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Anotace

Bakalaiska prace Realizace programu Orion v pfispévkové organizaci PeCovatelska
sluzba Praha 3 se zaméfuje na problematiku implementace informac¢nich systémut v
organizaci. V teoretické Casti se na zakladé studia odborné literatury vénuji souvisejici
problematice, tzn. firemni kultufe, zménam v organizaci, podnikovému vzdélavani,

projektovému fizeni a zdkladim implementace informacnich systémd.

Prakticka Cast shrnuje analyzu procesu implementace informac¢niho systému Orion v
prispévkové organizaci Pecovatelskd sluzba Praha 3. Prace mize byt inspiraci pro

obdobné zamétené organizace.
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Annotation

The bachelor thesis "Realization Of The Orion Program In The Subsidy Organization
Nursing Service Prague 3" focuses on the implementation of information systems in an
organization. In the theoretical part, based on study of professional literature, | deal with
related issues, i.e. corporate culture, organizational changes, training, project

management, and the basics of information systems implementation.

The practical part summarizes the analysis of the process of implementation of the
information system Orion in the subsidy organization Nursing Service Praha 3. The thesis

can be an inspiration for similar organizations.
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Uvod

Tématem bakalarské prace je Realizace programu Orion v piispévkové organizaci
Pecovatelska sluzba Praha 3. Organizace v dneSni dobé obvykle vnimaji zménu jako ptilezitost
k posileni své konkurenceschopnosti, avSak u zaméstnanct stale prevladaji obavy ze zmén.
Podnikové informacni systémy jsou dnes jiz standardem a jednim z pfedpokladi uspé$ného
fizeni organizace. Pozornost je tfeba vénovat ptiprave a prabéhu implementace, ktera je v kazdé
organizaci odli$nd, zavisi na firemni kultute, pfedmétu podnikéni a struktufe zaméstnancu.
Odstranéni ptipadnych bariér béhem implementace informaéniho systému je dilezité pro to,
aby zameéstnanci pfijali potiebu zmény a ztotoznili se s jeji vizi a strategii. Dané téma je
ojedin€lé a v odborné literatuie malo rozpracované.

Cilem této préce je analyza implementace informac¢niho systému Orion do praxe
pecovatelské sluzby, identifikace moznych rizik a problému a navrh jejich eliminace.

V teoretické Casti se na zaklade¢ studia odborné literatury vénuji problematice souvisejici s
firemni kulturou, organizaci, organizaénim chovanim, dale s problematikou managementu
zmeén, s ¢imZ souvisi rovnéz motivace a pracovni spokojenost. Piedpokladem uspésnosti
procesu zmény jsou spokojeni, loajalni a oddani zaméstnanci. Dal§imi pojmy spojenymi s
oblasti fizeni zmén je vzdélavani a projektové fizeni. Posledni kapitola teoretické ¢asti se
dotyka oblasti fizeni procesi a systémil.

Prakticka c¢ast je zaméfena na implementaci informac¢niho systému Orion v pfispévkové
organizaci Pecovatelska sluzba Praha 3, a to véetné hypotéz, vychozi analyzy, SWOT analyzy,
identifikace rizik a charakteristiky jednotlivych fazi procesu implementace. V této Casti

vychazim z praktickych zkusenosti ziskanych pfi realizaci tohoto Systému a souvisejicich zmén.



TEORETICKA CAST

1 FIREMNI KULTURA

Podnik je tvofen firemni strukturou, politikou a kulturou a tyto tii oblasti se vzdjemné
ovlivituji. Pfestoze nejobtizn&j$i je zména firemni kultury, je casto klicem k uspésné
implementaci nové strategie (Kotler a Keller 2013, s. 77). Na rozdil od firemni identity, ktera
je vytvarena zamérn¢ jako soucast marketingu, zahrnuje firemni kultura i projevy vznikajici
spontann¢, naptiklad vlivem firemni tradice, chovani zaméstnancii €i silnych osobnosti ve

vedeni firmy (Urban 2013, s. 12).
1.1 Pojeti firemni kultury

Existuje fada definic firemni kultury odlisSnych ptfedevsim z hlediska Sife okruht firemnich
projevi zafazenych do obsahu firemni kultury. Jednotlivi autofi se naopak shoduji v tom, Ze je
obtizné¢ firemni kulturu definovat, nebot md mnoho dimenzi, je relativn¢ stabilni a jeji

vytvoreni ¢i zména proto vyzaduji delsi casové obdobi.

