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REVIDOVANA DLOUHODOBA STRATEGIE DIVERZITY A FLEXIBILNI PRACOVNI
KULTURY SPOLECNOSTI KAJA

1. Uvop

Revize dlouhodobé strategie diverzity a flexibilni pracovni kultury ve spole¢nosti KAJA predstavuje
zavrseni procesu, ktery probihal v ramci bezmadla dvouleté realizace projektu a jehoz jadrem nebyla jen
implementace novych opatfeni, ale pfedevsim proména zpUsobu, jakym uvazujeme o fungovani firmy
v ménicich se podminkach. Neslo o pouhé doplnéni stavajici koncepce — $lo o hlubsi reflexi: co zUstava
relevantni, co potfebuje Upravu a co se v kontextu redlného provozu ukazalo jako nosné pro dalsi
rozvoj.

Tato revize nevznikla izolované. Opird se o konkrétni zkuSenosti z implementace strategie, kterd byla
realizovana za slozitych podminek — véetné vyrazného zlUzeni organizac¢ni struktury a snizeni celkového
poctu zaméstnancl z padesati na jednatficet. Tyto zmény nebyly okrajové, formovaly celkové nastaveni
firmy a ovlivnily i vnimani jednotlivych opatfeni zaméstnanci. Zdméry projektu se tak neodehravaly v
idealnich podminkach, ale v prostredi, které vyzadovalo soubéznou stabilizaci a adaptaci. Pravé v tom
vidime nejvétsi silu vysledné strategie — 7e obstala i v obdobi zatéze.

Dokument, ktery predkladdame, je vysledkem této zkuSenosti. Vychazi z postupného vyhodnocovani
dopadd, zpétné vazby napfic firmou, a pfedevsim z praktického ovérovani toho, co dava smysl v nasem
konkrétnim provoznim prostredi. V pribéhu jeho tvorby jsme se zamérné vyhybali Cisté formalnimu
limity a jaké nové impulzy pfinesla do kultury nasi organizace.

Struktura dokumentu odrazi tuto logiku. Po Uvodni reflexi plvodnich strategickych cilli se vénujeme
konkrétnim opatrenim, jejich vyvoji a vyhodnoceni. Nasleduji priklady s prokazatelnym pfinosem,
kapitola o fizeni samotného procesu zmény a dlouhodobé dopady, které z revidované strategie
vyplyvaji. Zavérecna Cast pak nabizi syntézu poznatkl, pojmenovava pretrvavajici vyzvy a formuluje
vyhled pro dalsi obdobi.

STRUKTURA DOKUMENTU

1) Uvod
*  Kontext a smysl revize dlouhodobé strategie
= Vyvojové promény béhem realizace projektu
*  Pfistup k tvorbé dokumentu

2) Revize strategickych cil( spole¢nosti
=  Pfehodnoceni plvodnich cild
= Upravy stévajicich cili a jejich od@vodnéni (tabulka)
*  Nové formulované strategické priority
= Shrnuti hlavnich posund

3) Revize konkrétnich opatieni a aktivit
* Vyhodnoceni plvodnich opatfeni a jejich Uprav (tabulka)
= Tematické shrnuti klicovych poznatkd
= Rizika spojena s implementaci opatieni a doporuceni pro jejich zvladani
= Shrnuti
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4) Pfiklady pfinosnych opatfeni
= Zavedeni stlaceného pracovniho tydne
= Skoleni pro stfedni management
= Cileny nabor muz( do tymU s prevahou zen
= Shrnuti
5) Rizeni implementace zmén
= Interni komunikace zmén
* Role managementu v procesu implementace
*  Podpora formou vzdélavani
= Shrnuti
6) Oc&ekéavané dlouhodobé dopady
*=  Co ndam ukdzala praxe a kam chceme dal smérovat (tabulka)
= Ocekdvané prinosy revidované strategie
= Vyzvy a limity
= Shrnuti
7) Zavér
= Shrnuti procesu revize a hlavnich poznatkd
= Vyzvy, které pfetrvavaji, a pfileZitosti k dalSimu rozvoji
* Revidovana strategie jako rdmec stability do budoucna
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2. REVIZE STRATEGICKYCH CiLO SPOLEENOSTI

Revize strategickych cild spole¢nosti Kaja nebyla mechanickym pfehodnocenim jednotlivych bodd, ale
soucasti Sirsi reflexe — snahy pochopit, které myslenky obstaly v praxi, které potfebuji Upravu a kde se
otevrely nové moznosti, o nichZ jsme pti tvorbé plvodni strategie nemohli mit jesté jasnou predstavu.
Pravé zkusenost s implementaci jednotlivych opatreni, kazdodenni kontakt s provozem a s tymy lidi,
ktefi zménami zili, nam poskytly podlozeny zaklad pro Upravy, které maji smysl nejen na papife, aleiv
redlném fungovani organizace.

