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ABSTRAKT

Bakalarska praca sa zaobera aplikaciou change managementu — managementu zmeny
pre vybranu Sportova organizaciu Hokejovy klub mesta Zvolen. Teoreticka Cast’ prace sa
zameriava na vSeobecnu tedriu change managementu, rozne postupy a hodnotenia
spravneho procesu change managementu v danej organizacii. Sucastou prace je aj
analyza sucasné¢ho stavu HKM Zvolen, popis organizacie ako takej a na zaklade
ziskanych teoretickych poznatkov navrh inovacii a zmien vhodnych pre dant

organizaciu.

ABSTRACT

Bachelor thesis deals with the application of change management - management
changes for selected sports organizations hockey club Zvolen. The theoretical part of the
thesis focuses on the general theory of change management, different procedures and
evaluation of the administrative process of change management in the organization. Part
of this work is the analysis of the current state of HKM Zvolen, description of the
organization as a whole and in the light of theoretical knowledge proposal innovation and

change appropriate for the organization.
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KEYWORDS

Change management, management, changes, planning, inovation, organization



BIBLIOGRAFICKA CITACIA BAKALARSKEJ PRACE

KUBKOVA, A. Change management v prostiedi vybranych sportovnich
organizaci. Brno: Vysoké uceni technické v Brn¢, Fakulta podnikatelska, 2015. 69 s.

Vedouci bakalatské prace doc. PaedDr. Marie Blahutkova, Ph.D.



CESTNE PREHLASENIE

Prehlasujem, ze predlozena bakalarska prace je povodna a spracovala som ju
samostatne. Prehlasujem, ze citacie pouzitych pramenov je Uplnd, Ze som v praci
neporusila autorské prava (v zmysle zdkona ¢. 121/2000 Sb. o autorskom prave, a o

pravach suvisiacich S pravom autorskym).

V Brne dna 1. juna. 2015



PODAKOVANIE

Rada by som predovsetkym pod’akovala za odborni pomoc a cenné rady, ktoré mi
venovala doc. PaedDr. Marie Blahutkova, Ph.D. Zarovenn by som chcela pod’akovat
HKM Zvolen a.s. za poskytnutie potrebnych informécii a pomoc pri vypracovani moje;j
prace. Najvicsia vd'aka patri generalnemu manazérovi Milanovi Cankymu za ochotu a

spolupracu.



UVOD ..ottt 10
1 CIELE PRACE, METODY A POSTUPY SPRACOVANIA.......ccooommmvirmrrirnnnins 11
1.1 CHElE PIACE vt 11
1.2 ULONY PIACE....euceeeereereeeeesseeiesiesieeeeseeeseseeses st es s aes s assse s st sersenaenes 11
1.3 OTANIZACIA PIACE ..veiuvvieiiiieiiieeiiieesiee e sttt ettt e st e e sab e e s bae e s bb e be e e sba e e nnbeeennneas 12
1.4 Pouzité metOdy SPrACOVANIA ....ievvriiiiiriiiieeiiieesiieeesiieeesire e nireesnie e bee e saeeesneeas 12
1.41  Metddy rozhodOvania..........ccoceeiiiiiiiinieiiiee e 12

1.4.2  PEST QNalyzZa ....cccooveiiiiiiiiiciiec e 13

143 SWOT ANALYZA ..ottt 15

1.44  Metoddy skimania 0SODNOSL.......cervieiieriiieiie e 19

2 TEORETICKE VYCHODISKA PRACE ......c.covcviiririiricrisriseesssssssesssennns 20
2.1 HOKED .. ettt sttt b e nbe e e 20
70 N R & 1 TS] 1) o - TP RT PR TPRPPR 20

2.1.2  Technicke parametre ........ccueiiviiiiiie i erae e 21

2.1.3  HraCia PloCNa .......cooiiiiiiieeee e 21

2.1 4 PUK ottt nre s 22

2.1.5 Slovensky zvdz l'adového hokeja........cccoooviiiiiiiiiiiii 22

2.1.6 MOdel SULAZE......ueiiiiieiie et 23

2.1.7  BOUOVANIE ..ottt 23

2.2 CHANGE MANAGEMENT ...ttt 24
221 ULOVIE ZIMENY w..ovvveveciceceeeeeseesee et sse st 25

2.2.2  ODSAN ZMENY ....oviiiice et 26

2.2.3  Druhny ZMIEN.....ccviiiecece e 26

2.2.4  Kritérium rozZSaNU ZIMENY .......ccereruerierieriiniesieeeeie et see e 28

2.2.5  VEelKOSE ZINENY.....cciiiiiiiiiiiieiiiieseee e 29

2.2.6  DOVOUY NA ZIMENU ....vvvieiieiieiieiesie sttt sttt neens 30

2.2.7 8 krokov zmeny J.P.KOEr ........cccoieiiieiic e 31

3 ANALYZA SUCASNEHO STAVU ..o, 34



3.1 Zakladna charakteristika podniku HKM Zvolen a.s.........cccevvvviiiiiiiieniinnenne, 34
3.1.1  Ciele podniku HKM ZVOIEN @.S. .....covviiiiieieiie e 35

3.1.2  Technické parametre zimného $tadiona............c.ccevvviiiieiiiiiiiciecee 35

3.1.3  Historia podniku HKM Zvolen a.s........cccceeiiiiiiininiiiicecc e 36

3.2 OrganizaCnd StrUKTUTA.......ccveiiiviiiiiie e 38
3.3 Sucasny stav HKM ZVOIeN a.S. ...cccveiiiiiiiiiiiiiiieiiie i 40
34 ZMENY V POANTKU ... 43
3.5 SWOT analyza podniku........ccccooieiiiiiiiiiiiiie e 43
3.6 PEST @nalyza.......ccccoiiiiiiiiii it 46
3.7 Vnimanie zmeny a odporucenia pre d’alSi T0ZV0] .......cccvvvvvriiiieiiieeiiiie e 48
3.7.1  Vnimanie zmien zamestnancami HKM Zvolen a.s...........c.cccoeveriennnne 48

3.7.2  Zhrnutie dotaznikovEho SEtrenia .........cceeiveiviiiiriiieeiie e 56

4 VLASTNE NAVRHY RIESENT .....cooiiiiiiiiiiiisicsese s 58
5 ZAVER ..o 60
ZOZNAM POUZITYCH ZDROJOV .....cririmiiririrnerirsesssssessssessessssssssssssesssssssess 62
ZOZNAM TABULIEK, GRAFOV A OBRAZKOV ......ovvviirieriirsierersiesssesenes s 64

ZOZNAM PRILOH ..o oo oo et e e s et e e e e e e et e e es e e es e e s es e e esete e eree e, 65



UVOD

,,Nie ti najsilnejsi, ani ti najinteligentnejsi preziju, su to ti, ktori sa najlepsie

prisposobia zmene. “ (Charles Darvin)

Zmena je kazdodennou sucast’ou zivota naskrz vsetky smery. Meni sa ¢lovek, meni
sa spolo¢nost’ a dokonca aj priroda, ktord je okolo nds. Zmena teda neobchadza ani
podnikatel'ské prostredie, a schopnost’ prezit' je v tychto neustile meniacich sa
podmienkach existencie kI'i¢ova. Preziju len ti, ktori st schopni reagovat. Vhodne

reagovat’. A K tomu eSte vytazit’ z danej situacie maximum.

Castokrat viak zmena nie je ani vitana, ani predvidatel'na, no v sucasnosti uz nikto
nespochybiiuje jej dolezitost. Zmena je nieco, ¢o vSetci potrebujeme, no Castokrat to ale
neznamend, ze ju musime chciet. VacSinou sa jedna o krok do neznama, ktory je
sprevadzany strachom a neistotou. No nie vzdy musi prave tento prvy neisty krok
znamenat' komplikaciu, pretoze prave vhodna reakcia v spravny ¢as moze znamenat

vit'azstvo nad konkurenciou.

Ciel'om bakalarskej prace je identifikacia doporuc¢enych potrebnych zmien v podniku
Hokejového klubu mesta Zvolen, ktory sa nachddza nielen v konkuren¢nom
podnikatel'skom prostredi, ale na ktory vplyvaju aj iné faktory spojené so Sportom ako
takym. Odporucenie a navrh potrebnych zmien v organizécii sa teda v tejto praci povazuje
za kl'icové.

V prvej Casti bakalarskej prace je zadefinovany management zmeny — change

management, analyzy a systémy hodnotenia potrebné pre naplnenie ciel’a tejto prace.

Analytickd cast’ sa zameriava na analyzu vybraného podniku prostrednictvom

SWOT a PEST analyzy a dotaznikového Setrenia.
Zavere€na Cast’ prace zahfia interpretaciu vysledkov analytickej Casti, identifikaciu
potrebnych zmien a néavrh s odpora¢anymi zmenami na vytvorenie lepSieho

a stabilnejsicho podniku v tomto dynamickom podnikatel’skom prostredi.



1 CIELE PRACE, METODY A POSTUPY
SPRACOVANIA

1.1 Ciele prace

Ciel'om tejto prace je na zaklade ziskanych dat z rozhovoru, pozorovania a analyzy
a dokumentov vybranej firmy navrhnut zmeny pre inovacie. Tieto inovacie by mali
pomdct’ spolo¢nosti  obstat’ v boji s konkurenciou a prispiet ku zefektivneniu jej
komunikacie vo firemnom prostredi. Ku splneniu ciel’a prace sme si stanovili vyskumnu

otazku:

,,Ako je mozné prostrednictvom zmeny inovovat' management vybraného Sportového

klubu?

Z hladiska metodiky je praca rozdelena na teoretické vychodiska prace, analyzu
sucasného stavu, vlastné navrhy rieSenia a zaver. Teoretické vychodiské prace popisuju
pojmy managementu zmeny, planovania, strategického managementu. Analyza
sticasného stavu sa zaoberd popisom celej organizicie a detailnym zameranim sa na

fungovanie hokejového klubu v minulosti.

1.2 Ulohy prace

Ku splneniu ciel’'a prace a k odpovedi na vyskumnu otazku sme si stanovili tilohy
prace:
- Nastudovat’ literatru tykajiucu sa danej problematiky
- Oslovit’ Sportovy klub a poziadat’ o spolupracu
- Pripravit’ vyskumny dizajn prace

- Analyzovat existujice dokumenty
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Realizovat’ vyskumné Setrenie
Vyhodnotit’ ziskané vysledky

Zo ziskanych vysledkov zostavit’ podklady pre teoreticku a praktickl cast’

1.3 Organizacia prace

Vypracovanie prace prebichalo v obdobi od 9/2014 —5/2015

9/2014 oboznamenie sa s témou a tedriou change managementu

10/2014 oslovenie konkrétneho Sportového klubu, ktory bude podkladom pre
vyhotovenie prace

11/2014 analyza ziskanych dokumentov a informécii od Sportového klubu
12/2014 realizovany vyskum v danej oblasti, zrealizovanie dotazniku a
rozhovoru

1/2015 vyhodnotenie ziskanych vysledkov realizovaného vyskumu
a dotazniku

2/2015 — 5/2015 vypracovanie teoretickej a praktickej ¢asti prace na zaklade

ziskanych informacii z danej oblasti

1.4 Pouzité metody spracovania

1.4.1 Metody rozhodovania

Rozhodovanie v pripade ked nastane uréitd zmena je teda vec pristupu, mozno

osobnych preferencii. Preto existuji dva pristupy respektive metddy (Kubickova, 2012):

Metdda inovacie — v pripade tejto metdédy mdzeme konStatovat’ Ze jej cielom
je dosiahnut’ ¢o najlepsie vysledky v €o najkratSej dobe. V rdmci podniku
existuje vel'mi Casta situdcia v podobe razneho a rychleho znizovania

firemnych nakladov napriklad aj formou extrémneho a masivneho
prepustania zamestnancov. Tento radikalny spdsob zmeny prinasa takmer

vzdy so sebou aj zdsadnu zmenu organizacnej Struktiry vo firme napriklad
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zostihlenie firmy pripadne jej vyroby a teda prinasa viditeIné a vel'mi rychle
zmeny V prostredi organizacie

- Metéda postupnych drobnych krokov — niekedy sa tato metdda oznacuje
aj ako metdda kontinualnych zmien tzn. Postupnych zmien krok po krok
k naplanovanému a vopred stanovenému strategickému ciel'u a teda ku
kontinudlnemu zlepSovaniu situacie v prostredi organizécie. V pripade tejto
metody hovorime o dlhodobych zmenach v ramci vyrobného procesu, riadeni
organizécie, organizacnej Struktiry. Hlavnym cielom tychto zmien je

odstranovanie chybnych zlozvykov alebo zlych vnutornych procesov.
Postupné drobné kroky a inovacie su teda dva hlavné pristupy, akymi l'udia
prevadzaju zmeny. V pripade porovnaniach tychto dvoch metdd respektive urcenia
vhodnej$ej z nich je Castym rozhodujicim faktorom prave ¢as a teda rozhodnutia
zaujmovych skupin organizécie (vlastnikov firmy, drzitelov akcii, ¢lenov spravnej rady
a podobne). Avsak mozeme povedat, ze v pripade potreby uskuto¢nit’ zdsadni zmenu
(zmenit' majitel'a firmy, rieSit ekonomicku krizu a podobne) je preferovana metdda
inovacie. No v pripade stabilnej organizacie, ktora posobi v ramci stabilnej ekonomickej

situdcie sa odporucajui postupné zmeny krok za krokom.