Kotler a Keller (2013, s. 77) definuji korporatni kulturu jako ,,sdilené zkusenosti, pribehy,

‘

postoje a normy, které organizaci charakterizuji*.

Dle Armstrongovy (2015, s. 164) definice ,, kultura organizace neboli podnikova kultura
predstavuje soustavu hodnot, norem, presvédceni, postojii a domnének, kterd sice asi nebyla
nikde vyslovné zformulovana, ale urcuje zpiisob chovani a jednani lidi a zpusoby vykonavani
prace. Hodnoty se tykaji toho, o cem se veéri, Ze je diilezité v chovani lidi a organizace. Normy

jsou pak nepsana pravidla chovani*.

Dle definice Edgara Scheina je z psychologického pohledu ,, organizacni kultura soustava
zdkladnich domneének, které si urcita skupina vymyslela, objevila nebo vytvorila v souvislosti s
tim, jak se ucila vyrovnavat se se svymi problémy vnéejsi adaptace a vnitini integrace, a které
fungovaly dostatecné dobre, aby byly povazovany za validni, a tudiz aby byly v§tépovany novym
Clenuim jako spravny zpuisob, jak ve vztahu k téemto problémum vnimat, myslet a citit” (In

Armstrong 1999, s. 357).

V SirSim pojeti je firemni kultura dle Urbana (2014, s. 14) charakteristicky zptsob

pracovniho, fidiciho 1 spolecenského jednani zaméstnancl firmy. Dilezitou soucasti SirSiho

10



pojeti firemni kultury jsou charakteristické postupy pii feSeni pracovnich ukold, diraz na
dodrzovani urcitych pravidel ¢i zasad, pfistup ke zménam a inovacim, zplisob rozhodovani i
mezilidské vztahy ptevladajici na pracovistich, a to véetné vztahli mezi vedenim firmy a jejimi
zaméstnanci ¢i mezi nadiizenymi a podiizenymi. Sirsi pojeti firemni kultury zahrnuje rovnéz
typické zpuisoby, kterymi firma jedna se zakazniky, obchodnimi partnery a vefejnosti. Sirsi
pojeti firemni kultury chape tuto kulturu ¢asto i jako soubor firemnich zvyklosti, tradic, hodnot
¢i norem, pracovnich i socidlnich, psanych i nepsanych, jejichz vyznam spociva v ovliviiovani
jednani jednotlivych pracovniki ¢i skupin. Vztah mezi firemni kulturou a identitou lze tedy
chapat i tak, Ze konkrétni firemni kultura (ve svém $ir§im pojeti) vytvari ur¢itou socidlni identitu

organizace.

Shodné se vyjadiuje i Mazak (2010, s. 10): ,, Firemni kultura se tyka zpiisobu, jakym je
prdce vykonavana a zpiisobu, jak se zachdzi s lidmi, ktery vychazi z hluboko zakorenénych
predstav o tom, jak se md prdce organizovat, jakym zpiisobem se md uplatiovat moc v
organizaci, jak odmeénovat a vidit lidi. To vSechno ovliviuje (existujici) Zebricek hodnot a

I3

tradice dané organizace. *

Tyll (2014, s. 202) ptirovnava firemni kulturu k lidské osobnosti. Charakterizuje ji ,, typické
Jjednani, uvazovani a vystupovani clenu firmy, které se vyvinulo postupem casu uvniti urcitého
socialniho systemu (firmy) a které se dale vyviji.“ Firemni kultura ptisobi na lidské védomi i
podvédomi a je extrémné setrvacnd, proto ji lze jen velmi tézko béhem kratké doby ménit.
Pravidla firemni kultury nelze shrnout do manuélu nebo do smérnice, nelze ji ani méfit. ,,Je
soucasti kultur vyssich radu, které ji v urcitém sméru formuji. Jednd se o kulturu odvétvi,

I3

regionalni nebo narodni kulturu.
1.2 Vyznam firemni kultury

Firemni kultura se vyznamné podili na vyuZivani a rozvoji potencidlu zaméstnanci.
., Sdileni firemni kultury predstavuje primét firemni filozofie, firemni vize a hodnot do rozvojové
orientace firmy a jejich zaméstnancu. Jde vlastné o souhrn relativné trvalych (¢i dlouhodobé
udrzovanych a rozvijenych predstav, pristupit a hodnot sdilenych ve firme, které slouzi k vnéjsi
adaptaci a vnitrni integraci zaméstnancii projevujici se jednotou spolecnych hodnotovych

orientact, norem, vzorcii chovani a jednani* (Bartak 2006, s. 77).