PREHODNOCEN{ PUVODNICH CiLU

Plvodni strategické cile vznikly jako odpovéd na konkrétni vyzvy, kterym jsme tehdy celili — v oblasti
flexibility, genderové rovnovahy i generacni obmény. Ukdzalo se vsak, Ze nékteré z téchto cill bylo
mozné naplnit efektivnéji, nez jsme Cekali, zatimco jiné narazely na systémova omezeni provozu nebo
vyzadovaly delsi ¢asovy horizont. Pfi jejich revizi jsme proto nevychazeli pouze z miry naplnéni, ale
predevsim z jejich smysluplnosti a schopnosti pfispét ke stabilité a rozvoji firmy v dlouhodobém

vyhledu.

UPRAVY STAVAJICICH CiLU A JEJICH ODUVODNEN{

PAvodni cil
Zavedeni flexibilnich Uvazk{
napfi¢ celou firmou

Revize cile
Zavedeni flexibilnich dvazkd v
konkrétnich, provérenych
provozech

Oddvodnéni revize
Ukazalo se, Ze flexibilita neni
univerzalné proveditelnd —
napf. gastronomické provozy
pottrebuji specificka reseni.

Zvysit podil zaméstnanych
muz( napfic spolec¢nosti. Do tFi
let od dokonceni projektu
zaméstnat alespon 3 muZe a
soucasné omladit pracovni
kolektiv napfi¢ celou organizaci.

Pokracovat v cileném
zaméstndvani muzd v oblastech
s jejich nizkym zastoupenim a
navazat na dosazeny Uspéch
(béhem realizace projektu
zaméstnani 4 muzi).

Stanoveny cil (zaméstnat
minimalné 3 muze do tff let od
dokonceni projektu) byl jiz
béhem implementace
prekrocen, coz potvrzuje jeho
realizovatelnost a pozitivni
dopad na firmu.

Omlazeni kolektivu ve vSech
vyrobnich Usecich

Omlazeni kolektivu cilené v
klicovych vyrobnich usecich,
zejména v Sici dilné

Generacni obména je zvlast
naléhava v Sici dilné. Ackoli se
béhem projektu nepodafila
naplnit v poZzadovaném
rozsahu, zUstava prioritou, a to
nejen kvali moznému zvyseni
produktivity a motivace
zaméstnancd, ale zejména jako
nezbytné opatfeni pro udrzeni
klicovych znalosti ve firmé.
Riziko ztraty dllezitych
zkuSenosti a dovednosti v
dlsledku odchodl do ddchodu
je zde redlné a akutni.
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NOVE FORMULOVANE STRATEGICKE PRIORITY
Vedle revidovanych cilll jsme na zakladé praxe a zpétné vazby zaméstnancl identifikovali i nékolik
novych témat, ktera v plvodni strategii figurovala spiSe okrajové nebo vibec. Dnes viak vnimame
jejich potencial jako zasadni — a proto se stavaji pevnou soucasti strategického smérovani firmy:
1) Podpora digitalizace a automatizace
Zkusenosti z projektu otevrely prostor pro zcela novou diskusi o automatizaci ve vyrobé, a to
nejen jako nastroji efektivity, ale i jako odpovédi na demografické zmény a vyvoj trhu prace.
Moderni technologie mohou sehrat ddleZitou roli v udrZeni vyroby, prenosu know-how i v
osloveni novych skupin zaméstnancd, pro néz je prace s technologiemi pfirozenéjsi a
atraktivnéjsi.
2) Rozvoj leadershipu a podpora vedoucich pracovniki
Jasné se ukazalo, Ze pravé stfedni management je klicovy pro Uspéch jakékoli zmény. Nejde jen
o implementaci samotnych opatfeni, ale predevsim o to, jak budou pfijata zaméstnanci — a zde
hraji vedouci roli zprostfedkovatel(, tlumoénikd i garantl davéry. Ctyfdenni skoleni béhem
projektu mélo vyrazny dopad, ale teprve dlouhodobd podpora umozni vedoucim tuto roli
skutecné rozvijet.
3) Cileny ndbor muZzd do prevaziné Zenskych provoz(
Pfijeti CtyF novych kolegl béhem realizace strategie potvrdilo, Ze zména je mozna — pokud je
dobre komunikovana a pfirozené uchopend. Do budoucna chceme jit dal: upravit jazyk inzerce,
zpristupnit firemni kulturu rdznorodym skupinam uchazec¢l a odbourdavat stereotypy, které
nékteré profese dlouhodobé ramuji jako ,Zzenské” nebo ,muzské”.
4) Posileni interni komunikace o zménach a principech strategie
Zavedeni opatreni nestaci — bez srozumitelné a véasné komunikace zUstavaji jejich prinosy
nevyuZzité. Proto klademe diraz na otevienost, sdileni pfiklad( z praxe a aktivni zapojeni
vedoucich. Tam, kde lidé rozumi souvislostem a mohou se na zménach podilet, roste jejich
dlvéra i ochota ke spolupraci.

