HReny
Vysledky
Najvacsieno
vyskumu zmien
na Slovensku

Prvy komplexny vyskum systemoveno riadenia zmien
vytvoreny priamo pre slovensky kontext. Cielom bolo
zmapovat realitu transformacii v slovenskych
organizaciach, identifikovat’ specificke vyzvy nasho
prostredia a porovnat ich s globalnymi trendmi.
Vyskum pokryva zmeny ovplyvnujuce minimalne

30 % zamestnancov alebo procesov.




Cast
<vanuauvneno
AOazZNika

Segmentacia

Demografické a kontextové otazky mapujuce typ
organizacie, sektor, velkost, region a charakteristiku
poslednegj zmeny. Umoznuje cross-segmentovu analyzu
a identifikaciu vzorcov podla typu organizacie.

Hlavny vyskum

Validacia b oblasti a 8 hypotéz vyplyvajucich

z kvalitativnych rozhovorov. Otazky pokryvaju
vodcovstvo, doveru, odpor, quick wins, metodologiu,
dennu rutinu a Casovy horizont zmien.

Globalne benchmarky

Otazky prevzaté/adaptované z medzinarodnych
Studii (McKinsey transformation odds, Edelman Trust
Barometer, Weiner's readiness scale) pre porovnanie
slovenskych vysledkov s globalnymi.

Slovenské specifika

Unikatne otazky reflektujuce lokalny kontext: kultura
'najprv vysledky, potom dovera', generacna vymena,
formalizmus vs. realita, vnutorna motivacia.




ODlasli
a Nypolezy

VOdCOVSIVO a SpoNzorstvo

- Paradox viditelného sponzorstva
- Kriza autority a legitimity

Rezistencia a motivacia

- Strata identity ako primarny zdroj odporu
- Quick wins ako dvojsecCna zbran

Metodologia a pristup

- Metodologicka naivita

- Denna rutina ako kldc k zmene

Casovy horizont

- lluzia rychle] transformacie

Kulturny kontext

- Slovensky paradox - inovativnost vs. nedovera



vemograie

Kto sa zucastnil

61 % lldrov

CEO / Generalny riaditel Stredny manazment
C-level manazment Change manazeér
Majitel' / Spolumajitel Specialista

Veduci oddelenia

Velkost organizacie

Malé a stredné podniky Velké firmy a korporacie

Typ vlastnictva organizacie

e Slovenska sukromna firma (40 %)
Statna/verejna organizacia (29 %)
Neziskova organizacia (21%)
Zahranicna korporacia / pobocka (5 %)
Rodinna firma (3 %)

e Startup (do 5 rokov) (2%)



vemograie

sSektor

- Najvacsie dve skupiny su Vyroba / Priemysel
a IT/Technologie, kazda 20 %.

- Tretia najvacsia kategoria je Poradenstvo / Sluzby 12 %.

- Odvetvia ako Zdravotnictvo, Verejna sprava, Financné
sluzby, Maloobchod, Stavebnictvo maju podiely pod
10 %. A ostatné odvetvia maju pod 2 %.

Vek organizacie

+ Vacsina organizacii v prieskume ma dlhu historiu:
37 % funguje viac ako 30 rokov a dalsich 24 % existuje
21-30 rokov.

+ TO znamena, ze vyse polovica vzorky tvoria zrelé,
etablované firmy. 19 % organizacii ma 11- 20 rokov,
zatial' Co mladsie firmy su zastupené menegj - 10 %
funguje 5-10 rokov a len 9% je mladsich ako & rokowv.

- Celkovo teda dominuje tradicny, dihodobo posobiac
segment.

ROzdelenie podla krajov




20 7 19 %

Aky typ zmeny ste
Naposledy zazili?

Restrukturalizacia / reorganizacia (26 %)
Digitalizacia / novy IT systém (19 %)

Kultrna transformacia (10 %)

Procesna optimalizacia (Lean, Six Sigma..) (9 %)
/mena vlastnika / vedenia (9 %)

FUzia / akvizicia (9 %)

/mena obchodného modelu (7 %)

Expanzia na nové trny (6 %)

Krizova sanacia (5 %)

Restrukturalizacia = #1 Change Type
Kazda 4. zmena na Slovensku je reorganizacia.
Structural changes dominuju nad procesmi Ci kultdrou.

Digital Transformation = Silver Bullet Mentality

19 % vsetkych zmien = novy IT systém. Technoldgia

ako univerzalne riesenie - Casto bez cultural / process
foundation.

Culture Change = Underrepresented
Len 10 % kulturna transformacia, napriek tomu,
ze kultura je often cited ako barrier. Talk vs. Action gap.

