky tomu nejsou jen vizí, ale 

praktickým rámcem, podle něhož můžeme naše další kroky plánovat s větší jistotou i odpovědností. 
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3. REVIZE KONKRÉTNÍCH OPATŘENÍ A AKTIVIT 

Zkušenosti z implementace strategie nám poskytly konkrétní představu o tom, jak navržená opatření 

obstojí ve skutečném provozu. Některá se rychle osvědčila a přirozeně se stala součástí každodenního 

fungování firmy. Jiná vyžadovala úpravy nebo přizpůsobení specifickým podmínkám jednotlivých týmů, 

případně odklad na pozdější fázi, kdy pro jejich realizaci vzniknou vhodnější podmínky. 

Při revizi jsme se soustředili nejen na to, zda byla opatření technicky naplněna, ale především na jejich 

smysluplnost, přijetí zaměstnanci a dlouhodobou udržitelnost. V popředí zájmu stály především ta 

řešení, která přinášejí praktický přínos, rezonují s kulturou firmy a lze je dále rozvíjet bez nepřiměřené 

zátěže. 

 

REVIZE KONKRÉTNÍCH OPATŘENÍ A AKTIVIT 

Opatření Co se podařilo Co jsme upravili Co plánujeme dál 

Flexibilní úvazky Zavedení v provozech 
s předvídatelným 
chodem (např. šicí 
dílna). 

Opatření zaměřeno 
pouze na vybrané 
části firmy, ne plošně. 

Rozšiřovat podle 
zpětné vazby 
vedoucích a 
provozních možností. 

Stlačený pracovní 
týden 

Pilotně realizováno s 
pozitivní odezvou. 

Zvažujeme rozšíření 
do dalších provozů na 
základě specifik jejich 
chodu. 

Zachovat model a 
testovat v dalších 
provozech. 

Genderově vyvážený 
nábor 

Přijati 4 muži – 
překročení původního 
cíle. 

Zaměřujeme se více 
na formu inzerce a 
interní komunikaci. 

Dlouhodobě posilovat 
zastoupení mužů ve 
vybraných rolích. 

Omlazení pracovního 
kolektivu 

Došlo k přijetí několika 
nových zaměstnanců 
různého věku, včetně 
mladších osob, ale i 
zástupce věkové 
skupiny 60+. V 
některých provozech 
zatím k očekávanému 
generačnímu posunu 
nedošlo. 

Přesun důrazu na 
klíčové úseky, kde je 
generační obměna 
skutečně naléhavá. 
Zohlednění širšího 
pohledu na diverzitu i 
ve věkové rovině. 

Dále pracovat na 
nástupnictví, přenosu 
know-how a současně 
podporovat 
zaměstnávání osob 
ohrožených na trhu 
práce. 

Podpora středního 
managementu 

Proběhlo čtyřdenní 
školení, velmi pozitivní 
zpětná vazba. 

Plánujeme navázat 
systematickým 
vzděláváním 
managementu. 

Vytvořit vzdělávací 
plán a zapojit i nové 
vedoucí pracovníky. 

Interní komunikace Byla zahájena 
komunikace 
vybraných změn 
směrem k 
zaměstnancům. 

Potřeba hlubšího 
zapojení vedoucích a 
sdílení konkrétních 
příkladů. 

Zavést pravidelné 
interní formáty pro 
komunikaci změn. 

Automatizace a 
digitalizace 

Téma otevřeno, 
identifikovány 
možnosti využití 
technologií. 

Zvažujeme postupné 
začlenění do strategie 
jako nástroje stability. 

Zahrnout konkrétní 
kroky do strategického 
rozvojového plánu. 
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TEMATICKÉ SHRNUTÍ 

Revize opatření ukázala, že klíčem k úspěchu není jejich plošné zavedení, ale schopnost citlivě reagovat 

na specifika jednotlivých provozů a týmů. Zatímco některé změny – jako pilotní zavedení stlačeného 

pracovního týdne nebo čtyřdenní školení managementu – přinesly okamžitý pozitivní efekt a byly 

zaměstnanci vnímány jako přirozené, jiné narážely na omezení daná personálním složením, provozními 

nároky nebo nastavenými očekáváními. 