Armstrong a Taylor (2015) uvadéji, Ze silné kultura sniZuje stres, ptispiva k efektivité prace

a uznava vyznam socialni interakce. Podobné i Lukasova a Novy (In Kocianové 2010, s. 18)
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pokladaji organizacni kulturu za jeden z Ciniteld ovliviiyjicich chovani zaméstnanct, jejich
spokojenost a vykon. Organizacni kulturu definuji jako ,,soubor zakladnich predpokladii,
hodnot, postojit norem chovani, které jsou sdileny v ramci organizace a projevuji se v mysleni,
citeni a chovani clenit organizace a v artefaktech (vytvorech) materidalni a nematerialni
(behavioralni) povahy“. Jsou-li image organizace a jeji klima pro zaméstnance piiznivé,
dochéazi k identifikaci pracovnika s organizaci, kdy pracovnik pfijima cile organizace za vlastni
a tento vztah se projevuje rovnéz v oblasti tispéchti i netispéchil. Identifikace ¢loveka s praci
ma pozitivni vliv na jeho pracovni chovani, motivaci k préci, pracovni zaujeti, vykon a loajalitu.
Naopak nepfiznivé klima negativné ovliviiuje psychiku a pracovni chovani zameéstnancii

(Kocianova 2010, s. 21).

Bartak (2006, s. 77) zdtraziuje, ze rozvoj firemni kultury predpoklada participativni zptisob
vedeni zaméstnanct, jejich dobrou informovanost o déni ve firmé, sdileni vize, poslani a hodnot
organizace, motivované zaméstnance, ktefi vnimaji sounalezitosti s organizaci. Trend
sméfovani firemni kultury k ucici se organizaci souvisi s empatii, budovanim vlivu a s

dynamikou, tedy s emoc¢ni inteligenci zaméstnancii a zejména manazeru.

Firemni kulturu ovliviiuji jak vnitini faktory (kultura organizace, trzni pozice firmy,
dynamika a rizikovost pfedmétu podnikani, firemni vize, poslani a ideologie, firemni strategie,
legislativa a politika, styl fizeni, mira souladu z4jmua vlastnikli, managementu, odborti a
zameéstnanctl), tak 1 vnéjsi faktory (politicky systém, ekologie, ekonomicky a socidlni systém,
legislativa a moralni hodnoty). Na firemni kulturu tedy ptsobi vlivy z makroprostedi (narodni
kultura, konkurenéni prostiedi, dynamika zmén a rizikovost pfedmétu podnikani) 1
mikroprostiedi (vliv zakladatele nebo viidce, historie, velikost a image organizace, spoleCenska
odpovédnost za udrzitelny rozvoj, rovnost pracovnich podminek, profese, technologie,

organizacni struktura a styly vedeni) (Bartdk 2011, s. 15).

Firemni kultura je tzce spojena se styly fizeni — patriarchalnim, charismatickym,
autokratickym, byrokratickym, typy X ¢i Y versus autokraticky nebo participativni styl fizeni,
demokraticky, liberalni a integrujici styl (Bartak 2011, s. 18-20).

Pro pochopeni firemni kultury a jeji ptipadné zmény je vhodné ji rozvrstvit a poznat na jeji
jednotlivé ¢asti. Schein (In Tyll 2014, s. 202) rozliSuje podle miry uvédoméni tfi trovné firemni

kultury:
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e artefakty — védomé, ovlivniteIné a snadno identifikovatelné faktory firemni kultury,
jejichz vyznam a pivod muze zistat skryty (jazyk, normy, ritualy, myty a povésti,
zpusob jednani a komunikace, firemni tabu, symboly);

e socialni normy — ¢aste¢né védoma, do jisté miry ovlivnitelna a pro vnéjsi lidi ¢aste¢né
rozpoznatelna troven firemni kultury (zésady, pravidla, standardy, ideologie firmy,
charakteristiky pracovnich mist, syst¢ém odménovani, kariérni postup, styl fizeni,
motivaéni faktory apod.); hodnoty zazité v podvédomi pracovnikd Se projevuji ve
vztahu Kk zakaznikiim, spolupracovnikiim, konkurenci, k riziku ¢i k podnikatelskym
zasadam;

e zakladni pfedpoklady — nejsou viditelné pro vnéjSiho pozorovatele, vznikaji spontanné
a jsou nevédomé; vznikaji pod vlivem externich i internich faktort (prostiedi, povaha
cloveka, dosazené vzdelani, rodinné vztahy a zazemi, vrozené schopnosti a osobnostni

charakteristiky).