Process Optimization = Middle of Pack
9% Lean / Six Sigma. Menej nez digital, viac nez krizy.
Procesny improvement nie je sexy.



AKY DOl primarny
dovod gjio zmeny'?

e Prilezitost rastu (29 %)
Kriza / urgentna potreba prezit' (24 %)
Poziadavka viastnikov / centraly (20 %)
Preventivna modernizacia (12 %)
Ostatné (8 %)

o (Generacna vymena (4 %)

e Tlak konkurencie (3%)

3 zO 4 zmien spusta kriza, rast
alebo poziadavka viastnika -
preventivna modernizacia? Len 12 %.

Key insight
75 % zmien je taktickych (rast, efektivita, prezitie) -

len 12 % je transformacnych (modernizacia). Kriza je
najsiinejsi spustac (29 %).

Red flag

Preventivha modernizacia len v 12 % pripadoch =
organizacie Cakaju na problém namiesto budovania
odolnosti. "Long tail" s 1% odpovedi naznacuje
rozptylenost’ alebo slabu kategorizaciu.



AKO dINO zmena
trvala/trva”

64 7% zmien trva 6 mesiacov
az 2 roky, no kazda piata

‘nikdy nekoncl

vV rokoch

o /> -1rok (22%) 1T-2roky (18 %)
Stale prebieha (21%) Menej ako 72 roka (11%)
2 - 3 roky (20 %) e Viac ako 3 roky (8 %)

70 % zmien je financne pozitivhych.
Kazda piata organizacia vobec
nemeria dopad!
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V Klorg| faze
zmeny DOl zaujem

| ~ -

vedenia najsiine|sr?

b3 % vidl u lidrov
1 O
58 /° konzistentné vedenie

avSak 38% NIlasi

o 'spotlight engagement”
38 % R
- vedenie prichadza len

na "show", nie na pracu

McKinsey vyskum ukazal,

ze ak lider modeluje spravanie
zmeny, ktoré pozaduje

DO zamestnancoch, miera
uspechu sa zvysuje 5,3-krat.
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mnplementacia

Zmeny a Cas

—

45 % stratilo zaujem

DO viac ako 6 mesiacoch:
Kriticka hranica pol roka

20 7

01 %

Len

10

poripadoch sa ukazall
prvé vysledky zmeny
v priebehu 6 mesiacov

na zmenu caka viac ako 1 rok
alebo ju vobec nevidi

doveruje zmene
az po prvych vysledkoch

doveruje zmene
od zaciatku



Uzla rychie

transformacie
Sa Nam potvrdile

Optimizmus v planovani

planuje dizku zmeny
6 mesiacov - 1rok

pripadoch realita:
6 mesiacov - 72 a viac rokov

dodrzalo plan

vyznamne presiahlo plan

Kazda piata zmena
stale nedokoncena.
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KIO primarne
viedo! posiednd
Zmenu vo vase
organizacili

V- mnohych firmach neexistuje dedikovana change
manazérska funkcia, Co sposobuje, ze vedenie zmien
koncCi na pleciach CEO alebo seniorneno manazmentu.
Tento model je dihodobo neudrzatelny: lidri su
pretazeni uz samotnym prevadzkovym riadenim

a Casto nemaju kapacitu ani na strategické ulony,

nieto este na riadenie komplexnegj zmeny.

Data ukazuju, ze az 84 % zmien vedu ludia, pre ktorych
to nie je ich primarna rola - Co je jasny signal absencie
orofesionalizovaného change managementu. V prax

to znamena nedostatok metodiky, nekonzistentny
DOStUP a zvyseneé riziko, ze zmena uviazne

v prevadzkovych prioritach.

% lidrov zmeny vedu aktivne
a Su viditelni, a ta zvysna tretina
skor deleguije.
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[dentifikovali sme preto viacero kritickych varovnych
signalov, ktoré upozornuju na slabé miesta v procese
riadenia zmien a ktorym sa chceme dalej venovat.
Prave tieto ,Cervené viajky" su dovodom, preco je
DOtrebné zacat systematicky rozvijat samostatnu
change management kapacitu - aby zmena nebola
zavisla vylucne od top lidra a aby organizacia vedela
transformaciu riadit udrzatelnym sposobom.

Nasledna otazka ohladom kto bol nositelom zmeny,
ukazala, ze kazda druha zmena doveruje autorite,
nie odbornosti. Vacsina je na pleciach CEO, a kedze
je to na pleciach CEQO, a nie je change managér,

a teda oni v tom change manazérovi tiez vidia
autoritu rovnako ako v CEO.