Ukázalo se také, že mnoho hodnotných změn vzniká v přímé interakci se zaměstnanci – ať už 

prostřednictvím zpětné vazby, iniciativ jednotlivců, nebo každodenního testování. Interní komunikace 

se například během projektu výrazně proměnila: od formálních sdělení směrem k otevřenému sdílení 

konkrétních zkušeností, otázek a inspirativních příběhů. Tento posun vedl nejen k lepšímu pochopení 

změn, ale také k větší důvěře v jejich smysl. 

Zpětně vnímáme jako zásadní poznatek to, že opatření nemusí být zavedena univerzálně, aby byla 

úspěšná. Naopak – jejich efektivita úzce souvisí s tím, jak přesně reflektují konkrétní provozní realitu. 

Proto se v dalším období chceme soustředit na flexibilitu implementačního přístupu – podporovat to, 

co se osvědčilo, a zároveň mít prostor reagovat tam, kde je ještě co vylepšovat. 

RIZIKA SPOJENÁ S REALIZACÍ OPATŘENÍ A DOPORUČENÍ PRO JEJICH ZVLÁDÁNÍ 

Zavádění změn přineslo nejen nové příležitosti, ale také několik rizik a limitů, se kterými bylo potřeba 

se vypořádat. V následujícím přehledu shrnujeme hlavní výzvy, na které jsme narazili, a doporučení, jak 

s nimi dál pracovat – ať už v našem dalším směřování, nebo jako inspiraci pro jiné zaměstnavatele. 

1) Flexibilita není univerzálně přenositelná 

V některých provozech (např. s vysokým podílem zákaznického kontaktu) nelze flexibilní 

modely realizovat bez ohrožení plynulosti provozu. 

▪ Doporučení: Uplatňovat flexibilitu tam, kde je to provozně možné; v ostatních hledat 

alternativní formy přizpůsobení (např. směnný kalendář, plánování s předstihem, 

možnost výměn). 

2) Rozdíl mezi očekáváním a realitou 

Zaměstnanci/kyně si často od flexibility slibovaly výraznější změnu, než bylo možné reálně 

nabídnout, což vedlo ke zklamání. 

▪ Doporučení: Komunikovat opatření realisticky, srozumitelně a včas – včetně jejich 

limitů a podmínek. 

3) Náborové cíle versus demografický vývoj 

Snahu o omlazení kolektivu nebo vyšší zastoupení mužů může omezovat reálná skladba 

uchazečů na trhu práce, zejména v našem regionu. 

▪ Doporučení: Pracovat s cílovou skupinou dlouhodobě (např. přes školy, kampaně, PR) a 

diverzifikovat přístup – kombinovat různé cesty a nevkládat vše do jednoho nástroje. 

4) Zátěž středního managementu 

Vedoucí jsou nositeli změny, ale často bez odpovídající podpory, což může vést k přetížení nebo 

rezignaci. 

▪ Doporučení: Poskytovat jim pravidelné vzdělávání, prostor pro sdílení a otevřenou 

podporu při vedení změnových procesů. 

5) Kultura se nemění přes noc 

Diverzita a flexibilita nejsou jednorázová opatření – jejich udržitelnost vyžaduje trvalou práci s 

postojem lidí. 

▪ Doporučení: Vytvářet prostor pro otevřenou komunikaci, podporovat sdílení 

zkušeností a pravidelně vyhodnocovat přístup zaměstnanců ke změnám. 
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ZÁVĚREČNÉ SHRNUTÍ 

Pohled zpět na konkrétní opatření nám poskytl silnější orientaci pro další směřování. Nehodnotíme 

úspěch podle toho, zda se změny realizovaly „dle plánu“, ale podle toho, co nám přinesly – ať už ve 

formě výsledků, podnětů nebo otevřených otázek. Právě schopnost adaptace a ochota učit se z 

vlastních zkušeností se ukázala jako klíčová pro smysluplnou a životaschopnou strategii. 

Revize opatření proto nevnímáme jako korekci, ale jako posun. Posun ke zralejšímu pohledu na to, co 

ve firmě skutečně funguje – a k větší odvaze říkat si otevřeně, co ještě potřebuje čas nebo jiné 

podmínky. V tomto duchu pokračujeme dál a v následující kapitole se zaměříme na konkrétní opatření, 

která se v praxi osvědčila jako nejpřínosnější. 