1.4.2 PEST analyza

Analyza okolitého prostredia je dolezitd hlavne pre poznanie externého okolia,
v ktorom firma pdsobi, tak aj pre spravnu identifikaciu zmien a trendov, ktoré sa deju
v okoli firmy a mézu mat’ na fiu vplyv. No a samozrejme pre stanovenie toho, akym

sposobom bude firma na vplyvy tychto zmien a trendov reagovat’.

Zaroven je PEST analyza sucast'ou strategického managementu. DdleZita je prave
vtedy, ked’ sa spolo¢nost’ rozhoduje nad svojim dlhodobym strategickym zamerom,
realizuje novy projekt alebo ma v plane zasah vo firme v podobe zésadnych zmien.
A prave preto k realizacii tejto analyzy v praxi nedochadza az tak ¢asto, na rozdiel od

inych analyz. Zaroven si vyZaduje aj v Case pripravy vac¢si pocet l'udi a casu.
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PEST analyza vychadza z prvych pismen jej nazvu a zahriuje v sebe tieto faktory
(Muzékova, 2011):
. Politické (politicko-pravne)
o Ekonomické
. Socialne (sociokultarne)
. Technologické
V odbornej literatire je mozné postrehnit’ aj rozsirenie tejto analyzy, resp. jej
obmenenie. Konkrétne ide o faktory legislativne a ekologické vplyvy. V tomto pripade

ide 0 priznacné rozsirenie analyzy na PESTEL analyzu.

Politické (politicko-pradvne) faktory

V pripade analytickych faktorov sa ani tak nebudeme zaoberat problematikou
politickych stran, ale skor problematikou politickej stability (napr. ako ¢asto dochadza
k zmene vlady) a teda nasledny dopad na stabilitu legislativneho ramca (tzn. obmedzenia
V podnikani, podmienky zamestnavania r6znych skupin ob¢anov, ekologicka legislativa
apod.). Pozoruji sa teda vietky podstatné zdkony, v oblasti v ktorej firma posobi. Dalej
su to napriklad predpisy pre medzinarodny obchod, danova politika, pracovné pravo,

predpisy Europskej unie atd’.

Ekonomické faktory

V ramci tohto faktoru je dolezité hlavne sledovanie spravneho odhadu pre ceny
pracovnej sily a odhady pre ceny produktov a sluzieb. Zaroven sa sleduju otazky dani
(dan z pridanej hodnoty, spotrebné dane, dan z prijmu pravnickych osob atd’.), d’alej cla,
stability meny, vyska urokovych sadzieb, otazky hospodarskeho cyklu na danom trhu,

HDP, ekonomicky rast, Statne vydaje, inflacia, nezamestnanost' a podobne. Do tejto
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oblasti vSak spadaji aj najroznejSie stimuly pre zahrani¢nych investorov, ¢i stimuly

v oblasti exportu.

Socialny (sociokultarny) faktor

Socialny faktor je asi tou najpresnejSou a najlahsie uskuto¢nitel'nou sucastou PEST
analyzy. Je to z toho dovodu, ze takmer vSetky podklady najdete pripravené a spracované
od narodného Statistického uradu. RieSi sa hlavne demograficky ukazovatel, trend
zivotného $tylu, etnické a naboZenské otazky ale taktiez oblast’ médii a vplyv reklamy na
populaciu. Dalej je to rozdelenie prijmov, spotrebitel'ské zvyky kupujucich, vzdelanie,

spravanie sa muzov a zien v roznych oblastiach.

Technologické faktory

V otazkach technologickych faktorov sa analyza zaobera infraStruktarou, stavom
priemyslu, oblast’ duSevného vlastnictva, ¢iasto¢ne oblast’ ekologie, Statne vydaje na

vyskum, nové objavy, patenty, internet, vyrobné technolégie atd’.

1.4.3 SWOT ANALYZA

SWOT analyza jednoducho a zaroven prehladne pomdze zhodnotit’ vykonnost
a perspektivu firmy. A to vd’aka analyze silnych a slabych stranok firmy a analyzy
prilezitosti a hrozieb. Zaroven poskytuje informacie, ktoré st uzitocné pri hl'adani stuladu
medzi podnikovymi zdrojmi i schopnostami a konkurenénym prostredim ¢i trhom,
Vv ktorom sa firma nachadza.

SWOT analyza je velmi prakticky a uZito€ny nastroj pre finan¢né riadenie
a planovanie a je taktiez dolezitym doplnkom financnej analyzy. Jej Struktura spociva
Vv tom, Ze analyza silnych stranok a slabych stranok podniku sa zameriava na interné
prostredie firmy a analyza prilezitosti a hrozieb podniku sa zameriava na externé
prostredie firmy (obr. 1).

Skratka SWOT sa sklada zo zac¢inajacich pismen slov (Muzakova, 2011):
15



. S = Strengths (silné stranky),

. W = Weaknesses (slabé stranky),
. O = Opportunities (prilezitosti),
o T = Threats (hrozby) .

KVALITA
P interné
R silné stranka slabé stranky
E
D
N
0O
s (0 T
I externé
prileZitosti hrozby
pozitiva negativa

Obrazok ¢. 1SWOT matica
(Zdroj: ,,Euroekonom®. Dostupné z:

http://www.euroekonom.sk/manazment/strateqicka-diagnostika/swot-analyza)
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Silné stranky

Silnymi strankami firmy su povazované tie interné faktory, vd’aka Ktorym ma firma

vybudovanu silntl poziciu na trhu. Je mozné ich pouzit’ aj pre stanovenie konkurenc¢ne;j

vyhody. Hovorime o postdeni podnikovych schopnosti, zdrojovych moznosti a

potencidlu.

V pripade silnych stranok su kI"a¢ové. Dobré vysledky hospodarenia podniku
(rasttci trend trzieb a rentability, dobra kapitalova Struktura, dobrd likvidita
atd’.)

Specifika ¢innost’ podniku (vyhodnd pozicia firmy, konkurenéna vyhoda,
dostato¢na kapacita, jedinecnost’ firmy atd’.)

Management a zamestnanci podniku ( kvalitny management a zamestnanci,
motiva¢né programy, bezproblémové ziskavanie novych zamestnancov atd’.)
Marketing podniku ( dobré postavenie na trhu, znacka, efektivne investicie

do vyvoja, obchodny team atd’.)

Slabé stranky

Tento faktor je presnym opakom silnych stranok. Definuje v com st ukryté slabiny

firmy, ktoré mozu branit’ efektivnemu vykonu firmy. Je preto vel'mi dolezité aby firmy

vedeli identifikovat’ svoje slabé stranky a snazili sa ich Uiplne eliminovat’.

V pripade slabych stranok su kl'acové:

Z1¢ vysledky hospodarenia podniku (nedostatok financii na investicie, napaté
vztahy s dodavatel'mi — neskoré¢ platby, zI¢é riadenie pohl'adavok a zasob — z1é
cash flow atd’.)

Specifika &innosti podniku — (neefektivna prevadzka, vysoka energeticka aj
mzdova narocnost’ oproti konkurencii atd’.)

Z1¢ riadenie podniku a neefektivne vykony zamestnancov ( vysoky pohyb
zamestnancov, neskusenost’ atd’.)

Slaby marketing podniku (nekvalitné sluzby, zla povest, pasivny pristup

k zakaznikovi, slaba znacka atd’.
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Prilezitosti

V tomto pripade hovorime 0 faktore, vd’aka ktorému v ramci jeho realizacie stipaju
vyhliadky na rast ¢i lepSie vyuzitie disponibilnych zdrojov a ucinnejSie plnenie cielov.
Mozeme teda povedat’, ze zvyhodiuje firmu voci svojej konkurencii. Avsak, aby vSetky

tieto prilezitosti mohla firma vyuzit’ musi ich najskor identifikovat’.
V pripade prilezitosti je teda kI'ai¢ové:

o Vztahy s firmami a FO, ktoré ovplyviuju chod firmy (narast predaja
suCasnym zakaznikom, rozvoj dalSich predajnych kanélov, ziskanie
klicovych zamestnancov konkurencie, pristup k financovaniu atd’.)

. Zmeny Vv podnikatel'skom prostredi (politické, legislativne a kontrolné
mechanizmy, obecné ekonomické trendy atd’.)

o Trendy v spolo¢nosti (demografické zmeny, zmena konzumného chovania

spotrebitel’a, vznik novej technologie, orientacia na nového zakaznika atd’.)

Hrozby

Hrozby pre podnik mézu znamenat' hrozbu tupadku ¢i nebezpeCie neuspechu.
Nepriazniva situacia ¢i zmena v podnikovom okoli mdze znamenat’ prekazku pre ¢innost’
firmy.

Preto musi rychlo reagovat’ plnohodnotne zodpovedajicim spdsobom, aby sa vSetky
pripadné hrozby odstranili ¢i minimalizovali.

V pripade hrozieb je pre podnik kl'i¢ové:

o Vztahy s firmami a FO, ktoré ovplyviuji chod firmy (strata vyznamného
zakaznika, sponzora, posilnenie konkurencie, vstup nového konkurenta na
trh, navySovanie cien od dodavatel'ov atd’.)

o Zmeny Vv podnikatel'skom prostredi (politické, legislativne a kontrolné
mechanizmy, zruSenie podpory Statu, vyvoj nezamestnanosti, politicka
stabilita, obecné ekonomické trendy atd’.)

o Spolocenské trendy (demografické zmeny, zmena spravania spotrebitel’a,

vznik novych technolégii, inovéacie atd’.)
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Pri procese zostavovania SWOT analyzy sa mdze naskytnat’ problém, a to v podobe
zameny jednotlivych faktorov. Konkrétne méze dojst’ k situacii, kedy sa mozu byt silné
stranky chapané ako prilezitosti a opacne slabé stranky ako hrozby a naopak. Prave preto
je vel'mi dolezité si uvedomit’, ze silné a slabé stranky firmy patria do skupiny internych
faktorov, tieto faktory sa priamo a bezprostredne tykaju firmy a moézu ju ovplyvnit.
PrileZitosti a hrozby s externymi faktormi, ktoré na firmu vplyvaju z vonku. Tieto
faktory nemoze firma nijako ovplyvnit, ale méze ju firma bud’ vyuzit’ vo svoj prospech

a teda ju chapat’ ako novu prilezitost’ pre firmu. Alebo jej musi celit’ ako hrozbe.

1.4.4 Metody skimania osobnosti

Rozhovor

Rozhovor moéze byt T'ahko povazovany za jeden z najjednoduchs$ich metod
zistovania potrebnych informacii, avSak opak je pravdou. KIi¢ovym faktorom je vediet’
klast’ spravne otazky a spravne sa pytat. Dalsim nie menej zanedbatenym faktorom je
spravny odhad osoby, s ktorou rozhovor vedieme. Je potreba odhadnit spravny ton
komunikacie a pristupu k danej osobe. Pocas rozhovoru by sa nemalo radit’, chvalit’ ani
nasepkavat’.

Vystupom rozhovoru by mal byt zdznam v akejkol'vek jeho podobe. Mdze to byt
zvukovy zaznam, video alebo pisomny zapis. Rozhovor je najdokonalejSou metdédou

poznania osobnosti ¢loveka (Hendl, 2007).

Dotaznikové Setrenie

Dotaznikové Setrenie je mozné indC charakterizovat’ aj ako rozhovor, ktory je
s respondentami vedeny pisomnou formou. Medzi najvicsie vyhody dotaznikového
Setrenia patri mozny vysoky pocet respondentov. AvSak nevyhodou oproti rozhovoru
spoCiva Castokrat v uplnej elimindcii emocii, ktoré na papier nie je mozné vyjadrit’ tak,
ako je mozné ich vyjadrit’ v istnom prejave. Dalsim technickym problémom je aj nizka
navratnost’ dotazniku a jeho vyplnenie (Svaficek, 2014).

Pre potrebu zanalyzovania podniku bolo vytvorené dotaznikové Setrenie (priloha

&.2).
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2  TEORETICKE VYCHODISKA PRACE

2.1 HOKEJ

Ladovy hokej je kolektivny Sport, ktory je kazdé 4 roky sti€astou zimnej olympiady.
Na ihrisku ho hra 6 hra¢ov na kazdej strane (za kazdy tim). PresnejSie ide o tychto hracov:
brankar, pravy obranca, 'avy obranca, pravy kridelnik, 'avy kridelnik a center. Vzdy sa
vitazom stava to druzstvo, ktoré da viac golov za cely zapas t. j. za tri tretiny, kde kazda
obsahuje 20 minut ¢istého hracieho Casu. Pocas zapasu mdéze nastupit 20 hracov

a vystriedat’ sa dvaja brankari.

NajhlavnejSou organizaciou, ktora zdruzuje vsetky narodné¢ hokejové federacie
a zéroven organizuje hokejové turnaje je Medzinarodna hokejova federécia (IIHF), ktorej
sucast’'ou je az 66 hokejovych federécii.

Ladovy hokej je popularny najmid v S$tatoch severnej Ameriky, v Kanade

a Vv Spojenych statoch, v severnej Europe a vo vychodnej ¢asti Eurdpy.