30 7o

organizacii potrebuje

vidiet vysledky pred
doverou - "'show me"
kKultura dominuje
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Co vnimal,
samestnanc
AkO Najvacsiu

stratu pri zmeneg’?

-xistencna uzkost dominuje:
47 % vyberov o stabilite (komfort
istota), len 6% o identite

28 7o 18 7%

Pracovné postupy / komfort (28 %)
* |stota zamestnania (18 %)
Status / pozicia (12 %)
Autonomia / sloboda rozhodovania (11 %)
Kolegovia / vztahy (8 %)
NiC vyznamné (6 %)
e |dentita / uznanie za pracu (5 %)
e /mysel prace (5 %)
e Benefity / odmeny (5 %)

Odpor rovnomerne distribuovany
napriec vsetkymi urovnami.

14




<edy zamesinanc

7acall goverovat

zmena’

PO prvych
vysledkoch
PO vysvetleni
dovodov

Od zaciatku
Nikady

PO dokonceni

Key insight

01% doveruje az po prvych vys
25 7% po vysvetleni dovodov = S
doOkaz / kontext pred doverou.

Red flag

edkoch, dalsich
DOIU 76 7% potrebuje

_en 10 % od zaciatku.

Len 10 % doveruje od zaciatku + 117% nikdy =

21% extrémov. 517% Caka na vysledky = enormny
tlak na rychle quick wins, inak momentum stratené.
3% "po dokonceni" = prilis neskoro pre efektivnu

Zmenu - pasivna rezistencia az
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AKO [ransparentne
<KOMmunNikovalo
vedenie DOCAas
ZMeny’s

/6 % hodnotl
komunikaciu ako otvorenu
(43 7% uplne + 33 % prevazne)

Kazdy stvrty ma pocit
filtrovanej komunikacie

McKinsey vyskum ukazal, ze ak
seniorny manazment komunikuje
otvorene ohladom transformacii
a progrese, sanca uspechu
transformacie sa zvysuje 8-krat.
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AKO [ransparentne
<KOMuNIKovalo
vedenie DOCAas
ZMeny’s

Slovenske organizacie riesia
zmeny reaktivne, nie proaktivne

Kriza je
najsiingjsi
spustac
zmien - 29 %

Len 12 % je

transformacnych
(modernizacia)

Top 3 prekazky
ori implementovani zmien

Kratkodobeé Deficit
myslenie kompetencii

19 % 13%
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DOdatoCNe
<lUCOve pOzZNatky

- Pri vyskume Cco zamestnanci stratili sa nam potvrdilo,
Ze zmena je zmena vtedy, ak ma dopad hlavne
na zauzivané postupy.

- 55 % quick wins urychlilo zmenu, no 20 % vytvorilo
ilUziu dokoncCenia - typicky dvojsecny mec.

-+ b8 7% organizacii padlo do pasce "notovo po quick wins"
- len 40 % udrzalo momentum.

+ 40 % bez metodologie + 28 % kombinacia pristupov =
68 % bez jasného, konzistentného frameworku. Len 5%
pouziva overené metodologie (Kotter, ADKAR, Prosci).

- /1% organizacii metodologiu prisposobuje

(46 7% pracuje s ramcom, 25 % sa nim prevazne riadi),
pricom striktne ju dodrziava len 4 % - flexibilita jasne
vitazi: metodologiu pouzivame, ale nenechame

Sa NOU zviazat.

Odporucania

Quick wins mozu vyrazne zvysit doveru v zmenu

a motivovat tim, Nno zaroven nesu riziko, ze po
prvotnom uspéechu ludia polavia a nadobudnu pocit,
ze "nlavna praca je hotova". Preto je klucove ich
ramcovat ako start, nie koniec transformacie.

18



<eby ste monl
Zmenit jednu vec
Na SPOSODE
fladenia zmien VO
vase| organizacii
CO Dy (O DOIO?

Otvorena otazka
66 7% respondentov

Planovanie, priprava, metodologia

Komunikacia, transparentnost

Lidri @ zapojenie vedenia

Zapojenie zamestnancov a participacia
/droje, kapacity, rozpocty

Tempo a subeznost zmien

Kultura a dovera

Autonomia, governance

Stredny manazment
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INStitut

zmeny
Pringsame
Systemovu zmenu
na Slovensko

nstitut zmeny je nezavisla, odborna a apoliticka
Dlatforma, ktora zdruzuje odbornikov na riadenie
zmien. Nasim cielom je prinasat systematické riesenia
pre organizacie, ktoré celia vyzvam dnesného
dynamickéno prostredia. Verime, ze zmena nie je

len O procesoch, ale predovsetkym o fudoch.

institutzmeny.sk