4.  PŘÍKLADY PŘÍNOSNÝCH OPATŘENÍ 

Implementace strategie diverzity a flexibilní pracovní kultury přinesla řadu praktických poznatků, z 

nichž některé výrazně překonaly původní očekávání. Právě na těchto zkušenostech chceme v budoucnu 

stavět – nejen uvnitř organizace, ale i ve vztahu k jiným firmám v regionu, kterým mohou sloužit jako 

inspirace. 

Níže uvádíme vybraná opatření, která se v rámci projektu osvědčila jako přínosná. Společným 

jmenovatelem těchto příkladů je to, že se ukázaly jako realistické, prakticky proveditelné a dobře 

přijímané zaměstnanci i vedením. Přestože i u nich bylo potřeba určité dolaďování, jejich přínos byl 

vnímán natolik pozitivně, že se staly základem pro další směřování revidované strategie. 

ZAVEDENÍ STLAČENÉHO PRACOVNÍHO TÝDNE 

Popis opatření: 

Stlačený pracovní týden byl pilotně zaveden jako jedna z forem alternativního rozvržení pracovní doby. 

Při zachování plného úvazku byl pracovní čas rozložen do čtyř delších dnů, což zaměstnancům umožnilo 

využívat volný den navíc bez dopadu na výši mzdy nebo objem práce. Smyslem opatření bylo posílit 

rovnováhu mezi pracovním a osobním životem a nabídnout atraktivní model, který vychází vstříc 

současným potřebám zaměstnanců. 

Průběh realizace: 

Pilotní zavedení proběhlo v provozu, kde byla organizace práce dostatečně stabilní a nenavazovala 

přímo na zákaznický rytmus. Klíčová byla role vedoucího, který přistoupil ke změně aktivně – plánování 

rozvrhu probíhalo ve spolupráci se zaměstnanci a bylo průběžně laděno podle zpětné vazby. 

Hodnocení přínosu: 

Zaměstnanci oceňovali zejména možnost delšího volna, která jim umožnila lépe plánovat čas mimo 

práci. Zároveň se však ukázalo, že delší pracovní dny představují zpočátku výzvu – některým 

zaměstnancům činilo potíže udržet soustředění po celou směnu. Bylo proto nutné upravit rozložení 

přestávek a přizpůsobit rytmus dne tak, aby byl pro zaměstnance zvládnutelný i z hlediska fyzické a 

mentální zátěže. Po této úpravě došlo ke stabilizaci docházky a provoz zůstal bez narušení. Opatření 

bylo vnímáno jako přínosné a realistické – a to i díky tomu, že bylo nastaveno s ohledem na zpětnou 

vazbu a ochotu ladit detaily v průběhu pilotního testování. Potenciál pro rozšíření v obdobně stabilních 

provozech zůstává vysoký. 

Předpoklady úspěchu: 

▪ Jasná komunikace pravidel a možnost jejich spoluvytváření ze strany zaměstnanců 

▪ Dobrý vztah mezi vedoucími a týmem 

▪ Provozní stabilita a předvídatelnost práce 

Co plánujeme dál: 

Model chceme dále rozšiřovat v provozech, kde to bude provozně možné, a zároveň sledovat jeho 

dopady na spokojenost, výkonnost a stabilitu týmu. 
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ŠKOLENÍ PRO STŘEDNÍ MANAGEMENT 

Popis opatření: 

Jedním ze zásadních předpokladů úspěšné implementace jakékoli strategie je schopnost managementu 

řídit změny a komunikovat je srozumitelně napříč firmou. Proto jsme během realizace projektu 

uspořádali čtyřdenní vzdělávací cyklus zaměřený na klíčové dovednosti vedoucích pracovníků v 

proměnlivém a flexibilním pracovním prostředí. 

Průběh realizace: 

Školení probíhala v samostatných blocích zaměřených na specifické oblasti: 

– prezentační a komunikační dovednosti, 

– argumentace při prosazování strategie, 

– leadership v proměnlivém pracovním prostředí, 

– inovativní přístupy k plánování a organizaci práce. 