2.1.1 Historia

Za den vzniku 'adového hokeja sa udava datum 3. marca 1875, kedy sa v Montreale
odohral prvy organizovany hokejovy zapas. V roku 1877 vznikol prvy hokejovy klub,
ktory vytvorili Studenti McGillovej univerzity. AvSak pravidla boli prvykrat definované
az v roku 1878 v Montreale. A vypracovali ich §tudenti prave spominanej McGillovej
univerzity. Prvé majstrovstva sveta sa odohrali uz v roku 1883 a to z dovodu prudkého
rastu popularity a zaujmu verejnosti. Tieto majstrovstva sveta sa odohrali pri prilezitosti
Zimného karnevalu a prave tymi, ktoré sa ho zucastnili neskor zalozili prva hokejova ligu

a to v roku 1886.

Tento Sport pomerne rychlo prenikol aj do Eur6py a tak sa prvy zapas na tomto uzemi

odohral uz v roku 1885.
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Zaujimavostou je, ze znamy Stanleyho pohar, o ktory sa dodnes bojuje v zamorske;j
NHL siaha az do roku 1892. Prave v tomto roku vtedajsi generalny guvernér Kanady Lord

Frederick Arthur Stanley z Prestonu venoval spominany Stanleyho pohar pre najlepsi tim.

Najvacsi rozmach ladového hokeja v Eurdpe bol zaznamenany od roku 1895 kedy
ho do Velkej Britanie priviedli synovia uz spominaného Lorda Fredericka Arthura
Stanleyho. V rokul1903 bola zaloZena pat’¢lenna hokejova europska liga. 15. maja 1908
bola v Parizi zalozena medzinarodna federacia Ligue Internationale de Hockey sur Glace
(LIHG), ktora mala za ulohu riadit’ medzinarodné sitaze vratane prvych majstrovstiev
Eurépy v roku 1910. Prvymi piatimi ¢lenmi LIHG sa stali hokejové federécie Franctzska,
Belgicka, Svajéiarska, Velkej Britanie a Ciech. V polovici 20. storocia sa nakoniec Ligue
Internationale de Hockey sur Glace pretransformovala na suc¢asni podobu do (IIHF)

Medzinarodnej hokejovej federacie (Jensik, 2011).

2.1.2 Technické parametre

Dizka zapasu

Priebeh hry v sebe zahriiuje hraci ¢as 3 x 20 minut ¢istého ¢asu s 15 minatovymi
prestavkami. V pripade, ze vysledok zapasu je remiza vo vicSine zépasov dochadza
k prediZeniu zapasu, ktoré konéi po uplynuti stanoveného po&tu minut (viésinou sa jedna
0 5 minut), alebo po streleni gélu do brany stpera. V podobnych situdciach na
majstrovskych turnajoch a eurdpskych ligach sa v pripade rovnakého skore rozhoduje

pomocou individualnych (samostatnych) najazdov (Kostka, 1972).

2.1.3 Hracia plocha

Rozmery hracej plochy nie st striktne dané, ale maju samozrejme urcité obmedzenia.
Existuju teda rozne typy ihrisk, ktoré vsak musia splitovat’ nasledujuce kritéria. Dizka
ihriska musi byt v rozmedzi 54 az 60 metrov a jeho Sirka v musi byt v rozmedzi 26 az
30 metrov. Prave tieto rozmery maju obrovsky vplyv na hokej, ktory sa na danom ihrisku

odohréava. Prave mal¢ ihriskd s najniz§imi parametrami znamenaju rychlej$i hokej, vacsi
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kontakt s hracom a vyzaduje si bezpochyby vaésiu pozornost’, sustredenost’ a postreh.
Zatial’ Co ihriskd s vacsimi rozmermi zabezpecuju viac technicky a pomalsi hoke;.
Ihrisko obsahuje dve brankové ¢iary, dve modré Ciary a jednu stredovu Cervent ¢iaru.
Mantinel ktory sa nachadza po obvode ihriska, musi mat’ vy$ku okolo 120 cm a jeho dizka
je 56 az 61 metrov a Sirka 26 az 30 metrov. To vSetko je samozrejme v zavislosti na

rozmeroch ihriska.

Rohy ihriska st zaoblené polomerom 7 — 8,5 metra a kazda z dvoch branok musi mat’

dizku 183 centimetrov a vysku 122 centimetrov.

Je zaujimavostou Ze prave vicSina hracich ploch v Severnej Amerike (NHL —
National Hockey League) sa pridrziava rozmerov 60,96 X 25,908 metra. Rohy ihriska st
zahnuté v obluku s radiusom 8,534 metra a itocné pasma su dlhsie. To znamena, ze modré
Ciary st od brankovych vzdialené 19,507 metra a vzajomne st od seba vzdialené 15,24

metra. To ma za vysledok vel'mi rychly, kontaktny a dynamicky hokej (Kostka, 1972).

2.1.4 Puk

Oficidlne rozmery puku s ktorym sa hra na Majstrovstvach sveta, st Standardizované.
Puk je vlastne maly predmet v tvare vel'mi plochého valca ¢iernej farby. Jeho rozmery
su stanovené v pravidlach hry a to nasledovne: priemer 76,2 mm, hrubka 25,4 mm

a hmotnost’ v rozmedzi 156 az 170 gramov (Kostka, 1972).

2.1.5 Slovensky zviz Padového hokeja

Slovensky zvdz l'adového hokeja (SZLH) je hlavnym riadiacim orgdnom l'adového
hokeja na tuzemi Slovenskej republiky. Pokryva niekolko hokejovych sutazi od
mladSieho dorastu az po sutaze dospelych. SZLH zastreSuje aj najvyssiu slovenskua
hokejovu ligu muzov Tipsport Extraligu. Tipsport Extraliga vznikla v roku 1994 a prave
od tohto roku, teda od uplného pociatku tejto sutaze, je HKM Zvolen ¢lenom tejto ligy.
Pocet hokejovych klubov sutaziacich v tejto lige je stanoveny na &islo jedenast’ (Cupka,
2009).
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2.1.6 Model sutaze

Model stut'aze je rozdeleny do troch nasledujucich Casti. Prvu ¢ast’ tvori prvych 54
kol. Druha Cast’ zahtiia play off Stvrt'findle, semifinale a finale. Do Stvrt’ findle sa dostane
8 najlepsich klubov, ktory hraji medzi sebou syst¢tmom prvy s poslednym atd’. Vitaz
z dvojice postupuje do semifinale, kde medzi sebou stit’azia Styri najlepsie kluby. Z tychto
Styroch klubov vznikne findlova dvojica z ktorej vzide majster Tipsport Extraligy pre
dany rok. Tretiu cast’ tvori play out (bardZ) o vypadnutie do nizSej sutaze. V tomto
pripade hra medzi sebou klub, ktory skon¢il na poslednom mieste v Tipsport extralige
a klub, ktory sa umiestnil na prvom mieste v nizsej 1. lige. V tomto pripade sa mdze stat’,

ze klub z nizsej ligy sa dostane do tej najvyssej a opacne.

Hracimi dnami su utorok, piatok a nedela. Hokejova sezona prebicha od mesiaca

september az po april nasledujiceho roku tzn. v celkovom trvani osem mesiacov.

2.1.7 Bodovanie

Bodovanie Tipsport Extraligy odsthlasili predstavitelia klubov. Bolo odsuhlasené,
ze kazdé stretnutie v prvej (zakladnej) Casti sa musi hrat’ az do rozhodnutia tzn. tri body
v riadnom hracom &ase pre vit'aza, dva body pre vitazstvo po prediZeni pripadne po vyhre
po samostatnych najazdoch. No a jeden bod ziska klub v pripade prehry po predizeni
pripadne po prehre po samostatnych najazdoch. Nula bodov ziska klub, ktory prehral

v riadnom hracom ¢ase (Cupka, 2009).
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2.2 CHANGE MANAGEMENT
Co je zmena a pre¢o ju vykonavat?

Existuje mnoho spésobov, ktorymi by sme mohli charakterizovat’ zmenu ako taku.
No jednoducho povedané za zmenu mozeme povazovat akykol'vek odklon od

existujuceho stavu. Definicii zmien avSak pozname niekol'ko, napriklad:

,,...zmena je nepretrzity a ciastocne nepredvidatelny a nejednoznacny proces,
ktorého prostrednictvom sa firma vyrovndva nie len so zmenami prostredia, ale aj so

zmenami vo vnutornom prostredi firmy * (Kubi¢kova, 2012; s. 15).

,, VSeobecnd zmena je prechod akéhokolvek objektu z jednej podoby do podoby inej
(Machan, 2012; s. 10).

Mozeme teda povedat’ ze zmena je viazana k nejakému objektu. RozliSujeme teda

pri kazdom objekte tri hlavné zlozky , ku ktorym sa zmena moze vztahovat’:

- Substancia — je to zloZenie, z ktorého je objekt vytvoreny (napriklad l'udia,
stroje, budovy, produkty, vyrobky...4

- Usporiadanost’ — ide 0o vymedzenie Struktiry, tvaru a prvkov (napriklad
rozmiestnenie)

- Proces — hovorime o subore ¢innosti, ktoré spolu pretvaraju vstupy na

vystupy a na zéklade toho vytvaraji vysledni hodnotu pre zékaznika.

Nech uz ale zmenu definujeme akokol'vek, pre konkrétnu organizaciu neznamena len
hrozbu pripadne stratu, ktorti by sme sa mali snazit’ odstranit’ pripadne eliminovat’. Mdze
ale znamenat aj prileZitost’ a to konkrétne v podobe rastu, rozvoja pripadne likvidacii

svojej konkurencie.
Preto m6zeme zmenu rozdelit’ do trochu nasledujucich skupin:

- Zmeny prirastkové (postupné, inkrementalne) — su vhodné hlavne pre stabilné
ekonomické prostredie, kde hovorime len o ,,dolad’ovani® niektorych

z vopred definovanych parametrov firmy
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- Zmeny transformacné — su to zmeny, pri ktorych uskutociiujeme zasadné
zasahy do organizacie (napriklad do dodavatel'ov odberatel'ov, do segmentu
zdkaznikov a podobne), tieto zmeny su vhodné hlavne pre neustalené
ekonomické prostredie

- Zmeny zalozZené na spojeni oboch predchadzajtcich spésobov

2.2.1 Urovne zmeny

Ked hovorime o zmene 0 mdézeme ju zaroven aj vnimat’ na viacerych rozli¢nych
urovniach. Na trovni jednotlivca, celého timu, skupiny (divizie), alebo organizacie ako
celku. Je samozrejmé, Ze zmena, ktord ovplyviiuje jedného cloveka sa aplikuje aj riadi
jednoduchsie a je Casovo menej naro¢na ako zmena, ktora sa tyka celej skupiny I'udi alebo

dokonca celej organizacie (obr. 2).

A
Vysok
Organizacia
oL Skupina
Narocn
Tim
Nizk Jednotlivec
Kratky Potrebny cas Dlhy

Obrazok ¢. 2 Urovne zmeny

(Zdroj: Efektivny manazér, 2011)
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., V tomto vesmire existuje iba jedna konsStanta a touto konstantou je ... zmena “

(Albert Einstein).

2.2.2 Obsah zmeny

Podl'a obsahu respektive podl'a zamerania zmeny, ju moézeme clenit’ nasledovne

(Sujova, 2010):

- Technické zmeny — zmena zamerand technickym smerom a to konkrétne
zmena technickych parametrov, vykonnosti, kvality, mnozstva a technologie
- Organiza¢né zmeny — zmeny zamerané na zmeny organizacnej Struktury,
vzt'ahov, zodpovednosti a pravomoci, Struktury procesov, pracovnych
pozicii, organizacie prace a podobne
- Metodické zmeny — zmeny zamerané na zmenu systému riadenia, spdsobov
a zasad prace, pracovnych postupov, rozhodovacich a kontrolnych procesov
a mechanizmov
- Socidlne zmeny — zmeny zamerané na zmeny zrucnosti, kvalifikacne;j
urovne, motivacie, myslenia a spravania pracovnikov, komunikécie
a podnikovej kultury
ManaZzment sa snazi aplikovat’ r6zne druhy zmien do praxe. Avsak rozhodujuici typ
zmeny urCuje vopred stanoveny a sledovany ciel. Prave preto by sa manazment mal
snazit’ minimalizovat’ ¢asy tychto aktivit, ktoré so sebou nenesu Ziadnu pridant hodnotu.
TaktieZ aj nahradzovat' aktivity, ktoré so sebou nest ndklady, ktoré je mozné

uskutocnovat lacnejSie.

2.2.3 Druhy zmien

Klasifikovat’ zmeny mdézeme podl'a najroznejSich hl'adisk. Pre management zmeny
je dolezité to, pod akym vplyvom zmena prebieha a aka rozsiahla zhruba je. Va¢sinou ide

0 delenie v dvojiciach zmien, ktoré su vo vzajomnom protiklade.

Kritérium 'udského vplyvu (Machan, 2012):
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1. Zmena samovol’na — tito zmena prebieha bez 'udského zasahu, pésobenim
I'udskych sil a vplyvov. Samovolnd zmena je takmer vzdy zmenou, ktora
vedie ku zhorseni objektu napriklad kor6zii materialu, fyzické alebo moralne
zastaranie stroja, produktu alebo postupu. Tato zmena nastava v pripade, ze
na dany objekt cielene nepdsobime za icelom zlepsenia jeho stavu.