Armstrong a Taylor (2015, s. 166) charakterizuji kulturu organizace prostfednictvim
hodnot, norem a artefakti a stylu vedeni nebo fizeni. Hodnoty poméhaji rozliSovat dobré a
Spatné, dulezité nebo zadouci a jsou vyjadieny napiiklad v oblastech vykont, schopnosti a
zpusobilosti, konkurenceschopnosti, inovaci, kvality, sluzby zdkaznikovi, tymové prace ¢i péce
o lidi. Hodnoty se realizuji prostfednictvim norem (nepsanymi pravidly chovani) a artefakta,
mohou se vyjadifovat pomoci jazyka (podnikovy zargon), ritudlli, historek a myti. Artefakty
jsou lidské vytvory, viditelné a hmatatelné stranky organizace, které lidé slysi, vidi nebo citi
(napriklad pracovni prostiedi, ton a jazyk pouzivany v dopisech nebo sdélenich, zpisob
oslovovani). Styl vedeni je dan pfistupem manaZerti, ktefi mohou byt charizmaticti ¢i
necharizmaticti, autokrati¢ti nebo demokrati¢ti, umoziovatelé nebo kontrolofi, transakéni

(poskytujici hmotné zabezpeceni) ¢i transformacéni (motivujici).

Hlavnimi soucastmi firemni kultury podle Stybla (2010, s. 37) jsou symboly vysilajici
poselstvi (loga, firemni obleCeni, osobnosti prezentujici firmu), praktiky (hodnoty, chovani,
ritualy, ceremonialy, tymové porady, respektovani a sdileni firemnich hodnot a postuptt), jazyk
a zpusob vyjadiovani (systém vnéj$i 1 vnitini komunikace a sdileni informaci, formalni a
neformalni normy, krédo spole¢nosti). Zdtraznuje, Ze hodnoty podniku musi byt v rovnovaze

s hodnotami zaméstnanct, jinak nedojde k identifikaci s firmou.

Firemni kultury Gspé$nych firem maji n€které shodné rysy, k nimz patii napiiklad diiraz na

vykon, osobni odpovédnost a pracovni naro¢nosti, divéra a otevienost ve vztahu mezi
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managementem a zameéstnanci firmy, tymova atmosféra, loajalita zaméstnancti vici firmé a
jejich pocit sounalezitosti s ni a dodrZzovani etickych hodnot, zdjem o image organizace. Takové
kultury 1ze oznacit jako silné, podporujici soucasné jak osobni, tak i skupinové jednani, které
piinasi hodnotu firemnim zakazniklim a je zdrojem konkurencnich vyhod firmy (Urban 2014,

s. 48).

Firemni kulturu lze rozlisit z hlediska sily a funkénosti. Spolecnosti se silnou firemni
kulturou ji dokéazi definovat, komunikovat a fidit. Zaméstnanci si firemni kulturu uvédomuji a
fidi se ji. Ve firmach se slabou firemni kulturou zaméstnanci neznaji firemni hodnoty nebo si
je vykladaji po svém a ve firmé je potom vice firemnich kultur. Silna i slaba firemni kultura
muze pusobit negativné 1 pozitivné, zalezi na souladu firemni kultury s firemnimi cili a na
naplnovani firemni strategie. V pfipad¢ souladu je firemni kultura funkéni, v opacném

nefunkéni (Tyll 2014, s. 205).

Firemni kultura je vyznamnym ¢initelem pfi realizaci poslani a strategie organizace, ve
zvySovani jeji efektivnosti 1 pfi fizeni zmény. Vytvaii podminky ovliviiujici pracovni vykon,
na druhou stranu v§ak muize i vytvaret prekazky k dosazeni firemnich cilti (Armstrong 1999, s.

357).