SHRNUT(

Revidované cile, tak jak je dnes formulujeme, nejsou kompromisem ani reakci na selhani. Jsou
vysledkem uceni —z provozu, z lidi, z proménlivych podminek, v nichZ firma béhem poslednich let
fungovala. Ukotveni v realité vnimame jako jejich nejvétsi prfednost. Diky tomu nejsou jen vizi, ale
praktickym ramcem, podle néhoz mizeme nase dalsi kroky planovat s vétsi jistotou i odpovédnosti.
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3. REVIZE KONKRETNICH OPATRENI A AKTIVIT

Zkusenosti z implementace strategie ndm poskytly konkrétni predstavu o tom, jak navrZzend opatreni
obstoji ve skute¢ném provozu. Nékterd se rychle osvédcila a pfirozené se stala soucasti kazdodenniho
fungovani firmy. Jinad vyZzadovala Upravy nebo pfizplsobeni specifickym podminkdm jednotlivych tyma,
pfipadné odklad na pozdé&jsi fazi, kdy pro jejich realizaci vzniknou vhodné&jsi podminky.

PFi revizi jsme se soustredili nejen na to, zda byla opatfeni technicky naplnéna, ale predevsim na jejich
smysluplnost, pfijeti zaméstnanci a dlouhodobou udrzitelnost. V popfedi zdjmu staly prfedevsim ta
feSeni, kterd prinaseji prakticky pfinos, rezonuji s kulturou firmy a lze je dale rozvijet bez nepfimérené

zatéze.

REVIZE KONKRETNICH OPATREN{ A AKTIVIT

Opatreni

Co se podarilo

Co jsme upravili

Co planujeme dal

Flexibilni Gvazky

Zavedeni v provozech
s predvidatelnym
chodem (napf. Sici
dilna).

Opatfeni zaméreno
pouze na vybrané
¢asti firmy, ne plosné.

Rozsifovat podle
zpétné vazby
vedoucich a
provoznich moznosti.

Stlaceny pracovni
tyden

Pilotné realizovano s
pozitivni odezvou.

Zvazujeme rozsiteni
do dalsich provozl na
zakladé specifik jejich
chodu.

Zachovat model a
testovat v dalSich
provozech.

Genderové vyvézeny
nabor

Pfijati 4 muzi -
prekroceni plvodniho
cile.

Zamérujeme se vice
na formu inzerce a
interni komunikaci.

Dlouhodobé posilovat
zastoupeni muzl ve
vybranych rolich.

Omlazeni pracovniho
kolektivu

Doslo k prijeti nékolika
novych zaméstnancd
razného véku, véetné
mladsich osob, ale i
zastupce vékové
skupiny 60+. V
nékterych provozech
zatim k ocekdvanému
generaCnimu posunu
nedoslo.

Pfresun ddrazu na
klicové Useky, kde je
generacni obména
skute¢né naléhava.
Zohlednéni Sirsiho
pohledu na diverzitu i
ve vékové roviné.

Déle pracovat na
nastupnictvi, pfenosu
know-how a soucasné
podporovat
zaméstndvani osob
ohroZenych na trhu
prace.

Podpora stfedniho
managementu

Probéhlo ¢tyfdenni
Skoleni, velmi pozitivni
zpétna vazba.

Planujeme navazat
systematickym
vzdélavanim
managementu.

Vytvorit vzdélavaci
plan a zapojit i nové
vedouci pracovniky.

Interni komunikace

Byla zahajena

Potreba hlubsiho

Zavést pravidelné

komunikace zapojeni vedoucich a interni formaty pro
vybranych zmén sdileni konkrétnich komunikaci zmén.
smérem k prikladd.
zaméstnancdm.
Automatizace a Téma otevieno, Zvazujeme postupné Zahrnout konkrétni
digitalizace identifikovany zaclenéni do strategie | kroky do strategického
moznosti vyuziti jako nastroje stability. | rozvojového planu.
technologii.
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TEMATICKE SHRNUT(

Revize opatreni ukdzala, Ze klicem k Uspéchu neni jejich plosné zavedeni, ale schopnost citlivé reagovat
na specifika jednotlivych provoz( a tymd. Zatimco nékteré zmény — jako pilotni zavedeni stlaceného
pracovniho tydne nebo ¢tyrdenni Skoleni managementu — pfinesly okamZity pozitivni efekt a byly
zaméstnanci vnimany jako pfirozené, jiné narazely na omezeni dana personalnim slozenim, provoznimi
naroky nebo nastavenymi ocekavanimi.

Ukazalo se také, Ze mnoho hodnotnych zmeén vznika v pfimé interakci se zaméstnanci — at uz
prostfednictvim zpétné vazby, iniciativ jednotlivc(, nebo kazdodenniho testovani. Interni komunikace
se napfiklad béhem projektu vyrazné proménila: od formalnich sdéleni smérem k otevienému sdileni
konkrétnich zkuSenosti, otdzek a inspirativnich pfibéhd. Tento posun vedl nejen k lepsSimu pochopeni
zmeén, ale také k vétsi dlvére v jejich smysl.

Zpétné vnimame jako zdsadni poznatek to, Ze opatfeni nemusi byt zavedena univerzalné, aby byla
Uspésnd. Naopak — jejich efektivita Uzce souvisi s tim, jak pfesné reflektuji konkrétni provozni realitu.
Proto se v dalsim obdobi chceme soustredit na flexibilitu implementacéniho pristupu — podporovat to,
co se osvédcilo, a zaroven mit prostor reagovat tam, kde je jeSté co vylepSovat.