Samovol'né zmeny s v podstate ovplyvnené 3 druhmi vplyvov:

Deterministické vplyvy - posobia nepretrzite a neexistuji vynimky
(napriklad oxidécia, gravitacia, fyzické opotrebenie alebo napriklad
demograficky vyvoj oblasti)

Umelé vplyvy — ide 0 zasahy vytvorené clovekom, pdsobia na danu
organizaciu z vonkajSicho prostredia ide napriklad o legislativne normy,
kultarne pravidla chovania a podobne.

Narodné vplyvy — posobia nahodne a nie je mozné ich va¢sinou predvidat’.

Ide hlavne o prirodné vplyvy (povodne, vichrice atd’.)

2. Zmena riadena (cielend) — jednd sa o zmenu, ktord je vysledkom
cielavedomej a uvedomelej l'udskej cinnosti vychddzajicej z vnutra
organizacie a ktora smeruje k dopredu danému tcelu. Napriklad sa jedna
0 oSetrenie materialu, aby sa prediSlo kordzii, obnova a modernizacia
strojového vybavenia, vyvoj zavedenia kvalitativne nového produktu, zmena

vo firemnych procesoch, zmena stratégie firmy atd’.

Zmena relativna — ide 0 zmenu, kedy ten kto zmenu uskuto¢noval ma vel'mi
malt moznost’ vlastného slobodného rozhodovania v procese zmeny, a celok
zmeny i s jej cielom je vopred dany usporiadanostou objektu, ktory zmenou
prechadza. Je to taktiez reakcia na uz zmienené trzné prostredie v ktorom sa
organizacia nachadza.

Zmena proaktivna- ide 0 zmenu, kedy je ten, kto zmenu uskutociiuje,
obdareny velkou mierou slobody rozhodovania o cieli a priebehu zmeny,
a miera predurcenosti je vel'mi nizka. Organizicia sama zacina urcovat

a menit’ trzné prostredie v ktorom sa nachadza, pripadne dopredu vhodne
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reaguje na meniace sa podmienky v obecnej obéianskej spolo¢nosti (
napriklad sa s poklesom demografického vyvoja zacCina zaoberat moznym

budicim uplatnenim na trhu v segmente klientov vo veku 60+ atd’.)

M. Jedlicka (2003) mozeme zase hovorit o troch zdkladnych druhoch zmien

z hl'adiska originality, variability, intenzity a inych kvantitativnych kritérii:

. Inkrementialna zmena — je previazand s drobnejSimi systematickymi
zmenami s neustalou snahou o zdokonal'ovanie

. Tranzitnd zmena — jedna sa o velmi dynamicky prechod (z povodne;j
situdcie do vyssSej stanovenej urovni)

o Transformaénda zmena — jedna sa o nepretrzity prechod do vysSich
stanovenych urovni vyvoja, pricom kazda zmena je dovodom pre d’alSie

zmeny smerom Kk vyssej kvalite a kK vyssej tirovni

2.2.4 Kritérium rozsahu zmeny (Machan, 2012):

o Zmena elementarna - jedna sa o zmenu, ktora sa uskuto¢niuje len v jednom
elemente meneného objektu (prvok, vztah, viazba v danej §truktare). V praxi
sa jedna hlavne o zmeny, ktoré prebiehaji v prvkoch, vizbach a dalSich
subsystémoch. V praxi sa jednd o zmeny, ktoré prebiehajii napriklad len
v ramci urcitého oddelenia alebo Utvaru a nemaju vplyv na ostatné oddelenia
V ramci organizacie.

o Zmena komplexna — jednd sa o zmenu, ktord prebieha vo vSetkych
¢initel'och danej Struktiry. Musi teda prebehnut’ v prvkoch, vizbach a d’alSich
subsystémoch. V praxi tdto zmena zasahuje celll organizaciu alebo asponi ich

hlavné ¢asti.
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2.2.5 Velkost’ zmeny

Velkost’ zmeny mézeme hodnotit’ minimalne z dvoch tplne odlisnych hl'adisk:

Vnimanie jednotlivca — Velkost' zmeny je vnimana subjektivne. Zmena je
teda tak velka, za aké velké dopady povazuju ludia, ktori zmenou
prechadzaju. Cudia vo firme mozu povazovat za velku a zdvazni zmenu to,
¢o je objektivne vzaté len zmena elementarna a prirastkova. V celom systéme
riadenia zmien je toto hl'adisko povazované za jedno z najddlezitejSich a to
prave preto, ze podl'a Harvard Business School je za neuspechom zavadzania
zmien najcastejSie zanedbanie ohl'adu na to, ako vel'mi l'udia vnimaju tieto
zmeny zo svojho subjektivneho pohl'adu.

Dopady zmeny na organizaciu — podla charakteristiky zmeny mozeme
vnimat’ aj jej dopad na firmu. Mozeme ale povedat, ze vSetky v mojom
pripade popisané zmeny spadaju do charakteristiky zmien transicionalnych.

Ich d’alsie rozdelenie je rozdelené do nasledujucich 7 skupin (tab. 1):
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Tabulka ¢. 1 Dopad zmeny na organizaciu

(Zdroj: Buchanan, 2010)

Nepatrna

e Dolad’ovanie, zlepSovanie, zamerané na vykonnost’

Povrchova

e Restrukturalizicia, zmena rozdelenia zdrojov

Mierna

e Planovanie zlepSenia/zmeny, nepatrna zmena v mysleni

Vyznamny posun

e Zmenariaditel’a, zmena Stylu riadenia, ¢iasto¢na zmena stratégie

Prenikava

e Zmena definicie uspechu a cielov organizacie

Hlboka

e Zmena celkovej stratégie — vizia, filozofia, misia

Najhlbsia

e Posun paradigmy — zmena myslenia, zmena spdsobu rieSenia

problémov, zmena spdsobu podnikania

2.2.6 D6évody na zmenu

V stasnosti su organizdcie ovplyvilované tromi rozliénymi, no spolocne
pdsobiacimi silami, ktoré sa pomentivaju aj tri,,C*“. Hovorime o zdkaznikoch (customers),
konkurencii (competition) a 0 zmene (change). Nejde 0 nové pojmy, avsak aj tieto pojmy
sa v posobeni ¢asu menia. (Hammer M. a J. Champy, 2000):

- Zakaznici, nie vyrobcovia, ale zdkaznici maju posledné slovo. Konecni
spotrebitelia maju konkrétne poziadavky na vyrobky a sluzby tzn., ze

vyZzaduju individualny pristup. Spotrebitelia maju moznost’ vybrat’ si a tak
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klada, castokrat aj nepriamo, podmienky dodavatel'om a vyrobcom, ¢im
a v akej podobe chcti disponovat’. Castokrat svoje potreby davaji najavo
nepriamym sposobom a to spotrebou konkuren¢nych produktov, ktoré viac
vyhovuju ich potrebam. Prave tieto potreby by si mali vyrobcovia ustrichnut
a tak prispdsobit’ svoje produkty podl'a konkrétnych poziadaviek zékaznikov.

- Konkurencia, nikdy nespi a neustale napreduje v stale va¢Som rozsahu.
Castokrét sa stava, ze velmi podobné produkty sa predavaji na odlisnych
trhoch a hlavne v uplne inom konkurenénom prostredi. To znamena, ze
konkurencia je na jednom trhu zamerana na cenu, na inom zas na Siroky
sortiment a na d’alSom na kvalitu produktov. Uz neznamena, Ze byt va¢Sou
firmou oproti ostatnym zasadne znamend byt neprekonatelnym, ale prave
naopak. A tak kazdy podnik musi mat’ pod kontrolou konkurenciu, ktora sa
snazi presadit’ na trhu.

- Zmena ma neustdle meniaci sa charakter. Tempo zmien sa zrychlilo vd’aka
globalizacii ekonomiky, inovéacii vyrobkov a sluzieb a technickym zmenam
podporujucich inovacie. Taktiez doSlo k vyraznym zmendm v zivotnych
cykloch vyrobkov a sluzieb.

Vyrobky a sluzby nie st pri¢inou tispechu, ale st to procesy, ktorymi su tieto vyrobky
tvorené. Dobré vyrobky nevytvaraju dobrych podnikatelov, ale Uspesné podniky

vytvaraji dobré vyrobky.

2.2.7 8 krokov zmeny J.P.Kotter

,, Ak je tempo zmien vo vautri podniku predbehnuté tempom zmien mimo podnik, blizi

sa jeho koniec “ (Jack Welch).

V pripade, Ze chapeme zmenu ako proces, je mozné ju rozdelit' do niekolkych
krokov. Myslienka tejto stratégie vychadza z tivahy, Ze l'udia to ¢o menia, nie je z dovodu
ze by boli presvedceni na zaklade nejakej analyzy, ktora meni ich myslenie. Ale je to
predovsetkym preto, Ze sa im ukéze pravda, ktord zmeni ich citenie. Toto plati v§eobecne.
Ci uz by sa to malo tykat’ nejakych podstatnych zmien v organizaénych $truktarach, alebo

iba malych zmien napriklad na jednom oddeleni. Vzdy je potrebné tieto zmeny chytit’ za
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spravny koniec tzn. vychadzat’ z pocitovych zélezitosti. Pretoze v pripade, ze nedokdzeme
vtiahnut’ spolupracovnikov do procesu zmeny dostato¢ne, moze nas to stat’ nielen vel'a

penazi, ale aj premrhané usilie.

Skusenosti J.P. Kottera st podlozené rozhovormi, ktoré¢ uskutocnil v priebehu

desiatich rokov. Tieto Givahy sa daju zhrnut’ a vyjadrit’ nasledovne (Kotter, 2000):

. Uspes$na organizacia si dokaze poradit’ s vnitornym odporom ku vietkému
novému. Vie sa chopit’ prilezitosti a vyhnut sa riziku. Taktiez vie, ze postupné
a neustale zlepSovanie samé o sebe uz nestaci. Ale prave s vacsimi skokmi je
spojena aj vicsia vyhra.

o Implementécia zmeny je komplexnd zélezitost’, ktord sa ako proces deli do
O6smych samostatnych krokov

o Hlavnym problémom zmeny nie je stratégia, systém alebo kultira. Je to
hlavne chovanie I'udi. VSetky prvky st dolezité, ale najhlavnejSou tlohou
vSetkych dsmych faz je zmena spravania 'udi. Je potrebné ich posunut’ d’alej
V tom, ¢o robia.

o Zmena spravania zamestnancov sa vel'mi tazko ovplyviiuje na zdklade
nejakych analyz. Bude teda nutné zvolit’ cestu, ktorou sa budeme snazit

ovplyvnit ich pocity. A vd’aka nim zamestnanci zmenia svoje spravanie.

Model 6smych krokov v ramci implementacie zmeny v sebe zahriiuje nasledujice

kroky (Kotter, 2000):
Krok 1: Vyvolanie vedomia naliehavosti

- Preskumanie trhu a konkuren¢ného prostredia
- Identifikécia kritickych miest, potencidlnych kriz alebo zasadnych prilezitosti

a diskusie o nich
Krok 2: Zostavenie koalicie schopnej presadit’ a realizovat’ zmeny

- Vytvorenie skupiny dostato¢ne silnej na riadenie zmien

- Prinutit’ skupinu pracovat’ spolo¢ne ako tim
Krok 3: Vytvorenie vizie a stratégie
- Vytvorenie vizie, ktord pomoze riadit’ proces zmeny
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- Vyvinutie stratégie na dosiahnutie tejto vizie
Krok 4: Komunikacia transformacnej vizie
- Vyuzitie vSetkych dostupnych prostriedkov k nepretrzitej komunikacii
0 novej vizii a stratégiach
- Vodcovska koalicia ako vzor jednania o¢akavaného od zamestnancov

Krok 5: Delegovanie v Sirokom meritku

- Odstranovanie prekazok
- Zmena systému alebo Struktir braniacich transformacii

- Podpora riskantnych rozhodnuti a netradi¢nych myslienok, aktivit a postupov
Krok 6: Vytvaranie kratkodobych vit’azstiev

- Planovanie viditeI'nych zlepSeni vykonu tzv. ,,vitazstiev*

- Dosahovanie tychto vitazstiev

- ViditeI'né oceflovanie a odmenovanie l'udi, ktori sa podielali na dosiahnuti

tychto vitazstiev
Krok 7: VyuZzitie vysledkov a podpora d’alSich zmien

- Vyuzitie rastu dovery ku zmene vsetkych systémov, Struktir a postupov,
ktoré nie su vo vzdjomnom sulade a nezodpovedaju transformacnej vizii

- Najimanie, povySovanie a vzdeldvanie I'udi, ktori maja schopnosti realizovat’
transformacnu viziu

- OzZivovanie procesov stale novymi transforma¢nymi projektami, ndmetmi

a prvkami
Krok 8: Zakotvenie novych pristupov do firemnej kultary

- Dosahovanie lepsich vysledkov prostrednictvom chovania orientovaného na
zakaznikov a zvySovanie produktivity, lepSieho vedenia a efektivneho
riadenia

- Poukazovanie na suvislosti medzi novymi vzormi chovania a podnikovymi
uspechmi

- Rozvijanie prostriedkov zaistujicich vzdeldvanie manaZzérov a vyber

vhodnych néstupcov
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3  ANALYZA SUCASNEHO STAVU

3.1 Zakladna charakteristika podniku HKM Zvolen a.s.

Hokejovy klub mesta Zvolen a.s. pod obchodnym nazvom HKM Zvolen a.s.
vystupuje od roku 2005 a nachadza sa v Banskobystrickom kraji, strede Slovenskej
republiky (obr. 3). Je jednym z najaspesnejsich hokejovych klubov na tizemi Slovenskej
republiky. Profesionalne muzstvo A tim muZov sa pravidelne zucastiiuje najvyssej
hokejovej sutaze Tipsport Extraligy a niekolkokrat za obdobie jej existencie bol aj
Majstrom SR. Zaroveit sa HKM Zvolen plnohodnotne venuje aj mladezi a to hokejovymi

triedami od najmensich deti az po mladez, juniorov dorast a profesiondlne muzstvo.