Vzdělávání bylo postaveno na kombinaci teoretického základu, interaktivních aktivit, modelových 

situací a sdílení vlastních zkušeností účastníků. Vedoucí se tak nejen seznámili s nástroji a principy 

řízení změn, ale měli možnost je rovnou vyzkoušet a upravit podle specifik svých týmů. 

Hodnocení přínosu: 

Účastníci pozitivně hodnotili především praktičnost školení, možnost reflektovat konkrétní situace z 

praxe a sdílet zkušenosti s kolegy z jiných provozů. Za důležité považovali i to, že se necítili být 

„objektem školení“, ale jeho aktivními tvůrci. 

Díky školení došlo k posílení kompetencí v oblastech, které jsou pro zavádění flexibilních opatření a 

řízení různorodých týmů zcela klíčové – od schopnosti prezentovat změny, přes argumentaci a práci s 

obavami zaměstnanců, až po efektivní plánování provozu. 

Předpoklady úspěchu: 

▪ Vysoká míra propojení obsahu školení s reálnou situací ve firmě 

▪ Zkušený školitel a interaktivní přístup 

▪ Podpora ze strany vedení i realizačního týmu projektu 

Co plánujeme dál: 

Na základě této pozitivní zkušenosti plánujeme vytvoření dlouhodobého vzdělávacího rámce pro 

střední management, který bude reagovat na aktuální potřeby firmy a zároveň systematicky rozvíjet 

schopnosti vedoucích pracovníků ve vedení lidí, komunikaci a adaptaci na změny. 

CÍLENÝ NÁBOR MUŽŮ DO PROVOZŮ S PŘEVAHOU ŽEN 

Popis opatření: 

Jedním z cílů původní strategie bylo zvýšit zastoupení mužů v pracovních kolektivech, kde dlouhodobě 

převažují ženy. Tento krok měl přispět nejen k větší rovnováze týmů, ale i k přenosu odlišných přístupů 

k práci a obohacení firemní kultury. Přestože nebyla určena konkrétní provozní jednotka, kam by měli 

být muži zařazeni, cílem bylo rozšířit zastoupení mužů napříč organizací. 

Průběh realizace: 

Během implementace projektu se podařilo zaměstnat čtyři nové kolegy – čímž byl naplněn, a dokonce 

překročen původně stanovený cíl (tři muži do tří let po ukončení projektu). Úspěšný nábor proběhl bez 

potřeby výrazného přepracování inzerátů či kampaní, ale s důrazem na otevřenější formulaci 

pracovních nabídek a uvolnění stereotypních očekávání, kdo je „vhodným“ kandidátem na určité typy 

pozic. 

Hodnocení přínosu: 

Příchod nových kolegů vnesl do týmů nový impuls – ačkoli nešlo o výrazný zásah do struktury 

organizace, kolektivy vnímaly příchod mužů pozitivně. V některých případech došlo i ke změně v 

atmosféře týmu a narušení rutiny v dobře zaběhlých, ale příliš homogenních skupinách. 
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Opatření zároveň ukázalo, že je možné posouvat hranice tradičního pracovního rozdělení i bez vnějších 

zásahů – pokud je firma otevřená a připravena reflektovat vlastní předsudky. 

Předpoklady úspěchu: 

▪ Srozumitelně a otevřeně formulované pracovní inzeráty 

▪ Podpora ze strany personálního oddělení a vedoucích pracovníků 

▪ Otevřená interní kultura, která vítá pestrost a nové přístupy 

Co plánujeme dál: 

Chceme se více zaměřit na formu komunikace pracovních příležitostí a aktivně pracovat s jazykem 

inzerce, vizuální podobou výběrových řízení a interními postoji. Cílem je dlouhodobě podpořit větší 

pestrost pracovních týmů bez tlaku na kvóty, ale s respektem k rovnosti příležitostí. 

SHRNUTÍ 

Příklady tří konkrétních opatření ukazují, že úspěch nespočívá pouze v jejich formálním zavedení, ale 

především ve schopnosti přizpůsobit je kontextu organizace a vést je způsobem, který má důvěru 

zaměstnanců. Ať už šlo o nový model pracovní doby, rozvoj vedoucích pracovníků nebo promyšlený 

přístup k náboru, vždy sehrála klíčovou roli lidskost, otevřená komunikace a ochota hledat řešení 

společně. 