Z firemni kultury vychazi firemni strategie. Napiiklad pokles firemni vykonnosti vede
management k zavedeni urcité firemni strategie, nejCastéji se jednd o snizovani nakladi,
zvyseni efektivnosti a ptisnéjsi kontrolu. Pokud se situace nezlepsi, voli management i zménu
firemni kultury, coz patfi k nejvice komplikovanym manaZerskym rozhodnutim. Silné funkéni
kultura vede ke zvySovéani vykonnosti firmy méfené financnimi ukazateli a spokojenosti

zakazniki 1 zaméstnancua (Tyll 2014, s. 206).
1.3 Pojeti organizace

Pojem organizace je zkouman rliznymi disciplinami a jeho vyznam je tak zna¢né Siroky.
Slovo organizace vychazi z feckého organum nebo latinského organom a znamena néstroj, rad,
potadek ¢i prostiedek. Tureckiova (2004, s. 7) charakterizuje organizaci (organizacni soustavu)
z hlediska vécného nebo strukturalniho pojeti jako ,,systém, vyznacujici se urcitou vnitini
strukturou (formalni a neformalni vazby/struktury) a vztahy mezi jednotlivymi prvky struktury
(lidmi nebo skupinami lidi na strané jedné a vécnymi nebo technickymi faktory na strané druhé,
v ruznych kombinacich obou typu faktoru)“. Z hlediska ¢innostniho nebo dynamického pojeti

se pouziva pojem organizovani, jenz Tureckiova (2004, s. 7) definuje jako ,,proces, jehoz
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zdkladem je snaha o koordinované a harmonizované propojeni cinnosti (ukolit) jednotlivcu
vedouct k dosazeni spolecného cile . Déje se tak prostiednictvim shromazdéni a efektivniho
vyuzivani vSech potiebnych a dostupnych materidlnich, finan¢nich, lidskych a informacnich

zdroji.

Organizace je tvofena Ctyfmi vzajemné propojenymi organizacnimi komponenty: lidmi,
praci, informacemi, technologiemi a minimaln¢ tfemi zdkladnimi systémy: systémem
produkce, systémem hodnotovych tokll a systémem informacnich tokt, pfipadné i kontrolnim
systémem. Organizace vytvaii intern¢ i extern¢ fadu alianci, siti, vztahli. Podobu organizace
vyznamné ovliviiuje rovnéz faktor vlastnickych vztaht a tlaky vnéjsiho prostredi, predevsim
pozadavky zakazniku a situace na trhu, k jejiz identifikaci slouzi analyza PESTLE, tj. analyza
politickych, ekonomickych, socialnich, technologickych, legislativnich a ekologickych faktort

(Cajthamr a Dédina 2010, s. 23).

Podle autority primarné uplatiiované v organiza¢nim systému lze podle Etzioniho (In
Tureckiova 2004, s. 8) rozlisovat organizace s prevazujici donucovaci autoritou (nedobrovolné
Clenstvi, naptiklad véznice, ndpravné ustavy), utilitdrni (raciondln¢ pravni) autoritou (Clenstvi
na principu ekonomické odmény, naptiklad primyslové, obchodni, zemé&d¢€lské organizace),
normativni autoritou (moralni charakter ¢lenstvi s vnitini hodnotou odmén, napiiklad cirkve,

politické strany) a smiSené organizace.

Organizacni design je uspotadan z teoretickych disciplin (organizaéni chovani a organizacni
teorie) a aplikovanych disciplin (podnikové personalistiky, systémt podnikového fizeni a
organizacni architektury). Na organizaci lze pohliZzet z hlediska systémové technického a
zajimat se o procesy, vazby, uspotadanost prvkl nebo ze sociopsychologického hlediska jako

na organizaci tvofenou lidmi (Cajthamr a Dédina 2010, s. 24).
1.4 Organiza¢ni chovani