Hlavnou ¢innostou HKM Zvolen a.s. je podporovat mladez v hokeji a zaroven
motivovat’ mladych hracov, aby mali aj oni ambiciu hrat v A time a tak sa stat’
profesiondlnym hokejovym hra€om. Okrem tejto hlavnej ¢innost HKM Zvolen a.s.
prevadzkuje restaurdciu a hotel, d’alej v priestoroch Stadiona sa nachadza aj stavkova
kanceldria a obchod so Sportovymi hokejovymi potrebami. Tieto doplnkové Cinnosti

podrobne rozoberiem v d’alSej ¢asti svojej prace.

WARSAW

a Zilina

o PreSov

& Banska Bystrica

o Trencin
ZVOLEN a KOSICE

o Nitra

| = BRATISLAVA

WIEN BUDAPEST

Obrazok ¢. 3 Mesto Zvolen na mape Slovenskej republiky

(Zdroj: http://www.retailpark.sk/lokalita.php)
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3.1.1 Ciele podniku HKM Zvolen a.s.

Hlavnym a dlhodobym ciel'om podniku HKM Zvolen a.s. je udrzat’ si ekonomicka
stabilitu, svoju vernu zakladiu fanusikov a stale viac a viac dostavat’ hokej do povedomia
a tak zvysit zaujem o tento $port. Ci uZ z pohl'adu divaka alebo mladého ¢loveka o §port

ako taky.

Ekonomicka stabilita je zakladom uspesného podniku. Kedze sa nachadzame
V pomerne nestabilnej ekonomickej situdcii, aj HKM Zvolen a.s. sa stalo, Ze bol tento
podnik niekol’ko rokov v dlhodobe;j strate. Prave preto je hlavnym ciel'om udrzat’ stabilnt
situaciu a dokazat’ postupne vyrovnat' dlh z minulych rokov. Co sa momentalne uz aj

niekol’ko rokov podniku uspesne dari.

3.1.2 Technické parametre zimného Stadiona

Rozmery klziska hlavnej plochy st 28,10 x 58,10 metra, ¢im sa radi medzi tie vacSie
hokejové haly na Slovensku (obr. 4), HKM Zvolen disponuje aj luxusom v podobe
tréningovej plochy, ktord ma rozmery 30 x 60 metrov, €o je rozmerovo este vacsie ihrisko
ako hlavna hracia plocha. Kapacita zimného $tadiona je 5372 miest, z ¢oho 2772 miest je
na sedenie ( zahriiuje v sebe aj VIP 16ze a SKY boxy) a 2600 miest na statie. Rok uvedenia
zimného Stadiona do prevadzky sa datuje do roku 1969, kedy eSte patril do kategorie
otvorenej hracej plochy bez zastreSenia. K zastreSeniu hracej plochy doslo v roku 1976.
Od tejto doby presla tato hala mnozstvom technickych aj dizajnovych zmien a aj ked’
nepatri do kategdrie multifunkénych hél, uskutocnilo sa v tychto priestoroch uz mnozstvo

koncertov, ladovych show a vyznamnych spoloc¢enskych udalosti.
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Obrazok ¢. 4 Plan hlavnej hracej plochy
(Zdroj: http://nkmzvolen.tipsportextraliga.sk/arena/plan-haly.html)

3.1.3 Historia podniku HKM Zvolen a.s.

Histéria hokejového klubu mesta Zvolen siaha az do roku 1927, kedy vznikol prvy
hokejovy odbor pri miestnom ZTK. Od 14.2.1932, kedy sa vo Zvolene odohral prvy
oficidlny hokejovy zapas, patri HKM Zvolen medzi najispeSnejSie slovenské hokejové
Kluby v historii slovenského hokeja.

Prvou sutazou, ktorej sa HKM Zvolen zti¢astnil boli Majstrovstva Stredoslovenske;j
Zupy, no po vojne uz HKM sut’azilo len v celoslovenskej sutazi.

V roku 1964 vznikla telovychovna jednota Lokomotiva Bucina, ¢o znamenalo
zaCiatok cesty zvolenského hokeja za uspechmi. V sezénach 1972/1973, 1974/1975,
1977/1978 vyhral Zvolen 1. SNHL a v kvalifikaciach sa pokusal o postup do ¢esko —
slovenskej federalnej ligy. Toto obdobie sa nazyva aj ,,zlata éra“ zvolenského hokeja,
kedy dres zvolenského klubu obliekalo mnoho znamych a tspesnych hokejistov.

Do roku 1993 startoval zvolensky klub pod nazvami TJ LB Zvolen alebo ZTK
Zvolen v 1. SNHL. V sezone 1993/1994 sa zvolensky klub pod nazvom Zvolen Hell stal

jednym z desiatich slovenskych klubov, ktoré odohrali prvy ro¢nik novovzniknutej
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najvyssej slovenskej hokejovej stitaze — extraligy.
V druhej polovici 90-tych rokov si zvolensky klub uz pod nazvom HKM Zvolen
vybudoval pevné miesto v slovenskej extralige a nenavratne smeroval na jej vrchol. Co

sa mu aj podarilo v roku 2001, kedy sa HKM stalo Majstrom Slovenska a tak vybojovalo

historicky uspech pre tento klub.

Celkovo hral HKM Zvolen Sestkrat finale extraligy a teda bojoval o zisk titulu. No
naposledy sa mu to podarilo v sezoéne 2012/2013 a teda si vybojoval druhy majstrovsky
extraligovy titul v jeho historii.

V prvej dekade 21. storocia ziskal zvolensky hokejovy klub 4-krat striebornit medailu
a raz bronzovu medailu a dokonca sa HKM Zvolen presadil aj na medzindrodnej scéne

a to vyhrou prestizneho Kontinentalneho pohara v roku 2005.

Od roku 1999 sa vo zvolene kazdorocne v auguste kond turnaj Memorial Pavla
Zabojnika, kde kazdoro¢ne Startuje mnozstvo kvalitnych a prestiznych klubov. V roku

2012 sa spominaného turnaja zacastnili aj kluby z KHL (Jackuliak, 2002) .
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3.2 Organizacna Struktura

HKM Zvolen as. je kapitdlovou spolo¢nostou a to konkrétne akciovou
spolo¢nostou. Najvyssim organom spolocnosti je valné zhromazdenie, ktoré sa schadza
aspoit jedenkrat roéne. Statutdrnym organom HKM Zvolen a.s. je predstavenstvo na &ele
s predsedom predstavenstva. V HKM Zvolen a.s. ma predstavenstvo pét’ ¢lenov z toho
jeden je predseda predstavenstva, ktory je najvyssi riadiaci pracovnik a tak mé pravo
rozhodovat. Najvys§im kontrolnym orgadnom je dozorna rada, ma troch ¢lenov a ma
kontrolu nad celym chodom spolo¢nosti a ma pravo nahliadat’ do vsetkych dokumentov

a zaznamov tykajucich sa spolo¢nosti.

Generalny manaZzér sa zodpoveda predstavenstvu a prakticky dohliada na cely chod
HKM Zvolen a.s. Je nadriadeny veducim jednotlivym oddeleniam resp. usekom
a prakticky vsetky zasadné rozhodnutia a reprezentacia klubu je jeho napliou prace. Tvori
firemnu stratégiu, vyhodnocuje prilezitosti, riadi a koordinuje ostatnych manazérov, ma
na zodpovednosti uzatvaranie partnerskych vztahov s inymi spolo¢nostami, a je

zodpovednou osobou v ramci zasadnych finanénych a marketingovych rozhodnuti.

Jednotlivé oddelenia a veduci respektive manazéri tychto oddeleni sa zodpovedaju
generalnemu manazérovi. V pripade HKM Zvolen a.s. hovorime o ekonomickom

oddeleni, o oddeleni marketingu a 0 oddeleni prevadzky (obr. 5).

o Ekonomické oddelenie je zodpovedné za financie, za ich spravnu evidenciu
a uctovnictvo. Zamestnancami tohto oddelenia su uctovnici, ich asistenti
a veduci oddelenia.

o Do oddelenia marketingu spada hlavny manazér, ktory zabezpecuje externu
komunikaciu podniku s okolim. Jeho a napliou prace jeho asistentov je
prezentécia klubu v médiach. Sprava webovych stranok klubu, dobry image
firmy budovany v médiach, vyhladdvanie a zabezpeCovanie partnerov.
Prezentacia klubu v ¢o najvysSej moznej miere a teda ziskavanie novych

zakaznikov tzn. navstevnikov.
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o Oddelenie prevadzky ma na starosti technické zabezpecenie Stadionu
a bezproblémovy chod klubu. Do tejto Casti spadd asi najvyssi podiel
zamestnancov. Ide o technickych pracovnikov — udrzbarov, ktory opravuju
pripadné poruchy a zavady. Dalej st to upratovacky, ktoré zabezpetuji
Cistotu na zimnom S$tadione hlavne po zapasoch A timu, kde sa pride na zapas
pozriet’ aj niekol’ko tisic fantSikov. Pracovnici, ktori maju na starosti ipravu
l'adovej plochy. Zdravotnici a vV neposlednej rade su to tréneri a asistenti
trénerov vo vsetkych hokejovych zlozkach. Do tejto kategorie eSte spadaji
zamestnanci reStauracie a hotela, takze recepcéné, upratovacky, servirky,

kuchari a veduci.

Valné zhromazdenie

Dozorna rada

Predstavenstvo

Generalny manazér

Finanéné oddelenie HETEITEE Odd'elenie
oddelenie prevadzky

Obrazok ¢. 5 Organiza¢na Struktura HKM Zvolen a.s.

(Zdroj: vlastné spracovanie)
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HKM Zvolen a.s. zamestnava na hlavny pracovny pomer 35 zamestnancov, ktori su
zamestnani celoroéne. Dalej zamestnidva podas sezény zamestnancov na dohodu
0 pracovnej ¢innosti a na dohodu o vykonani prace. Pocet tychto zamestnancov sa pocas
sezony, ¢o znamend od septembra do aprila / maja, vysplha az na 100 zamestnancov. Tito
zamestnanci st prevazne z oddelenia prevadzky a ide hlavne o zdravotnikov, trénerov

a asistentov trénerov

3.3 Sucasny stav HKM Zvolen a.s.

HKM Zvolen a.s. funguje od roku 2005 a za 10 rokov svojej ¢innosti tento podnik
presiel mnohymi zmenami. No po 10 rokoch fungovania mézeme skonstatovat, Ze
sucasny stav klubu je stabilny a s vyhliadkami do budticnosti vel'mi prospesny. Tento stav
je v porovnani s ostatnymi klubmi, ktoré neustale bojujt s finanénymi problémami a st

v kazdorocnej strate, je viac ako priaznivy.

Rozpocet klubu sa ro¢ne pohybuje okolo 1,6 milidna €. Z toho cca 400 tisic € tvoria
dotéacia mesta a Statu. PresnejSie 360 tisic € je dotacia mesta a priblizne 40 tisic € tvori
dotécia od Statu. Zvysni sumu teda 1,2 miliona € si HKM Zvolen a.s. musi vyprodukovat’
sam, svojou ¢innost’ou pripadne od partnerov. V poslednych rokoch sa im tato suma dari
dosahovat’. Kazdy rok je vSak situacia ind, v zavislosti od uspechu A timu a teda pripadne

ucasti resp. netcasti v play off a teda va¢som zaujme fantsikov aj pripadnych partnerov.

V roku 2011 bol HKM Zvolen a.s. v strate 780 tisic €. Od tohto roku doslo k zmenam
v predstavenstve a teda k zmene politicky v ramci klubu a tak sa postupne dari dosahovat’
zisk a tak zniZzovat’ dosiahnuté straty v minulych rokoch. Prikladom je rok 2013 kedy sa
A tim HKM Zvolen stal Majstrom slovenskej Tipsport Extraligy a teda hral az do tipIné¢ho
konca sezony. Bol to mimoriadne vydareny rok a teda bol aj zvySeny zaujem
anavstevnost’ vSetkych zapasov. Klub v tomto roku bol v pluse 100 tisic € a tak postupne
znizoval dlhy z minulych rokov. Podobna situacia nastala aj v minulom roku, v roku 2014

kedy klub bol na konci sezony v pluse 50 tisic € a tak opat’ o nieCo znizil svoje dlhy.
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Aktualna vyska straty z minulych rokov ¢ini 350 tisic € a je predpoklad a snaha

Vv buducnosti pre jeho UpIné dorovnanie.
Skladba nakladov a vynosov za rok 2014 je nasledovna (tab. 2 ).