Tato opatření nejsou uzavřenou kapitolou, ale naopak výchozím bodem pro další rozvoj. V následující 

části se proto zaměříme na to, jakým způsobem byla změna řízena – kdo ji nesl, jak byla komunikována 

a co se z toho učíme do budoucna. 

5. ŘÍZENÍ IMPLEMENTACE ZMĚN 

Realizace strategie diverzity a flexibilní pracovní kultury byla v naší organizaci spojena nejen s novými 

opatřeními, ale také s celkovou proměnou způsobu uvažování a spolupráce napříč firmou. Aby mohla 

strategie skutečně zakořenit a nezůstala jen na papíře, bylo třeba věnovat velkou pozornost procesu její 

implementace – od přípravy a sdílení informací, přes zapojení managementu, až po vzdělávání a 

budování důvěry. 

Tato kapitola shrnuje klíčové pilíře, které se během implementace ukázaly jako nosné: promyšlená 

interní komunikace, aktivní role managementu a cílená podpora zaměstnanců formou vzdělávání. 

INTERNÍ KOMUNIKACE ZMĚN 

Komunikace se stala zásadním nástrojem úspěšné implementace. Aby zaměstnanci mohli přijatá 

opatření přijmout a chápat jejich smysl, bylo nezbytné, aby k nim proudily informace srozumitelně, 

pravidelně a přehledně. 

K tomu jsme využili několik vzájemně se doplňujících nástrojů: 

▪ Měsíční newslettery, které přinášely informace o průběhu projektu, změnách v režimu 

práce a sdílení inspirativních příběhů. 

▪ Anonymní schránku na dotazy, která sloužila jako bezpečný prostor pro zpětnou vazbu, 

obavy i doporučení. Odpovědi byly pravidelně zpracovávány a vracely se zpět do 

komunikace s celou firmou. 

▪ Nástěnky a vizuální prvky v provozech – tzv. „citát týdne“, tematické vizuály či krátké 

osobní příběhy zaměstnanců, které pomáhaly přiblížit témata diverzity a flexibility co 

nejlidštějším způsobem. 

Tato forma komunikace se ukázala jako funkční především proto, že byla kombinací informativních, 

vizuálních i participativních prvků. Zpětná vazba zaměstnanců potvrdila, že tyto nástroje zvyšovaly 

jejich orientaci ve změnách a posilovaly důvěru vůči záměrům vedení. 
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ROLE MANAGEMENTU 

Střední management byl jedním z klíčových aktérů v celém procesu. Vedoucí pracovníci stáli „v první 

linii“ – byli těmi, kdo změny komunikovali, vysvětlovali a zároveň nesli odpovědnost za jejich praktickou 

realizaci v jednotlivých týmech. 

Pro posílení jejich role bylo důležité: 

▪ průběžně je informovat o vývoji strategie a plánovaných opatřeních, 

▪ vytvářet prostor pro otevřené sdílení otázek a zkušeností, 

▪ aktivně je zapojovat do úprav opatření podle potřeb provozů. 

Tímto přístupem se podařilo vytvořit prostředí, kde vedoucí pracovníci nebyli pouze „nosiči sdělení“, 

ale stali se skutečnými partnery změny – schopnými reagovat na situaci v týmu, podporovat 

zaměstnance a současně zajišťovat soulad se strategií celé organizace. 

PODPORA FORMOU VZDĚLÁVÁNÍ 

Velmi důležitou součástí řízení změny bylo cílené vzdělávání vedoucích pracovníků, které proběhlo 

formou čtyřdenního cyklu školení. Obsah školení vycházel z potřeb, které se ukázaly během příprav i 

samotné implementace, a zahrnoval tato klíčová témata: 

▪ argumentace při prosazování strategie, 

▪ prezentační dovednosti, 

▪ inovativní přístupy k plánování a organizaci práce, 

▪ leadership v proměnlivém pracovním prostředí. 

Školení bylo založeno na praktickém přístupu – využívalo konkrétní situace z firemního prostředí, 

modelové situace, interaktivní techniky i prostor pro sdílení. Účastníci hodnotili vzdělávání jako velmi 

přínosné, posilující jejich kompetence a schopnost vést týmy v období změn. 