RIZIKA SPOJENA S REALIZACI OPATREN{ A DOPORUCENI PRO JEJICH ZVLADANI

Zavadeéni zmén prineslo nejen nové prileZitosti, ale také nékolik rizik a limitd, se kterymi bylo potreba
se vyporadat. V nasledujicim prfehledu shrnujeme hlavni vyzvy, na které jsme narazili, a doporuceni, jak
s nimi dal pracovat — at uz v nasem dalSim sméfovani, nebo jako inspiraci pro jiné zaméstnavatele.

1) Flexibilita neni univerzalné prenositelna
V nékterych provozech (napr. s vysokym podilem zdkaznického kontaktu) nelze flexibilni
modely realizovat bez ohrozeni plynulosti provozu.

*  Doporuceni: Uplatriovat flexibilitu tam, kde je to provozné mozné; v ostatnich hledat
alternativni formy ptizpUsobeni (napf. sménny kalendar, planovani s predstihem,
mozZnost vymeén).

2) Rozdil mezi o¢ekdvanim a realitou
Zaméstnanci/kyné si ¢asto od flexibility slibovaly vyraznéjsi zménu, nez bylo mozné realné
nabidnout, cozZ vedlo ke zklamani.

»  Doporuceni: Komunikovat opatfeni realisticky, srozumitelné a vcas — véetné jejich
limit( a podminek.

3) Naborové cile versus demograficky vyvoj
Snahu o omlazeni kolektivu nebo vy3si zastoupeni muzl mlze omezovat redlnd skladba
uchazecl na trhu prace, zejména v nasem regionu.

*  Doporuceni: Pracovat s cilovou skupinou dlouhodobé (napf. pfes skoly, kampané, PR) a
diverzifikovat pfistup — kombinovat rlizné cesty a nevkladat vse do jednoho nastroje.

4) Z4atéZ stfedniho managementu
Vedouci jsou nositeli zmény, ale ¢asto bez odpovidajici podpory, coz mlze vést k pretizeni nebo
rezignaci.

*  Doporuceni: Poskytovat jim pravidelné vzdélavani, prostor pro sdileni a otevienou
podporu pfi vedeni zménovych proces.

5) Kultura se neméni pres noc
Diverzita a flexibilita nejsou jednordzova opatreni — jejich udrzitelnost vyzaduje trvalou praci s
postojem lidi.

»  Doporudeni: Vytvaret prostor pro otevienou komunikaci, podporovat sdilenf

zkusenosti a pravidelné vyhodnocovat pfistup zaméstnanc( ke zménam.
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ZAVERECNE SHRNUT/

Pohled zpét na konkrétni opatfeni ndm poskytl silnéjsi orientaci pro dal$i smérovani. Nehodnotime
Uspéch podle toho, zda se zmény realizovaly ,dle planu® ale podle toho, co nam pfinesly — at uz ve
formé vysledkd, podnétll nebo otevrenych otdzek. Pravé schopnost adaptace a ochota ucit se z
vlastnich zku$enosti se ukazala jako klicova pro smysluplnou a Zivotaschopnou strategii.

Revize opatreni proto nevnimame jako korekci, ale jako posun. Posun ke zralejsimu pohledu na to, co
ve firmé skutecné funguje — a k vétsi odvaze Fikat si oteviené, co jesté potrebuje ¢as nebo jiné
podminky. V tomto duchu pokracujeme dal a v nasledujici kapitole se zaméfime na konkrétni opatfeni,
kterd se v praxi osvédcila jako nejprinosnéjsi.