. Néklady — medzi ndkladové poloZKy patri:

Hokej — A tim, mladez, prevadzka, energie, platy zamestnancov, rézia

Hotel a reStauracia — chod a zamestnanci

Stavkova kancelaria

Stredisko HKM — sem  spadaji vSetky ostatné naklady ( telefony,

obcerstvenie atd’.)

o Vynosy — medzi vynosy patri:

- Hokej — prijmy zo vstupeniek, z predaja reklamnych predmetov, ¢lenské
prispevky

- Dotacie od mesta a $tatu (mesto hradi cca 90% energii a prispieva 30% na
mladez — dopravu, stravu, ubytovanie, vystroj, organizacno-technické
zabezpedenie a pitny rezim)

- Prijmy z prenajmov — ladova plocha (hlavnad aj vedlajSia), reStaurécia,
obchod so Sportovymi potrebami, stavkovd kanceldria, hotel (prijmy
Z prenajmu tvoria 5-7% celkovych prijmov)

- Marketing — reklamné zmluvy (prijmy od partnerov — tvoria cca 70%

celkovych prijmov)

Tabulka ¢. 2 Vynosy a naklady HKM Zvolen a.s. za rok 2014

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Cinnost Naklady Suma Vynosy Suma
Energie 630 000 €[Reklamné zmluvy| 850000 €

Prevadzkova|Mzdy 750 000 €|Vstupenky 250000 €
Ostatné 120 000 €|Dotacie 400000 €

Financna Rezerva 100 000 €|Prenajom 100000 €

Mimoriadna |x X

Spolu 1600000 € 1600000 €
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V minulosti HKM Zvolen a.s. prevadzkoval vlastnu cestovnil kancelariu, ndkladnu
autobusovu a osobnti dopravu. Avsak tieto podnikatel'ské aktivity ale neboli rentabilné

a tak boli zrusené. V sucasnosti podnik tie sluzby neposkytuje.

HKM Zvolen a.s. ako tcastnik Tipsport extraligy a inych sutaznych hokejovych lig,
ktoré zastreSuje Slovensky zvdz l'adového hokeja, musi platit’ roéné Clenské poplatky.
Tieto poplatky avSak nie st az tak vysoké a pohybuju sa ro¢ne za cely HKM Zvolen vo

vyske cca 500 €. Z toho 360 € za A tim a zvySnych 140 € za mladez a dorast.

Sportové akcie pre verejnost’ st si¢astou fungovania HKM Zvolen a.s. Pravidelne
sa organizuju pocas sezony verejné koréul'ovania pristupné Sirokej verejnosti. Dochadza
K spolupraci medzi zakladnymi $kolami vo Zvolene a hokejovym klubom a to v podobe
$portovych dni a taktiez koréulovani v ramci $kolského vyudovania zadarmo. Dalej
dochadza pravidelne ku spolupraci aj s inymi Sportovymi klubmi v meste Zvolen.
K pravidelnej spolupraci dochadza s miestnym futbalovym klubom, kedy futbalovy klub
poskytuje svoje ihriskd zdarma HKM Zvolen v ramci letnej pripravy hokejistov.
A opacne, pocas sezony ponuka HKM Zvolen svoje I'adové plochy k dispozicii ¢lenom

futbalového klubu.

Cielovou skupinou HKM Zvolen a.s. je Siroka verejnost’ bez rozdielu pohlavia
a veku. AvSak najhlavnejSim cielom su rodiny s detmi. Hokejovy klub chce vytvarat
a zéaroven si ziskat’ vernych fantsikov, z deti budicich hokejistov a z rodicov skalnych
podporovatel'ov zvolenského hokeja. A tak v tejto dobe, kedy pohyb, Sport a zdravy
zivotny §tyl ide viac a viac do izadia, chce prave HKM Zvolen a.s. priblizit’ hokej a Sport

vSetkym l'ud’om, ktori on prejavia zaujem.

42



3.4 Zmeny v podniku

V podniku HKM Zvolen a.s sa zmeny aplikuju a nasleduju postupne. V ramci metod
rozhodovania teda mozeme povedat, Ze vedenie klubu preferuje metodu postupnych
krokov. Samozrejme nastanu situacie, kedy je potrebné zmenu riesit’ hned’ a vtedy je
metdda inovacie skuto¢ne potrebnd. Ide vSak o vynimocné pripady, ktoré sa riesia

operativne.

Metoda postupnych krokov ma v HKM Zvolen a.s. svoj vyznam. Klub sa snazi
budovat’ stabilnu firemnu kultiru, snazi sa pontkat’ stabilna kvalitu sluzieb a teda vSetky
zmeny zavadzat’ postupne. Tak aby si na tito zmenu zvykol tak ako zakaznik tak aj

samotny zamestnanec.

Dalsie pripadné zmeny nastavaju v organizacnej truktiire, aviak v tejto oblasti ide
skor o narazova a inovativnu zmenu. VacSinou sa tieto zmeny nedotykaju beznych
zamestnancov. V pripade zmeny organizacnej Struktury dochadza vo vrchnej casti

diagramu tzn. nie medzi radovymi zamestnancami.

3.5 SWOT analyza podniku

Pre presnejSie a konkrétnejSie zhodnotenie fungovania systému riadenia zmien bola
vybrand SWOT analyza. Této analyza je nastrojom, ktory je upriameny na charakteristiku
hlavnych a teda kl'icovych faktorov, ktoré zdsadnym sposobom maji vplyv na poziciu
podniku a jeho postavenie na trhu. SWOT analyza identifikuje tie najdolezitejSie
a najhlavnejSie silné a slabé stranky podniku. Zaroven sa tieto faktory zrovnéavaju

s externymi faktormi podniku a to prilezitostami a hrozbami.

Silné stranky (Strengths)

HKM Zvolen a.s. sa snazi neustale zlepSovat, tak ako sa snazia zlepSovat’ interné
procesy tak aj zvySovat’ kvalitu sluzieb svojim zdkaznikom. A preto najsilnejSou strankou
klubu st sluzby, ktoré poskytuju svojim navstevnikom. A to konkrétne vyborné hokejové
vysledky a teda vyborny Sportovy zazitok doplneny kvalitnymi sluzbami, dobrymi

sedackami v hladisku, kvalitnymi sluzba v ramci obCerstvenia (hostesky neustale pocas
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zéapasu rozdavaju pivo a drobné obcCerstvenie), Cistotou na toaletdch a v celom areély
Stadiénu a to vietko za pristupné a priaznivé ceny. Dal$ou silnou strankou je vybudované
dobré meno a teda znacka a tradicia zvolenského hokeja. Dobry marketing je d’alSou
silnou strankou HKM Zvolen a.s. a taktiez silnou strankou je Specifickd ¢innost’, ktort

podnik vykonava a tak v meste Zvolen prakticky nema konkurenciu.

Slabé stranky (Weaknesses)

Medzi slabé stranky mdzem zaradit’ neisty a nestabilny rozpocet a ekonomicku
stabilitu. Ide o to, Ze kazda sezona v HKM Zvolen a.s. je ina a tizko zavisi od Gspesnosti
A timu v slovenskej Tipsport Extralige. V pripade tspesnej sezony je vacsi zaujem
0 hokej a zvysuje sa aj navstevnost’ na zapasoch. V pripade nepriaznivej sezony je vyvoj
ale presne opaény a tak dochddza k finan¢nej neistote. DalSou slabou strankou je
nedostatocna informovanost’ zamestnancov o zmenach, ked’ze HKM Zvolen a.s. Ziadne
interné porady neorganizuje a vSetky zdsadné informacie dostavaji zamestnanci len od
svojich nadriadenych. Dal3ou slabou strankou su vysoké naklady na prevadzku, ktoré

uzko suvisia s vedenim takto velkej Sportovej haly a prislusnych priestorov.

Prilezitosti (Opportunities)

Hlavnymi prilezitostami pre HKM Zvolen a.s. je ziskavanie neustdle viac a viac
fantsikov a tak stalych navitevnikov hokejovych zapasov. Dalou prileZitostou je
neustale zvySovat’ spolupracu s obchodnymi partnermi a S novymi firmami, ktoré treba
viac vyzyvat k podpore Sportu. Prendjom vSetkych priestorov hokejovej hlavy HKM
Zvolen a.s. je d’alSou prilezitost'ou, ktord nie je zatial vytazend na maximum. A velka
prileZitost’ je tiez v neustdlom zlepSovani marketingu podniku a teda ziskani stéle
vacsieho poctu reklamnych partnerov. Podstatnou prilezitostou by bolo aj schvélenie
zakona o Sporte, ktory sa riesi uz niekol’ko rokov, no bohuzial’ eSte stale nie je schvaleny
a platny. Bol by vSak obrovskym prinosom pre HKM Zvolen a.s. z r6znych hladisk,

ekonomického, socialneho ale aj kulturneho hl'adiska
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Hrozby (Threats)

Pre kazdy podnik je najvac¢Sou hrozbou ekonomicka kriza. HKM Zvolen a.s. na tom
nie je ina¢ a za najvi¢siu hrozbu povaZuje prave neistii ekonomicku situaciu. Dal§imi
hrozbami je konkurencia v podobe inych Sportovych klubov v meste Zvolen. Sice je toto
mesto preslavené prave vd’aka hokeju, vel'ky zdujem je aj o futbal volejbal ¢i basketbal.
Avsak vel'mi aktualnym problémom tejto doby, a teda hrozbou pre HKM Zvolen a.s., je
celkovy pokles zaujmu o pohyb a Sportové aktivity. Tento stav ma na svedomi pokles
zédujmu aj o pasivny Sport a teda podporu Sportu ako fanusik.

Vsetky vySSie uvedené faktory SWOT analyzy su zhrnuté v nasledujicej tabulke
(tab. 3). Jednotlivé faktory boli ohodnotené a bolo im priradena ¢islica dolezitosti
V naviznosti na podnik. Hodnoty tychto faktorov boli zistené na zéklade rozhovoru
s generadlnym manazérom HKM Zvolen a.s. Rozmedzie hodnét je od 1 — neddlezité do 5
— vel'mi dolezité. Dalej boli vazené slabé stranky odéitané od vazenych silnych stranok
a vazené hrozby od vazenych prilezitosti. Na zaklade ziskanych vysledkov bude HKM
Zvolen a.s. zaradeny do jedného zo Styroch kvadrantov SWOT analyzy.

Tabulka ¢. 3 SWOT matica HKM Zvolen a.s.

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Faktor Hodnotenie | Vaha | Prepocet | Vypocet
Kvalita sluzieb 4 0,4 1,6
Dobré meno 3 0,3 0,9
Marketing 3 0,3 0,9

— - S-W=0,1
Nestabilny rozpocet 4 0,5 2
Interna komunikacia 3 0,3 0,9
Vysoké N na prevadzku 2 0,2 0,4
Spoluprdca s firmami 4 0,5 2
Prendjom 2 0,25 0,5
Reklamné zmluvy 2 0,25 0,5

0-T=0,5

Ekonomicka kriza 3 0,5 1,5
Konkurencia 1 0,25 0,25
Klesajuci zaujem o Sport 1 0,25 0,25
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Z tabul’ky vyplyva, Ze vysledné ¢isla su kladné. Znamena to, ze HKM Zvolen a.s. sa
nachadza v kvadrante SO stratégie. Tato situacia je priazniva, ked’ze silné stranky maju
prevahu nad tymi slab$imi a prilezitosti nad hrozbami. Takato situacia v podniku je

najziadanej$ia a priam ukazkova.

3.6 PEST analyza

Prostrednictvom PEST analyzy je mozné zhodnotit’ vplyv jednotlivych vonkajsich

faktorov na chod HKM Zvolen a.s.:
P — Politické faktory

Za vyznamné politické faktory sa moézu povazovat zmeny v dainovej ststave no
hlavne je to Zakon o Sporte. Tento zdkon eSte nebol schvéaleny a teda nie je platny, no
Vv blizkej budtcnosti by mal prist’ do platnosti. V tomto pripade by zdsadnym spdsobom

ovplyvnil chod HKM Zvolen a.s.
E — Ekonomické faktory

Neustale rastiice naklady podniku v oblasti energii je faktorom, ktory ovplyviuje
chod HKM Zvolen a.s. Kedze tento podnik vlastni a spravuje skutocne obrovské
priestory aj naklady na energie su vysoké a bohuzial’ pri si¢asnom trende ekonomiky sa
neustale zvysuju.

Dal§im ekonomickym faktorom st prijmy obéanov. V Banskobystrickom kraji, kde
sa tento podnik nachadza je jedna z najvySSich mier nezamestnanosti na izemi Slovenske;
republiky a teda mdéZeme zaroven konStatovat, Ze v tejto oblasti su prijmy jedny
Z najnizsich.