SHRNUTÍ 

Proces řízení změny byl postaven na třech vzájemně se doplňujících pilířích – srozumitelné komunikaci, 

aktivní roli vedoucích pracovníků a cílené podpoře jejich kompetencí. Díky tomuto propojení se 

podařilo vytvořit prostředí, ve kterém mohla být strategie nejen představena, ale skutečně zavedena 

do každodenní praxe. Zkušenosti z této fáze se staly cenným základem pro další kroky i pro tvorbu 

revidované dlouhodobé strategie. 

6. OČEKÁVANÉ DLOUHODOBÉ DOPADY 

Po dokončení implementace máme v rukou cennou zkušenost, která nám umožnila prověřit nejen 

jednotlivá opatření, ale i celkový směr naší původní strategie. Mnohé se potvrdilo, jiné potřebovalo 

úpravu – a některé oblasti se nově otevřely. Revidovaná strategie tak není jen přehodnocením 

konkrétních kroků, ale odrazem hlubší změny ve způsobu, jakým přemýšlíme o fungování naší firmy. 

Tato kapitola se proto nezaměřuje jen na očekávané přínosy, ale především na dlouhodobý posun 

strategického uvažování. Odráží, co jsme se naučili, a stanovuje rámec, ve kterém se chceme dál 

rozvíjet – s ohledem na provozní realitu, zkušenosti našich zaměstnanců i budoucí udržitelnost. 

CO NÁM UKÁZALA PRAXE A KAM CHCEME DÁL SMĚŘOVAT 

V následujícím přehledu shrnujeme klíčové oblasti, ve kterých došlo během projektu k posunu. 

Uvádíme, jaké bylo naše původní nastavení, co přinesla praxe – a kam se chceme v dané oblasti dál 

posouvat. 
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Téma 
 

Co nám ukázala praxe Kam chceme dál směřovat 

Pestré pracovní týmy Zaměstnali jsme čtyři nové 
kolegy, což potvrdilo, že firma je 
otevřená větší pestrosti, pokud 
je proces přirozený a 
srozumitelný. 

Chceme vytvářet prostředí, 
které bude lákat rozmanité 
uchazeče – ať už jazykem 
inzerce, atmosférou ve firmě 
nebo přístupem ve výběrovém 
řízení. 

Generační obměna a 
nástupnictví 

V některých provozech (např. 
šicí dílna) se generační výměna 
zatím nedaří. Zároveň vnímáme 
rostoucí potřebu přenášet 
know-how. 

Budeme dál podporovat 
věkovou různorodost a 
současně se systematicky 
věnovat předávání zkušeností 
tam, kde je to klíčové pro 
zachování kvality práce. 

Flexibilita práce Flexibilní modely fungují dobře 
tam, kde se na nich podílí 
vedoucí i zaměstnanci a kde 
dávají smysl z provozního 
hlediska. 

Nechceme zavádět stejný 
model plošně, ale hledat řešení 
na míru konkrétním týmům – 
podle jejich rytmu, potřeb i 
možností. 

Komunikace a firemní kultura Nejlépe fungovalo to, co 
vycházelo od lidí – příběhy, 
konkrétní situace, vizuální 
sdělení. Formální komunikace 
často neoslovila. 

Budeme dál posilovat přirozené 
formy sdílení, podporovat 
zapojení zaměstnanců do 
komunikace a stavět na důvěře 
a srozumitelnosti. 

Rozvoj vedoucích pracovníků Školení se setkala s velmi 
pozitivním ohlasem. Bylo 
zřejmé, že právě vedoucí mají 
velký vliv na to, jak změny 
dopadnou. 

Chceme jim dál poskytovat 
prostor pro růst – nejen formou 
vzdělávání, ale i sdílení 
zkušeností, podpory a důvěry v 
každodenní práci. 

Digitalizace a inovace Během projektu se otevřela 
debata o možnostech 
automatizace, která může 
pomoct s nedostatkem lidí i 
modernizací provozu. 

Digitalizaci vnímáme jako 
příležitost – chceme ji rozvíjet s 
ohledem na lidi, usnadnění 
práce a zatraktivnění prostředí 
pro nové zaměstnance. 

 

Tato revize vychází ze skutečných postřehů a situací, se kterými jsme se v průběhu projektu setkali. 