4. PRIKLADY PRINOSNYCH OPATREN(

Implementace strategie diverzity a flexibilni pracovni kultury pfinesla fadu praktickych poznatkd, z
nichz nékteré vyrazné prekonaly plvodni ocekdvani. Pravé na téchto zkusenostech chceme v budoucnu
stavét — nejen uvniti organizace, ale i ve vztahu k jinym firmam v regionu, kterym mohou slouZit jako
inspirace.
NiZe uvadime vybrana opatreni, kterd se v rdmci projektu osvédcila jako pfinosna. Spole¢nym
jmenovatelem téchto priklad{ je to, Ze se ukazaly jako realistické, prakticky proveditelné a dobre
pfijimané zaméstnanci i vedenim. PfestozZe i u nich bylo potfeba urcité doladovani, jejich prinos byl
vniman natolik pozitivné, Ze se staly zdkladem pro dalsi smérovani revidované strategie.
ZAVEDEN[ STLACENEHO PRACOVNIHO TYDNE
Popis opatrent:
Stlaceny pracovni tyden byl pilotné zaveden jako jedna z forem alternativniho rozvrzeni pracovni doby.
Pfi zachovani pIného Uvazku byl pracovni ¢as rozlozen do ctyf delSich dnd, coz zaméstnancim umoznilo
vyuZzivat volny den navic bez dopadu na vysi mzdy nebo objem prace. Smyslem opatieni bylo posilit
rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem a nabidnout atraktivni model, ktery vychazi vstfic
soucasnym potrebam zaméstnancu.
Pribéh realizace:
Pilotni zavedeni probéhlo v provozu, kde byla organizace prace dostate¢né stabilni a nenavazovala
pfimo na zakaznicky rytmus. Klicova byla role vedouciho, ktery pristoupil ke zméné aktivné — planovani
rozvrhu probihalo ve spolupraci se zaméstnanci a bylo prabézné ladéno podle zpétné vazby.
Hodnoceni pfinosu:
Zaméstnanci ocenovali zejména moznost delSiho volna, kterd jim umoznila Iépe planovat ¢as mimo
praci. Zaroven se vSak ukdzalo, Ze deli pracovni dny pfedstavuji zpoc€atku vyzvu — nékterym
zaméstnancam cinilo potiZze udrzet soustfedéni po celou sménu. Bylo proto nutné upravit rozloZeni
prestavek a prizpUsobit rytmus dne tak, aby byl pro zaméstnance zvladnutelny i z hlediska fyzické a
mentalini zatéZe. Po této Upravé doslo ke stabilizaci dochazky a provoz zUstal bez naruseni. Opatreni
bylo vnimano jako pfinosné a realistické — a to i diky tomu, Ze bylo nastaveno s ohledem na zpétnou
vazbu a ochotu ladit detaily v priibéhu pilotniho testovani. Potencial pro rozsifeni v obdobné stabilnich
provozech zUstava vysoky.
Predpoklady Uspéchu:

= Jasna komunikace pravidel a moznost jejich spoluvytvareni ze strany zaméstnanct

= Dobry vztah mezi vedoucimi a tymem

*  Provozni stabilita a pfedvidatelnost prace
Co planujeme dal:
Model chceme dale rozsifovat v provozech, kde to bude provozné moZné, a zaroven sledovat jeho
dopady na spokojenost, vykonnost a stabilitu tymu.

7
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SKOLEN[ PRO STREDN[ MANAGEMENT
Popis opatrent:
Jednim ze zasadnich predpoklad( Uspésné implementace jakékoli strategie je schopnost managementu
fidit zmény a komunikovat je srozumitelné napfi¢ firmou. Proto jsme béhem realizace projektu
usporadali ¢tyfdenni vzdéldvaci cyklus zaméreny na klicové dovednosti vedoucich pracovnikd v
promeénlivém a flexibilnim pracovnim prostfedi.
Priibéh realizace:
Skolen{ probihala v samostatnych blocich zaméFenych na specifické oblasti:
— prezentacni a komunikacni dovednosti,
— argumentace pfi prosazovani strategie,
— leadership v proménlivém pracovnim prostredi,
— inovativni pfistupy k planovani a organizaci prace.
Vzdeélavani bylo postaveno na kombinaci teoretického zakladu, interaktivnich aktivit, modelovych
situaci a sdileni vlastnich zkusenosti Ucastnikl. Vedouci se tak nejen seznamili s nastroji a principy
fizeni zmén, ale méli moZnost je rovnou vyzkouset a upravit podle specifik svych tymda.
Hodnoceni pfinosu:
Ucastnici pozitivné hodnotili predeviim prakti¢nost $koleni, moznost reflektovat konkrétni situace z
praxe a sdilet zkuSenosti s kolegy z jinych provozl. Za dllezité povazZovali i to, Ze se necitili byt
,0objektem Skoleni”, ale jeho aktivnimi tvlrci.
Diky Skoleni doslo k posileni kompetenci v oblastech, které jsou pro zavadéni flexibilnich opatreni a
fizeni rliznorodych tymU zcela klicové — od schopnosti prezentovat zmény, pres argumentaci a praci s
obavami zaméstnanct, az po efektivni planovani provozu.
Predpoklady Gspéchu:

= Vysoka mira propojeni obsahu skoleni s redlnou situaci ve firmeé

= ZkuSeny skolitel a interaktivni pfistup

= Podpora ze strany vedeni i realiza¢niho tymu projektu
Co planujeme dal:
Na zakladé této pozitivni zkuSenosti planujeme vytvoreni dlouhodobého vzdélavaciho rdmce pro
stfedni management, ktery bude reagovat na aktualni potfeby firmy a zaroven systematicky rozvijet
schopnosti vedoucich pracovnik( ve vedeni lidi, komunikaci a adaptaci na zmény.
CILENY NABOR MUZU DO PROVOZU S PREVAHOU ZEN
Popis opatfeni:
Jednim z cill plvodni strategie bylo zvysit zastoupeni muz( v pracovnich kolektivech, kde dlouhodobé
prevazuji Zeny. Tento krok mél prispét nejen k vétsi rovnovaze tymd, ale i k pfenosu odliSnych pfistupl
k praci a obohaceni firemni kultury. PrestoZe nebyla uréena konkrétni provozni jednotka, kam by méli
byt muzi zafazeni, cilem bylo rozsifit zastoupeni muz( napfi¢ organizaci.
Priibéh realizace:
Béhem implementace projektu se podafilo zaméstnat Ctyfi nové kolegy — ¢imz byl naplnén, a dokonce
prekrogen plvodné stanoveny cil (tfi muZi do t¥i let po ukonéeni projektu). Uspésny nabor probéhl bez
potreby vyrazného prepracovani inzeratl ¢i kampani, ale s dirazem na otevienéjsi formulaci
pracovnich nabidek a uvolnéni stereotypnich ocekavani, kdo je ,vhodnym* kandidatem na urcité typy
pozic.
Hodnoceni pfinosu:
Prichod novych kolegl vnesl do tym{ novy impuls — ackoli neslo o vyrazny zasah do struktury
organizace, kolektivy vnimaly pfichod muzd pozitivné. V nékterych pripadech doslo i ke zméné v
atmosfére tymu a naruseni rutiny v dobre zabéhlych, ale pfilis homogennich skupinach.
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Opatreni zaroven ukazalo, Ze je mozné posouvat hranice tradi¢niho pracovniho rozdéleni i bez vnéjsich
zasahl — pokud je firma oteviena a pfipravena reflektovat viastni predsudky.
Predpoklady Uspéchu:

*  Srozumitelné a oteviené formulované pracovni inzeraty

* Podpora ze strany persondlniho oddéleni a vedoucich pracovnikd

= Oteviend interni kultura, ktera vita pestrost a nové pfistupy
Co planujeme dal:
Chceme se vice zaméfit na formu komunikace pracovnich pfileZitosti a aktivné pracovat s jazykem
inzerce, vizualni podobou vybérovych fizeni a internimi postoji. Cilem je dlouhodobé podpofit vétsi
pestrost pracovnich tymU bez tlaku na kvoéty, ale s respektem k rovnosti prileZitosti.
SHRNUT(
Priklady tfi konkrétnich opatfeni ukazuji, Ze Uspéch nespociva pouze v jejich formalnim zavedeni, ale
predevsim ve schopnosti pfizpUsobit je kontextu organizace a vést je zplUsobem, ktery ma davéru
zaméstnancd. At uz Slo o novy model pracovni doby, rozvoj vedoucich pracovnikd nebo promysleny
pristup k nadboru, vidy sehrdla klicovou roli lidskost, oteviena komunikace a ochota hledat reseni
spolecné.
Tato opatfeni nejsou uzavienou kapitolou, ale naopak vychozim bodem pro dalsi rozvoj. V nésledujici
Casti se proto zamérime na to, jakym zpUsobem byla zména fizena — kdo ji nesl, jak byla komunikovana
a co se z toho u¢ime do budoucna.

5. RiZENT IMPLEMENTACE ZMEN

Realizace strategie diverzity a flexibilni pracovni kultury byla v nasi organizaci spojena nejen s novymi
opatrenimi, ale také s celkovou proménou zplsobu uvazovani a spoluprace napfic firmou. Aby mohla
strategie skutecné zakorenit a nezlistala jen na papire, bylo tfeba vénovat velkou pozornost procesu jeji
implementace — od pfipravy a sdileni informaci, pres zapojeni managementu, aZz po vzdélavani a
budovani davéry.

Tato kapitola shrnuje klicové pilife, které se béhem implementace ukazaly jako nosné: promyslena
interni komunikace, aktivni role managementu a cilend podpora zaméstnancl formou vzdélavani.
INTERNI KOMUNIKACE ZMEN

Komunikace se stala zasadnim nastrojem Uspésné implementace. Aby zaméstnanci mohli pfijata
opatreni pfijmout a chapat jejich smysl, bylo nezbytné, aby k nim proudily informace srozumitelné,
pravidelné a prehledné.

K tomu jsme vyuzili nékolik vzajemné se doplfiujicich nastroju:

»  Meésiéni newslettery, které prinasely informace o pribéhu projektu, zménach v rezimu
prace a sdileni inspirativnich pfibéhd.

*  Anonymni schranku na dotazy, kterd slouZila jako bezpecny prostor pro zpétnou vazbu,
obavy i doporuceni. Odpoveédi byly pravidelné zpracovavany a vracely se zpét do
komunikace s celou firmou.

= Nasténky a vizualni prvky v provozech — tzv. ,citdt tydne”, tematické vizualy ¢i kratké
osobni pribéhy zaméstnancd, které pomahaly pribliZit témata diverzity a flexibility co
nejlidstéjsim zpUsobem.