Pojem organizaéni chovani zahrnuje teoretické poznatky tykajici se lidi v organizaci,
podstaty chovani jednotlivce a skupin, jejich motivace, pracovnich postoji, socializace,
spoluprace a konfliktd, stresu, organizaéni politiky, etiky, uplatiiovani moci a sily, ptipadné i
organiza¢ni kultury apod. Problematika organiza¢ni zmény vzhledem ke svému systémovému
charakteru zapada pod pojem organizacni chovani pouze Castecné a lze ji spiSe chéapat jako

samostatnou disciplinu (Cajthamr a Dédina 2010, s. 25).
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., Organizacni chovani je mozné definovat jako cinnosti a postoje lidi v organizaci*
(Cajthamr a Dédina 2010, s. 43). Existuje celd fada teorii modelli organizacniho chovani,
souCasnym trendem je diagnosticky pfistup, jeho cilem je systematickd snaha o pochopeni
udalosti v organizaci a na jeho zaklad¢ nasledné efektivni jednani ve prospéch organizace.
Diagnosticky pristup ma Ctyii Casti: popis (ziskéni informaci na zdkladé pozorovani ¢i
neformalniho dotazovani a vyvozeni pfedpoklad®), diagnézu (vyhodnoceni perspektiv), recept
(rozhodovani o postupu) a akci (navrh feSeni a jeho implementace) (Cajthamr a Dédina 2010,

S. 44).
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2 ZMENY V ORGANIZACI

Zmény lze chapat jako nutné zlo a pfistoupit k nim az v piipadé nezbytnosti nebo je Ize
chépat jako pftilezitost a vyhledavat je (Toman 2005, s. 19). Rozvoj technologii, mezinarodni
ekonomicka integrace a naopak rozpad nékterych politickych uskupeni vytvareji tlak na potiebu
stale Cast€jSich zdsadnich zmén v organizacich. Globalizace trhi a konkurence vnesly do
podnikani vice ptilezitosti (vétsi trhy, méné piekazek), ale 1 vice rizik (siln€jsi konkurence, vétsi
rychlost zmén). Z potieby eliminovat rizika a vyuzit pfilezitosti prameni potieba velkych zmén
v organizacich. K nejc¢astéjsim transforma¢nim metodam podle Kottera (2005, s. 38) patii
reengineering, fuze a akvizice, restrukturalizace, zména strategie, programy zvysovani jakosti
a zména podnikové kultury. Zmény se dotykaji nejen firem, ale i vzdélavacich systémi,

nemocnic, charitativni ¢i vladnich instituci.

Pojem konkurenceschopnost na podnikové trovni Veber (2016, s. 15) charakterizuje jako
schopnost odolévat subjektliim se stejnym nebo podobnym zamétenim (pasivni pojeti) ¢i jako
schopnost prosadit se v ur¢itém oboru v porovnani s ostatnimi (aktivni pojeti). Pro posouzeni
konkurenceschopnosti neni podstatny jeji aktualni stav, ale jeji udrzeni nebo zlepseni v cCase.
Konkuren¢ni vyhody vyplyvaji ze srovnavani pozice podniku na relevantnim trhu v ramci
ur¢itého oboru a rovnéz ze schopnosti firmy reagovat na potieby trhu. Konkurenceschopny
podnik ma urcité prednosti ¢i vyjimecnosti vii€i jinym, pfedev§im vyhodu odbytu produkce.
Dalsimi ukazateli konkurenceschopnosti mohou byt naptiklad pftirtstek podilu na trhu,
prirdstek trzeb, ptiristek trzeb z exportu, realnd prodejni cena produktii ¢i sluzeb apod. Naopak
uspésnost podniku je obvykle vyjadiovana ekonomickymi ukazateli (zisk, rentabilita, hodnota

akcii apod.).

Veber (2016, s. 65) charakterizuje management zmén jako ,, komplex ridicich aktivit, které
povedou k posunu jednotlivce, tymu, utvaru ¢i celé organizace od soucasného stavu k stavu
a ve své struktufe iniciovat odpovidajici zmény, dokaze se dale rozvijet. V této souvislosti
hovotime o dvou typech zmén: re-aktivni zmény (pasivni aspekt)jsou reakci na vnitini ¢i vnéjsi
podnéty a pro-aktivni zmény (aktivni aspekt), jez jsou iniciovany z vlastniho popudu, vyuZzivaji

ptilezitosti a jsou velmi diileZité pro posileni konkurenceschopnosti podniku.