Nenabízí univerzální recepty, ale návrhy, které v našem prostředí dávají smysl a které považujeme za 

udržitelné – provozně i lidsky. 

CO OD REVIDOVANÉ STRATEGIE OČEKÁVÁME 

Strategie, kterou jsme nově nastavili, má ambici být rámcem pro další roky – a to nikoli v podobě 

detailního plánu, ale jako sada principů, podle nichž budeme rozhodovat o rozvoji firmy, řízení lidí i 

způsobu, jak komunikujeme. 

V oblasti organizace práce a provozu očekáváme větší stabilitu, lepší plánování a pružnější přístup k 

řízení týmů. 

U zaměstnanců předpokládáme vyšší spokojenost, důvěru i větší motivaci k setrvání ve firmě. 

Z pohledu vedení a firemní kultury chceme dál posilovat otevřenost, respekt a prostor pro sdílení – 

nejen „shora dolů“, ale napříč celou organizací. 

V oblasti inovací a technologií vnímáme digitalizaci jako reálný nástroj, jak řešit nedostatek lidí i přiblížit 

firmu mladším generacím. 
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CO ZŮSTÁVÁ VÝZVOU 

Ne všechny cíle se podařilo naplnit v plánovaném rozsahu. V některých provozech se generační 

obměna nedaří podle očekávání, ne všude je možné zavést flexibilitu tak, jak bychom si přáli. To ale 

neznamená selhání – právě naopak. Tyto poznatky nás vedou k větší střízlivosti a odpovědnosti při 

formulování dalších kroků. 

Vnímáme, že dlouhodobá strategie nemá být statická. Musí mít prostor pro přehodnocení, úpravy a 

otevřenost vůči novým impulsům. V tom vidíme její sílu – i důvod, proč se k ní budeme v budoucnu 

znovu a znovu vracet. 

SHRNUTÍ 

Revidovaná strategie je výsledkem reálné zkušenosti. Nevznikla „od stolu“, ale v každodenním provozu, 

mezi lidmi, kteří změnu žijí. A právě proto jí důvěřujeme. Ukazuje nám směr, který je náš – a který stojí 

za to následovat i po skončení projektu. 

7. ZÁVĚR 

Revize dlouhodobé strategie byla pro naši organizaci nejen povinností vyplývající z projektového rámce, 

ale především důležitou příležitostí. Příležitostí k tomu zastavit se, ohlédnout se zpět – a s větším 

nadhledem se podívat na to, co skutečně funguje, co potřebuje úpravu a co se v našem kontextu 

ukázalo jako životaschopné i v náročnějším období. 

Tato revize totiž neprobíhala v laboratorních podmínkách. Naopak – po celou dobu projektu jsme jako 

firma procházeli výraznou proměnou. Uzavírali jsme maloobchodní prodejny, zjednodušovali 

organizační strukturu a snižovali počet zaměstnanců z původních padesáti na aktuálních jednatřicet. 

Nešlo o nahodilý vývoj, ale o cílené zefektivnění provozu, které mělo své důvody i nároky – personální, 

provozní, psychologické. 

V tomto kontextu považujeme za velmi důležité, že i přesto (nebo možná právě proto) se naprostá 

většina původních cílů podařila naplnit. Ukázalo se, že diverzita a flexibilita nejsou „nadstavbou“, kterou 

si firma dopřeje jen v době růstu, ale naopak – jsou pevnou součástí udržitelného fungování v době 

změn. Opatření, která jsme zavedli, pomohla lépe přizpůsobit režimy práce skutečným možnostem 

týmů, otevřít firmu širšímu okruhu uchazečů a podpořit vedoucí pracovníky v jejich roli jako nositelů 

změn. 

Dnes máme v ruce revidovanou strategii, která nevznikla u stolu, ale v reálném provozu. Vychází z 

konkrétních zkušeností, odráží potřeby lidí, kteří ve firmě pracují, a zohledňuje i limity, se kterými se 

musíme vyrovnávat. A právě proto věříme, že je to strategie, která má smysl – a která nás může 

bezpečně provázet dalším obdobím. 

Naším cílem není dokonalost, ale odolnost. Schopnost přizpůsobovat se, reagovat na vývoj, a přitom 

neztratit to, co tvoří podstatu firmy – důvěru, lidskost a srozumitelný směr. 

 