Tato forma komunikace se ukazala jako funkéni pfedevsim proto, Ze byla kombinaci informativnich,
vizudlnich i participativnich prvk(. Zpétna vazba zaméstnanc( potvrdila, Ze tyto nastroje zvySovaly
jejich orientaci ve zménach a posilovaly ddvéru vici zamérdm vedeni.
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ROLE MANAGEMENTU
Stredni management byl jednim z klicovych aktérd v celém procesu. Vedouci pracovnici stali ,v prvni
linii” — byli témi, kdo zmény komunikovali, vysvétlovali a zaroven nesli odpovédnost za jejich praktickou
realizaci v jednotlivych tymech.
Pro posileni jejich role bylo dllezité:

» prabézné je informovat o vyvoji strategie a planovanych opatfenich,

» vytvdfet prostor pro oteviené sdileni otdzek a zkusenosti,

» aktivné je zapojovat do Uprav opatreni podle potfeb provoza.
Timto pfistupem se podafilo vytvofit prostfedi, kde vedouci pracovnici nebyli pouze ,,nosici sdéleni”,
ale stali se skute¢nymi partnery zmény — schopnymi reagovat na situaci v tymu, podporovat
zaméstnance a soucasné zajistovat soulad se strategii celé organizace.
PODPORA FORMOU VZDELAVANI
Velmi ddleZitou soucasti fizeni zmény bylo cilené vzdélavani vedoucich pracovnikd, které probéhlo
formou ¢tyfdenniho cyklu Skoleni. Obsah Skoleni vychézel z potieb, které se ukazaly béhem pfiprav i
samotné implementace, a zahrnoval tato klicova témata:

» argumentace pfi prosazovani strategie,

* prezentacni dovednosti,

» inovativni pfistupy k planovani a organizaci prace,

» leadership v proménlivém pracovnim prostredi.
Skoleni bylo zaloZeno na praktickém piistupu — vyuZivalo konkrétni situace z firemniho prostredi,
modelové situace, interaktivni techniky i prostor pro sdileni. U¢astnici hodnotili vzdélavani jako velmi
pfinosné, posilujici jejich kompetence a schopnost vést tymy v obdobi zmén.
SHRNUT(
Proces fizeni zmény byl postaven na tfech vzajemné se doplnujicich pilitich — srozumitelné komunikaci,
aktivni roli vedoucich pracovnik( a cilené podpore jejich kompetenci. Diky tomuto propojeni se
podafilo vytvofit prostredi, ve kterém mohla byt strategie nejen predstavena, ale skutec¢né zavedena
do kazdodenni praxe. ZkuSenosti z této faze se staly cennym zdkladem pro dalsi kroky i pro tvorbu
revidované dlouhodobé strategie.

6. OCEKAVANE DLOUHODOBE DOPADY

Po dokonceni implementace mame v rukou cennou zkuSenost, kterd ndm umoznila provéfit nejen
jednotliva opatfeni, ale i celkovy smér nasi plvodni strategie. Mnohé se potvrdilo, jiné potfebovalo
Upravu — a nékteré oblasti se nové oteviely. Revidovana strategie tak neni jen pfehodnocenim
konkrétnich krok(, ale odrazem hlubsi zmény ve zpUsobu, jakym premyslime o fungovani nasi firmy.
Tato kapitola se proto nezaméruje jen na ocekavané prinosy, ale predevsim na dlouhodoby posun
strategického uvazovani. Odrazi, co jsme se naucili, a stanovuje ramec, ve kterém se chceme dal
rozvijet — s ohledem na provozni realitu, zkusenosti nasich zaméstnancl i budouci udrzitelnost.

CO NAM UKAZALA PRAXE A KAM CHCEME DAL SMEROVAT

V nasledujicim prehledu shrnujeme kli¢ové oblasti, ve kterych doslo béhem projektu k posunu.
Uvadime, jaké bylo nase plvodni nastaveni, co pfinesla praxe — a kam se chceme v dané oblasti dal
posouvat.
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Téma

Co nam ukazala praxe

Kam chceme dal smérovat

Pestré pracovni tymy

Zaméstnali jsme Ctyfi nové
kolegy, coZ potvrdilo, Ze firma je
oteviend vetsi pestrosti, pokud
je proces prirozeny a
srozumitelny.

Chceme vytvaret prostredi,
které bude lakat rozmanité
uchazele — at uZ jazykem
inzerce, atmosférou ve firmé
nebo pristupem ve vybérovém
fizeni.

Generacni obména a
nastupnictvi

V nékterych provozech (napf.
Sici dilna) se generacni vyména
zatim nedafi. Zaroven vnimame
rostouci potrebu prenaset
know-how.

Budeme dal podporovat
vékovou rliznorodost a
soucasné se systematicky
vénovat predavani zkuSenosti
tam, kde je to klicové pro
zachovani kvality prace.

Flexibilita prace

Flexibilni modely funguji dobre
tam, kde se na nich podili
vedouci i zaméstnanci a kde
davaji smysl z provozniho
hlediska.

Nechceme zavadét stejny
model plosné, ale hledat reseni
na miru konkrétnim tymam —
podle jejich rytmu, potfeb i
moZnosti.

Komunikace a firemni kultura

Nejlépe fungovalo to, co
vychdzelo od lidi — pFibéhy,
konkrétni situace, vizualni
sdéleni. Formalni komunikace
¢asto neoslovila.

Budeme dal posilovat pfirozené
formy sdileni, podporovat
zapojeni zaméstnancd do
komunikace a stavét na davére
a srozumitelnosti.

Rozvoj vedoucich pracovnikl

Skolenf se setkala s velmi
pozitivnim ohlasem. Bylo
zfejmé, ze pravé vedouci maji
velky vliv na to, jak zmény
dopadnou.