S — Socialne faktory

NajvyznamnejS$im socidlnym faktorom je zivotny §tyl obyvatelov mesta Zvolen.
Kedze HKM Zvolen a.s. je hokejovy klub na tomto faktore jeho existencia obzvlast

vel'mi zavisi. Bohuzial’ v poslednej dobe ma tento ukazovatel’ skor klesajuci charakter
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Reklama ovplyvituje nas vSetkych a nie je tomu ina¢ ani v pripade Sportového

zariadenia. Prave reklamou je mozné naldkat’ ¢o najvyssie mnozstvo fanusikov. Pricom
vyborné hokejové vysledky a hra su len bonusom naviac.
T- Technologické faktory

Azda jedinym a pritom najzasadnejSim technologickym faktorom je zastaranie
vybavenosti podniku a to konkrétne hokejovej haly. V tejto oblasti je potrebné neustale
inovovat’ a udrziavat’ krok s modernymi trendami, spolo¢ne previazanych s luxusom

a pohodlim pre svojich navstevnikov a hracov.
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3.7 Vnimanie zmeny a odporucenia pre d’alSi rozvoj

Dotaznikovym Setrenim bolo zistené zlozenie respondentov — zamestnancov HKM

Zvolen a.s., ich vnimanie zmeny a dopad aplikovanej zmeny na respondentov.

3.7.1 Vnimanie zmien zamestnancami HKM Zvolen a.s.

Vyhotovenych a rozoslanych dotaznikov bolo 35 pricom sa vratilo 31 vyplnenych

dotaznikov. 4 respondenti teda dotaznik ignorovali.
Respondenti

Dotaznik vyplnilo 24 zien a 7 muzov (obr. 6). Na zaklade tychto informadcii je jasné,
ze muzi v HKM Zvolen a.s. maju jasnu prevahu nad zenami. KedZe ide o Sportové
zariadenie zaoberajuce sa hokejom, st zistené vysledky opodstatnené a pochopitel'né.
Tychto 7 zien ma svoje uplatnenie v uctovnictve a administrative alebo v udrzbe
priestorov v podobe upratovania. Muzi maja svoje zastipenie hlavne ako tréneri, adrzbari

a funkcionari klubu.

Respondenti

T7%

Zeny = muzi

Obrazok ¢. 6 Respondenti

(Zdroj: vlastné spracovanie)
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Vekové rozloZenie respondentov

Na prvy pohlad je jasné, ze prevazna vicsSina respondentov a teda zamestnancov st
mladi l'udia v produktivnom veku (obr. 7). Najvac¢siu skupinu tvoria zamestnanci od 20
— 35 rokov, d’alej za ou nasleduju zamestnanci vo veku 36 — 50 rokov. Priblizne rovnako
su na tom dve protipodlne skupiny a to zamestnanci do 20 rokov, ktori si len 2

a zamestnanci od 51 — 65 rokov, ktori st 3 z celkového poctu.

Vekové rozlozenie

20 18
18
16
14
12

Pocet zamestnancov
—
(=]
[# 4]

5 3
) L]

Do 20 rokov 21 - 35 rokov 36 - 50 rokov 51 - 65 rokov
Vek zamestnancov

(= LA

Obrazok ¢. 7 Vekové rozlozenie respondentov

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Vzdelanie respondentov

Najvyssie dosiahnuté vzdelanie je medzi respondentami dost’ rozdielne (obr. 8).

24

Najvacsi podiel zamestnancov ma najvysSie dosiahnuté vzdelanie, vzdelanie stredné
s maturitou. A to konkrétne viac ako polovica opytanych, presne 16 respondentov. Tito
zamestnanci pacuji hlavne ako tréneri, kde im toto vzdelanie postacuje. Nutné st
samozrejme iné trénerské kurzy. Dalej nasleduje vzdelanie vysokoskolské s poGtom 6
zamestnancov. Tito respondenti maji svoje uplatnenie najmé v oblasti administrativy,

uctovnictva a financii podniku. Ostatné skupiny s mensim poctom zastupenych su
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znakom toho, Ze aj €o sa tyka vzdelanosti je v HKM Zvolen a.s. zastipena kazda skupina

vwvr

aspoil dvomi zamestnancami. Zamestnanci s niz§im vzdelanim maji svoje miesto skor na

pracovnych poziciach zameranych na manudlne zrucnosti ako napriklad upratovacky,

strojnici, rol’bari atd’.

Vzdelanie zamestnancov

= 2

" 6 7%
19%

.2
6%

= 16
52%
= zakladneé = stredné bez maturity
= vysSie odbomé = vysokoskolské

Obrazok ¢. 8 Vzdelanie zamestnancov

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Vnimanie zmeny

16%

= stredné s maturitou

Vnimanie zmeny je z pohladu managementu podniku klucové. Ide o to, ako

zamestnanci vnimaju prichadzajice zmeny a teda ich osobny postoj (obr. 9). Viac ako

polovica zamestnancov vnima zmenu ako prilezitost,, ¢o je pre HKM Zvolen a.s. dobrou

spravou.
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Vnimanie zmeny

58%

= prilezitost = hrozba

Obrazok ¢. 9 Vnimanie zmeny zamestnancami

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Reakcia na zmenu

Reakcia na zmenu je dalSim dolezitym faktorom, ktori ovplyviiuje spravanie
zamestnancov HKM Zvolen a.s. Tento faktor je opdt’ vel'mi individudlny u kazdého
respondenta a ma int vypovedni hodnotu (tab. 4). Vo vSeobecnosti je vSak
z dotaznikového Setrenia jasné a preukazané, ze zamestnanci zmenu prijimaju aj ked’ z nej
nie s prave nadSeni. Tesne za tymto faktorom sa nachadza pozitivny postoj a to vnimanie
zmeny s nadSenim. Pre podnik by bolo urcite ideédlnejSie, keby prevazna vicsina ich
zamestnancov vnimala zmenu pozitivne, avSak pokial zmenu nevnimaji automaticky
negativne, nemozeme hovorit’ ani o uspechu ani netispechu v ramci tejto otazky. Zmene

sa brani len 5 z celkovych 31 respondentov.
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Tabul’ka &. 4 Reakcia zamestnancov na zmenu

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Reakcia na zmenu Pocet %

Zmenu vitam s nadSenim 10 32%
Zmenu prijimam ale nie som nadSeny/a 16 52%
Zmene sa branim 5 16%

Uskutocnené zmeny

Zmeny, ktoré prebehli poCas zamestnania respondentov v HKM Zvolen a.s. st
roznorodé a rdznorody je aj vplyv tychto zmien na zamestnancov (obr. 10). Viac ako

polovica respondentov uviedla, Ze pocas ich posobenia v HKM Zvolen a.s.

Uskuto¢nené zmeny

12
39%

= 10
32%

ano = neutralny postoj =nie

Obrazok ¢. 10 Uskutoénené zmeny v podniku

(Zdroj: vlastné spracovanie)
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Typy zmien

V ramci dotaznikového Setrenia bolo d’alej zistované ak respondenti zmeny
zaznamenali, aké konkrétne zmeny to boli. Kedze 10 respondentov odpovedalo na
otazku, ¢i pocas svojho zamestnania v HKM Zvolen a.s. zaznamenali nejaké zmeny,
odpovedali slovom nie. Dalej budeme brat’ v ivahu len 21 respondentov, ktorych zmena

zasiahla, pripadne maju k tomu neutralny postoj.

Typy zmien, ktoré zamestnanci absolvovali boli rozdelené do troch sekcii (tab. 5).
Zmeny v managemente teda vedeni spolo¢nosti, zmeny v organizacnej Strukture a zmeny
Vv poskytovani sluzieb. Takmer polovica, konkrétne 10 respondentov zaregistrovalo
zmeny Vv managemente, teda vedeni spolo¢nosti. Len o 10 % menej respondentov,
presnejsie 8 z nich uviedlo, ze absolvovali zmeny v ramci ich organiza¢nej Struktary a len

4 respondenti odpovedali, ze doSlo k zmendm pri poskytovani sluzieb zakaznikom.
Tabul’ka ¢. 5 Typy uskuto¢nenych zmien v podniku

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Typy zmien Pocet %

Zmeny v managemente 10 46%
Zmeny v organizacnej Struktire 8 36%
Zmeny v poskytovanych sluzbach 4 18%

Vplyv zmeny na pracu

41 % tJ. 9 respondentov uviedlo, Ze ich zmeny ktoré prebehli v ich zamestnani
nijakym sposobom neovplyvnili. V tesnom zavese a to 32 % t.j. 7 respondentov uviedlo,
ze ich zmeny ktoré v zamestnani prebehli ovplyvnili nejakym sposobom. A 6
respondentov uviedlo neutrdlny postoj k tejto otdzke. V pripade tohto Setrenia ide dost’
0 vSeobecnt otazku a tak aj v§eobecnu odpoved’. No neutralny postoj a teda pasivita by

nemala byt zastupena v tak velkej miere ako je tomu v tomto pripade (obr. 11).
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Vplyv zmeny

=6
27%

® 4no = neutralny postoj = nie

Obrazok ¢. 11 Vplyv uskuto¢nenych zmien na zamestnancov

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Informovanost’ 0 zmenach v podniku

Presna polovica respondentov t.j. 11 osdb uviedlo, Ze su dostato¢ne informovani
0 vsetkych zmenach, ku ktorym v HKM Zvolen a.s. dochadza. Naopak az 36 % t.j. 8
respondentov uviedlo presny opak, a to konkrétne ze o zmenach ku ktorym v podniku
dochadza nie s informovani vobec. Na zéklade tychto Cisel je zjavné, Ze ide takmer
0 protip6l a dost’ vel'kt nerovnovahu. Zaroven v pripade az 36 % zamestnancov, ktori nie
st vobec informovani ide o absolutne neziaduci stav a 0 vel'mi vysoké ¢islo. Neutralny
postoj Kk otazke dostato¢nej informovanosti zaujalo 14 % opytanych t.j. 3 respondenti.

Opat nastava situacia, kedy je neutralny postoj neziaduci jav (obr. 12).

Dalej v dotaznikovom Setreni budi zahrnuti uz len 14 respondenti, kedZe
zamestnanci, ktori uviedli Ze nie st informovani o zmenach v podniku by nedokazali

odpovedat’ na nasledujuce otazky.
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Informovanost’ 0 zmenach

= 11
50%

3
14%

= 4no = neutralny postoj = nie

Obrazok ¢. 12 Informovanost’ o zmenach v podniku

(Zdroj: vlastné spracovanie)

Sposob informovanosti zamestnancov

Taktiez bolo skimané akou formou st respondenti informovanych ¢i uz o aktualnych
alebo planovanych zmenach v podniku (obr. 13). Jasnu prevahu ma forma informovanosti
od svojho nadriadeného. Vyrazne zaostava informovanost na poradach a dokonca 2
respondenti st o takychto zmenach informované len od svojich spolupracovnikov. Co nie

je prave najideélnejsi variant informovanosti.

K poslednej otdzke sa z pévodnych 31 respondentov na zaklade svojich odpovedi

dostalo len 14 z nich.
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Sposob predania informacii zamestnancom
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Obrazok ¢. 13 Sposob predania informéacii zamestnancom

(Zdroj: vlastné spracovanie)

3.7.2 Zhrnutie dotaznikového Setrenia

Dotaznikovym Setrenim boli zistené podstatné informacie o vnimani zmien
zamestnancami HKM Zvolen a.s. To, ze 58 % respondentov vyjadrilo svoj nazor, ze
zmenu vnimaju ako prilezitost’ a nie ako hrozbu je pozitivny jav. Na druhej strane vSak
42 % respondentov vyjadrilo presne opa¢ny ndzor a to, Zze vnima zmenu ako hrozbu.
Pokial’ chcem HKM Zvolen a.s. mat’ stabilny pracovny kolektiv, na ktory sa bude moct’
spolahnut’ a spolupracovat s nim, v prvom rade by sa mala zjednotit’ firemna kultiara

a vnimanie zmeny v pozitivnhom svetle.

V prepojeni na vnimanie zmeny je aj reakcia na zmenu. V tomto pripade je vysledok
Setrenia podobny a to v podobe az 52 % respondentov, ktori zmenu prijmu ale bez
nadSenia. V tomto pripade ide o nie priazniva bilanciu, ked’ze v tomto pripade citit’
z odpovede na tuto otazku urcita skepsu pripadne obavu z pripadnej zmeny. To vyjadruje

aj ¢islo 16 % respondentov, ktori sa zmene vyslovenie brania. No a bohuzial’ len 32 %
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respondentov prijima zmenu s nadSenim. Opét’ ide o situaciu, ktora nie je pre podnik
vel’'mi priazniva a preto aj v tomto pripade plati odporucenie na zjednotenie firemnej

kultary a odstranenie zbyto¢nych obav zo zmeny.

Respondenti uviedli, Ze pocas svojho posobenia v HKM Zvolen a.s. zaznamenali
hlavne zmeny v managemente, teda vo vedeni firmy. Tuto situdciu oznalilo 45 %
respondentov. Je to z dovodu, ze v minulosti zazivala firma HKM Zvolen a.s. nie prave
vyrovnané obdobia a tak dochadzalo k ¢astym zmendm vo vedeni spolo¢nosti. Naopak
tomu vyjadrilo 36 % respondentov nazor, Ze doSlo k zmenam v organizacnej Strukture.
Z tohto vysledku je mozné zhodnotit’, ze firma sa snazi udrziavat’ stabilnu organiza¢nii

Struktiru firmy a tak ju upravovat’ len v pripade nutnosti a Specialnych situacii.