Machan (2012, s. 10—11) uvadi dvé definice managementu zmén. Prvni definice rozlisuje

management zmén jako proces fizeni, jenz je v kompetenci vedoucich pracovniki, od technik
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zvySovani vykonnosti: ,, Change management je proces, soubor nastroju a technik k rizeni
lidske stranky firemnich zmén, jez maji dosahnout pozadovanych obchodnich vynosii. Dale ma
zpuisobit, aby firemni zména nastala efektivné wvniti socialni infrastruktury pracoviste. "
Machan poukazuje v této souvislosti na vysledky vyzkumu, jez ve vétSiné ptipadi ukazaly
neschopnost managementu fidit zaméstnance v prabéhu zmén jako pfi¢inu netspéchu
implementace zmén. Druha definice podle Machana (2012, s. 11) vice vystihuje skutecné jadro
managementu zmen: ,, Change management je proces implementace novych strategii, novych
projektu, zavadeni novych nastroju zvySovani vykonnosti s diurazem na zvysovani schopnosti
akceptace zmén pracovniky. “ Rizeni zmén vychazi ze strategického managementu, vyuziva
jeho analyzy prostiedi vné i uvnitf organizace, spoluvytvaii vize a stanovuje cile, a piestoze
feSi koordinaci svych dil¢ich projektd, jejich cil, dopad i implementaci, je nadfazen
projektovému fizeni (Machan 2012, s. 12). Na rozdil od projektového fizeni, jez se zabyva
fizenim zavadéni projektl, zavadénim inovaci do systému, technickymi aspekty a manazersko-
technickym fizenim, zamé&fuje se management zmén na strategii, potfebu nového projektu, jeho

formulaci, oznameni, fizeni dopadu na lidi, praci s rezistenci a leaderovsky zptisob vedeni.

Zmeény lze realizovat prakticky ve vSech oblastech aktivit firmy: vyrobkové a technologické
inovace nebo zmény v fizeni. Impuls ke zménam mize spocivat ve vlastni iniciativé nebo v

reakci na krizi. V obou pfipadech miize byt pti¢inou porucha, ohrozeni nebo prilezitost (Veber

2009, s. 474-475).

Armstrong a Stephens (2008, s. 122) rozeznavaji sedm typli zmény: postupnou,
transformacni, strategickou, organiza¢ni, zménu systému a procest, zménu kultury a zménu
chovani. Zmény systému a procest ovliviiuji pracovni podminky v celé organizaci. Zména
probiha ve Ctyfech fazich: zrozeni, zralost, stagnace a regenerace (Armstrong a Stephens 2008,

s. 131).

Proces zmény zacind uvédoménim si urcitého problému, porucha, ohroZeni ¢i ptileZitost,
nasleduje invence a aktivita vedouci k vécnym zménam nebo ke zménam v fizeni. Cilem
nékterych zmén je néavrat k vychozimu stavu, pouze zména iniciované prilezitosti vede k
vyznamnym zménam. Dlsledkem zmén jsou pozitivni €i negativni efekty ekonomického nebo

mimoekonomického charakteru (viz graf ¢. 1).
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Graf 1: Obecny princip managementu zmén
(Zdroj: (Veber 20009, s. 477))

Procesy managementu zmén jsou rozdéleny do tifi krokli fazi: urceni potfeby zmén
(stanoveni strategickych zamérli organizace), pifiprava a realizace zmén (klicova faze,
manazerské aktivity jsou zaméieny na zabezpeCeni pfislusnych zdroji a na vlastni fizeni

procesu zmeény), ptijeti a stabilizace zmén (Veber 2009, s. 478-482).

V literatufe 1 praxi existuje velké mnozstvi modelil fizeni zmén. Vybér modelu zavisi na
typu organizace a charakteristice jejiho podnikéni a stability. K nejzndméjS$im modelim fizeni
zmén patii napiiklad Lewiniv tfifazovy model zmén, ¢tyifazovy model zmén, Bullock a Batten
— planovani zmény, kongruen¢ni model (Nadler a Tushman), fizeni pfechodu — William

Bridges, fizeni zmény — Colin Carnall ¢i Kottertiv model osmi krokti (Machan 2012).