Chceme jim dal poskytovat
prostor pro rlst — nejen formou
vzdeélavani, ale i sdileni
zkuSenosti, podpory a dlvéry v
kazdodenni praci.

Digitalizace a inovace

Béhem projektu se otevrela
debata o mozZnostech
automatizace, kterd maze
pomoct s nedostatkem lidi i
modernizaci provozu.

Digitalizaci vnimame jako
pfilezitost — chceme ji rozvijet s
ohledem na lidi, usnadnéni
prace a zatraktivnéni prostredi
pro nové zaméstnance.

Tato revize vychazi ze skutecnych postrehi a situaci, se kterymi jsme se v pribéhu projektu setkali.
Nenabizi univerzaini recepty, ale ndvrhy, které v naSem prostfedi davaji smysl a které povazujeme za

udrzitelné — provozné i lidsky.

CO OD REVIDOVANE STRATEGIE OCEKAVAME
Strategie, kterou jsme nové nastavili, ma ambici byt ramcem pro dalsi roky — a to nikoli v podobé
detailniho planu, ale jako sada principd, podle nichz budeme rozhodovat o rozvoji firmy, fizeni lidi i

zpUsobu, jak komunikujeme.

V oblasti organizace prace a provozu oc¢ekavame vétsi stabilitu, lepsi planovani a pruznéjsi pristup k

fizeni tym0.

U zaméstnancl predpokladame vyssi spokojenost, divéru i vétsi motivaci k setrvani ve firmé.

Z pohledu vedeni a firemnf kultury chceme dal posilovat otevienost, respekt a prostor pro sdileni —
nejen ,shora dol(” ale napfic celou organizaci.
V oblasti inovaci a technologii vnimame digitalizaci jako realny nastroj, jak fesit nedostatek lidi i pribliZit

firmu mladsim generacim.
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CO ZUSTAVA vYzvou

Ne vSechny cile se podafilo naplnit v planovaném rozsahu. V nékterych provozech se generacni
obmeéna nedafi podle ocekavani, ne vSude je mozZné zavést flexibilitu tak, jak bychom si pfali. To ale
neznamena selhani — pravé naopak. Tyto poznatky nds vedou k vétsi stfizlivosti a odpovédnosti pfi
formulovani dalsich krokd.

Vnimame, Ze dlouhodoba strategie nema byt statickd. Musi mit prostor pro prehodnoceni, Upravy a
otevrenost vUc¢i novym impulsdm. V tom vidime jeji silu — i dlvod, proc¢ se k ni budeme v budoucnu
ZNnovu a znovu vracet.

SHRNUTI(

Revidovana strategie je vysledkem redlné zkusenosti. Nevznikla , od stolu® ale v kazdodennim provozu,
mezi lidmi, ktefi zménu Ziji. A pravé proto ji ddvérujeme. Ukazuje ndam smeér, ktery je nas — a ktery stoji
za to nasledovat i po skonceni projektu.

Revize dlouhodobé strategie byla pro nasi organizaci nejen povinnosti vyplyvajici z projektového ramce,
ale predevsim dulezitou pfilezitosti. Prilezitosti k tomu zastavit se, ohlédnout se zpét —a s vétsim
nadhledem se podivat na to, co skute¢né funguje, co potrebuje Upravu a co se v nasem kontextu

Tato revize totiz neprobihala v laboratornich podminkéach. Naopak — po celou dobu projektu jsme jako
firma prochazeli vyraznou proménou. Uzavirali jsme maloobchodni prodejny, zjednodusovali
organizacni strukturu a snizovali pocet zaméstnancll z plvodnich padesati na aktualnich jednatficet.
Neslo o nahodily vyvoj, ale o cilené zefektivnéni provozu, které mélo své dlvody i naroky — personalni,
provozni, psychologické.

V tomto kontextu povazujeme za velmi dilezité, Ze i presto (nebo mozna pravé proto) se naprosta
vétsina plvodnich cill podarila naplnit. Ukazalo se, Ze diverzita a flexibilita nejsou ,,nadstavbou”, kterou
si firma dopreje jen v dobé ristu, ale naopak — jsou pevnou soucdsti udrzitelného fungovani v dobé
zmén. Opatreni, kterd jsme zavedli, pomohla Iépe prizplsobit rezimy prace skutecnym moznostem
tymd, otevfit firmu Sirsimu okruhu uchazecl a podpofit vedouci pracovniky v jejich roli jako nositell
zmén.

Dnes mame v ruce revidovanou strategii, kterd nevznikla u stolu, ale v redlném provozu. Vychazi z
konkrétnich zkuSenosti, odrdzi potfeby lidi, ktefi ve firmé pracuji, a zohledfuje i limity, se kterymi se
musime vyrovnavat. A pravé proto véfime, Ze je to strategie, kterd ma smysl — a kterd nds muze
bezpecéné provazet dalsim obdobim.

Nasim cilem neni dokonalost, ale odolnost. Schopnost pfizplsobovat se, reagovat na vyvoj, a pfitom
neztratit to, co tvofi podstatu firmy — dlvéru, lidskost a srozumitelny smér.
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