Tak trochu alarmujucim vysledkom je udaj o informovanosti respondentov. Az 36 %
zamestnancov uviedlo, Ze o zmenéch vo firme nie su vobec informovani. Tato situécia je
Vv kazdej firme neziadicim javom a aj ked’ viac ako polovica opytanych odpovedala, Ze
informovani su je to pomerné malé ¢islo. V tomto pripade by malo ist’ o jasni odpoved

a to véasnu a dostatoénu informovanost’.

Z dotaznikového Setrenia na zaver vzislo aj zaujimavé a vel'mi zasadné zistenie, Ze
drvivd vicSina zamestnancov su informovani o zmenach prostrednictvom svojho
nadriadené¢ho. Len 3 respondenti uviedli Ze su informovani na poradach pripadne 2
respondenti uviedli, Ze st informovani od svojich spolupracovnikov. V tomto pripade
dochadza k jasnému odporuceniu zavedenia pravidelnych porad, vd’aka ktorym sa zvysi
informovanost’ zamestnancov a je tu vel'ky predpoklad, Ze ¢asom dojde vd’aka vicsej
komunikacii a kooperacii v ramci organizacnej Struktiry k zmene vnimania zmeny ako

takej. A hlavne k pozitivnemu vnimaniu zmeny.
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4  VLASTNE NAVRHY RIESENI

Z hl'adiska vyssie popisanej aktualnej situacie podniku HKM Zvolen a.s. a na zaklade
aplikovanych analyz, rozhovoru a dotaznikového Setrenia, boli zvazené a vyhodnotené

nasledujuce rieSenia.
Interna komunikacia

Z rozhovoru, analyz ale hlavne z dotaznikového Setrenia vyplynulo, ze je potrebné
zmenit’ interni komunikaciu vo vnutri firmy medzi zamestnancami. Aktuélne je situacia
takd, ze podnik neorganizuje ziadne pravidelné firemné porady a tak trochu aj vlastnou
pri¢inou prispieva k negativnemu vnimaniu zmeny svojimi zamestnancami. V pripade,
ze sa zlepsi komunikacia a informovanost’, zamestnanci budii mat’ vacsi pocit istoty
a zaroven dolezitosti pre firmu. Taktiez si dovol'ujem tvrdit,, Ze by bolo potrebné zaviest’
a vylepsit aj iné formy komunikicie so zamestnancami ako len porady, pripadne
informécie od nadriadeného. Zamestnanecké vyvesné tabule, no hlavne interny firemny
software by zlepSili aktudlnu situaciu. Je jasné, ze véc€Sina zamestnancov nepracuje
Vv ramci administrativy, ale skor manualne a tak nemaju pristup k pocitacu a internetu.
Avsak myslim si, ze v tejto dobe je potrebné aby kazdy zamestnanec mal zalozeny svoj
interny e-mail, kde mu moze jeho nadriadeny pripadne vedenie firmy zasielat’ aktudlne
informacie. Zaroven by mali byt’ tymto zamestnancom poskytnuté na urcity minimalny
Casovy usek ( 5 minut denne) pocitace pre zlepSenie internej komunikacii. Za samozrejmé
povazujem zaviest’ vyvesné tabule, ktoré by mali informativny charakter a kde by sa

zamestnanci dozvedeli tie najdoleZitejSie informacie okamzite.

V pripade HKM Zvolen a.s. by pripadal v uvahu aj interny firemny software. Avsak
ohl'adom k povahe ¢innosti firmy povaZujem toto opatrenie za zbyto¢ne drahu variantu,
ktora by v konecnom dosledku nemala ani tak velké vyuzitie. No a pri pocte 35

zamestnancov by neslo ani o efektivnu a ani rentabilnll variantu rieSenia.
Zmenova komisia

Hlavnym a z mo6jho pohladu aj zasadnym odporu¢enim je zavedenie zmenovej

komisie v podniku HKM Zvolen a.s. Bolo zistené, Ze podnik aj napriek tomu, ze denne
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musi ¢elit’ réznym zmendm a nastraham nema zorganizovanu ziadnu zmenovu komisiu,

ktora by vsetky pripadné zmeny a rizika riadila.

Moje odporucenie je zostavit komisiu, ktord by mala zastapenie vSetkych troch
oddeleni a to veducimi pracovnikmi tychto oddeleni. V komisii by teda zasadal veduci
useku ekonomiky, marketingu a prevadzky spolu s generalnym manazérom, ktory by bol
predseda tejto komisie. Komisia by sa mala schadzat’ pravidelne napriklad jedenkrat do
tyzdina a vzdy prebrat’ aktudlne problémy a zmeny. V pripade zasadnejSich zmien by
prejednanie tychto veci a rozhodnutie o nich prebralo predstavenstvo. Bolo by vsak
informované o nazoroch a postoj zmenovej komisie k danej problematike. Kazdy z ¢lenov
zmenovej komisie musi zabezpecit' ndhradu za seba v pripade svojej neucasti a to

pisomnym povolanim a opravnenim danej osoby.

V pripade, Ze by niektori z ¢lenov predstavenstva nesuhlasil s rozhodnutim zmenovej
komisie mé plné pravo zasiahnut’ a zastavit’ ¢innost’ v danej problematike. Nésledne by
bola situdcia prejednana na zasadani predstavenstva, ktoré by malo pravo v plnej miere

rozhodnut’.
Rozvoj manaZérskeho Stylu

Doplnkovym odporuc¢enim pre HKM Zvolen a.s. je neustale pracovat na zlepSeni
manazérskeho $tylu a budovani stabilného a vykonného pracovného timu. Je dolezité sa
neustdle vzdelavat’, napredovat’ a to nie len generalny manazér, ale veduci pracovnik
kazdého oddelenia v podniku. Tym je mozné zabezpelit stabilnej$i a vykonnejsi
pracovny tim. LepSie poznat’ efektivne a neefektivne manazérske metddy a $tyly a tak

dojst’ k vlastnému preferovanému a a€innému manazérskemu Stylu.
Vychova buducich Sportovych manazérov

Poslednym odportic¢anim je viac mysliet' na buducnost’ aj v podobe vychovy mladych
Sportovych manaZérov, ktori by v budiicnosti mohli riadit HKM Zvolen a.s. a tak neustale
napredovat’ a nedovolit’ aby podnik zaostaval. Prave toto by mohli novi, mladi manazéri
priniest’ v budiicnosti do HKM Zvolen a.s. Je teda potrebné mysliet’ nie len na vychovu
mladych Sportovcov — hokejistov, ale aj na manazérov. Poskytnat’ im moZnost’ staZe resp.

praxe a tak si do budicna zabezpecit’ mladych, Sikovnych a schopnych zamestnancov.
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5 ZAVER

Cielom mojej bakalarskej prace bolo zanalyzovat stav a prostredie v akom sa
nachadza HKM Zvolen a.s. a prostrednictvom managementu zmeny inovovat prave

management tohto podniku.

V zavereCnej Casti, ktord bola venovand mojim navrhom rieSeni bola zaroven
zodpovedana aj vyskumna otdzka mojej bakalarskej prace. Konkrétne odporti¢ania na
zmeny vV managemente HKM Zvolen a.s. Firme odpora¢am inovovat’ svoj management
zriadenim zmenovej komisie, ktora by zjednodusila a urobila viac transparentnym proces
aplikovania zmeny a rozhodovani o zmene. Dalej je to zlepSenie internej komunikacie,
ktora je v pripade uspesného podniku kIicova a v aktudlnej situacii HKM Zvolen a.s.
nedostatocnd. A sustredenie sa na vychovu vlastnych mladych Sportovych manazérov

a na vzdelavanie tych sucasnych.

V ramci teoretickej Casti som vSetky svoje nadobudnuté teoretické poznatky
0 managemente zmeny zhrnula do prehl'adnych kapitol. V ramci tychto kapitol boli
popisané rozne pristupy a druhy zmien, analyzy a metddy, ktoré boli v praci pouzité

a vd’aka ktorym je mozné poznat’ lepsie firmu a jej okolie.

Cast’ venovana analyze st¢asného stavu popisala predmet podnikania, fungovanie
a podmienky, v ktorych sa podnik HKM Zvolen a.s. nachadza. Bolo zistené, ze podnik
preferuje pri aplikacii zmeny metddu postupnych krokov. Zaroven zo SWOT analyzy
vyplynulo, ze firma sa nachddza v priaznivom SO kvadrante, kde silné stranky firmy
prevySuju nad slabymi a prilezitosti nad hrozbami. Napriek tomu je ale potrebné sa snazit’
0 neustale zlepSenie situacie, aby vysledky boli jednoznacne priaznivé pre podnik. PEST
analyza identifikovala jednotlivé faktory, ktoré sa nachadzajii v okoli HKM Zvolen a.s.
a tak priblizila aktudlnu situaciu. Dotaznikové Setrenie poskytlo detailny pohlad
a vnimanie zamestnancov na rézne zmenové situacie, ktoré¢ v podniku nastavaju a tak
priblizilo firemnu kultiru podniku. Rozhovor uz len doplnil vSetky nejasnosti a poskytol

detailné informacie o firme.

Verim, Ze moja bakaldrska praca a navrhy rieSeni moézu byt’ pre firmu HKM Zvolen

a.s. ur¢itym podkladom a navrhom k zamysleniu sa nad zlepsenim vedenia firmy. A tak
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v tejto dobe plnej zvratov a nastrah pomoct’ k vécSej stabilite a spravnom postupe

a systéme rieSenia zmien v podniku.
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Priloha ¢. 1: Sprievodny dopis zamestnancom

Vazeni respondenti,

Prosim Vas o vyplnenie tohto dotaznika. Studujem na Fakulte podnikatel'skej
Vysokého uceni technického v Brne a v ramci prieskumu pre moju bakalarsku pracu na
tému Change management v prostredi vybraného Sportového zariadenia uskuto¢niujem
dotaznikové Setrenie medzi zamestnancami HKM Zvolen a.s. Modzete teda tymto
sposobom pomdct’ objasnit’ vnimanie zmeny v ramci Vasej firmy. Dotaznik je anonymny
ajeho vyplnenie Vam zaberie 5 minuat. Poprosim Vs dotaznik vyplnit’ do jedného tyzdia

od jeho dorucenia. Vopred Vam d’akujem za Vas ¢as a odpovede.

S prianim pekného dna

Alexandra Kubkova



Priloha ¢. 2: Dotaznikové Setrenie
1. Pohlavie:
] Zena

[1 Muz

2. Vekova kategoria:
1 Do 20 rokov
121 — 35 rokov

1 36 — 50 rokov

[1 51 — 65 rokov

3. Najvyssie dosiahnuté vzdelanie:
[ Zakladné

] Stredné bez maturity

] Stredné s maturitou

71 Vyssie odborné

1 Vysokoskolské

4. Ako vnimate zmenu?
1 Ako prileZitost’

[1 Ako hrozbu



5. Ako na zmenu reagujete?
] Zmenu vitam s nadSenim.
1 Zmenu prijimam, ale nie som nadsend/y.

[0 Zmene sa branim.

6. Uskutocnili sa behom Vasho posobenia v podniku zmeny?
) Ano

] Neutralny postoj

"] Nie

Ak Vasa odpoved’ je nie, nepokracujte prosim d’alej v dotazniku.

7. Aké zmeny to boli?
(] Zmena v managemente
1 Zmena Vv organizacnej Strukture

[0 Zmena sluzieb

8. Ovplyvnili tieto zmeny Vasu pracu?
] Ano
] Neutralny postoj

[] Nie



9. Ste informovani o zmenach v podniku, ktoré sa Vas tykaju?
0 Ano

1 Neutralny postoj

1 Nie

Ak Vasa odpoved’ je nie, nepokracujte prosim d’alej v dotazniku.

10. Akym spdsobom ste informovani?
] Na poradach.

1 Od spolupracovnikov.

1 Od nadriadeného.

CIné: oo,



Priloha ¢. 3: Rozhovor — otazky

Aka je organizacna Struktura HKM Zvolen a.s.?

Ma HKM Zvolen a.s. krizovy management?

Kto riesi zmeny v podniku? A aky je postup/pristup k zmenam?

Financie HKM Zvolen a.s. a ich zlozenie?

Ako podnik ziskava potrebné financie?

Aku vysku dotécii dostava podnik od Statu?

Spolupracuje HKM Zvolen a.s. s inymi firmami?

Existuje nejaka doplnkova ¢innost HKM Zvolen a.s.?

Vychovéva si HKM Zvolen a.s. potencidlnych budicich manazérov klubu?
Aky je systém internej komunikacie v HKM Zvolen a.s.?

Hokejovy klub v.s. SZLH?

Ak4 je vlastne ciel'ova skupina zdkaznikov HKM Zvolen a.s.?

Aka je vizia klubu do buducnosti napr. na najblizsich 5 rokov?

Snazi sa HKM Zvolen a.s. vychovavat’ vlastnych profesionalnych hracov?
Je dostato¢ny zaujem o hokej medzi det'mi a teda potencionalnymi budiicimi

hraémi HKM Zvolen a.s. a ich rodi¢mi?