Potieba
zmény

Upeviovani

Zdaraznéni
prvnich
Uspéchu

Tvorba
hodnot a vize

Posilovéni a
zaclenovani
druhych

Komunikace
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Graf 2: Upraveny Kottertiv model
Zdroj: Machan 2012, s. 48)
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2.1 Odpor ke zménam

Odpor ke zmén¢ je pfirozeny a nevyhnutelny, je proto obtizné jej prekonavat, ale je tfeba
se o to pokouSet (Armstrong a Stephens 2008, s. 158). Manazer si musi byt védom, Ze mnozi
lidé mivaji odpor ke zménam, nebot’ spatiuji ve zméné ohrozeni ustadleného rezimu, rutiny,
mohou i pochybovat o svych schopnostech vyrovnat se s novymi pozadavky. Vhodné je
zpracovat analyzu pravdépodobného dopadu zmény a miry a zdroje pravdépodobného odporu.
Dopad zmény je tieba analyzovat z hlediska obsahu prace, novych a nezndmych ukoli, naruseni
ustalenych metod prace, zmény vztahli v tymech a mezi tymy, omezeni autonomie nebo
pravomoci, ptipadného zhorSeni postaveni, vyhod v odménovani, uspokojeni z price a
perspektivy kariéry. Odpor ke zménam Ize snizit komunikaci uvedenych témat, zdlivodnénim
pfinost i rizik zmény a zapojenim lidi do procesu zmény, aby se mohli se zmé&nou ztotoZnit.
Zménu je tfeba nalezité naplanovat, stanovit odpovédnost za fizeni zmény, sledovat a hodnotit

pokrok (Armstrong a Stephens 2008, s. 165).
2.2 Komunikace

Firemni komunikace je zalozena na informovani, vysvétlovani i pfesvédcovani a jejim
cilem je jednak vhodné pasobeni na tym ¢i jednotlivce, ale také uplatnéni novych piistupi,
pohledii a moZnosti zdmérného a cilevédomého pusobeni na socidlni dynamiku firemniho

Zivota (Bartak 2006, s. 107).

Uspésna komunikace je zaloZena na jasném stanoveni sméru a cile komunikace, ¢im je
odstranén chaos uvnitt systému a tok informaci je viici spoleCenskému prostiedi rychlejsi a
vhodnych informaci ve vhodném case prislusné skupiné adresatii na prislusném misté a v urcité

situaci“* (Bartak 2006, s. 108).

Komunikovani je jednou ze zédkladnich manaZerskych ¢innosti, nebot’ 20 % prace manazera
tvoii prace a 80 % jeji prosazovani (komunikovani) (Armstrong a Stephens 2008, s. 59). /Proces
komunikace byva naruSen bariérami, k nimZ naptiklad patii, ze slySime, co slySet chceme,
ignorujeme nepiijemné informace, spolu se sdélenim vnimame 1 osobu, kterd se sdélenim
ptichazi, dalsi bariérou je vliv skupiny, rizné vnimani vyznamu slov, neverbalni komunikace,
emoce, Sum a velikost organizace. Pfi pfekondvani bariér je tfeba pfizpusobit se piijemci

sdéleni, pouzivat zpétnou vazbu, osobni rozhovor, pouZivat zplisoby umoznujici snadné&jsi
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zapamatovani sdé€leni, pouzivat jednoduchy styl feci, komunikovat piesvédcive, slova potvrdit

skutky a pouzivat co nejvice komunikacnich kanalti (Armstrong a Stephens 2008, s. 62).

Systém firemni komunikace je jednim ze zakladnich nastroju fizeni a uplatnovani moci v
organizaci, ovliviiuje firemni procesy a jednani lidi uvnitf i vné firmy a jednim z prostiedkt
vytvareni ¢i pfipadné zmény firemni kultury. Tureckiova (2004, s. 111) definuje firemni
komunikaci jako ,, specificky druh socialni komunikace realizovany uvniti- firmy a oviivijici
vztahy mezi lidmi v organizaci i vztahy mezi firmou a jejim okolim nebo jako systém propojujici
(informacné a vztahove) organizaci, respektive jeji zaméstnance na vsech urovnich organizacni

struktur .

Zékladnimi typy socialni komunikace je intrapersonalni (vnitini monolog), interpersonalni
(dialog) a vetejna (sdéleni je pfedavano vice osobam). Formy komunikace jsou neverbalni a
verbalni, formalni a neformélni, pfim4 nebo zprosttedkovana. V praxi obvykle dochazi ke

kombinaci jednotlivych typu a forem komunikace (Tureckiova 2004, s. 115).

Systém firemni komunikace vyplyva z firemni strategie, posiluje mocenské propojeni
firmy, je prostfedkem fizeni a zmény firemni kultury, podporuje fidici procesy ve firmé,

posiluje vykonnost firmy a zvysuje jeji konkurenceschopnost (Tureckiova 2004, s. 123).

Efektivitu systému firemni kultury 1ze zméfit prostiednictvim auditu firemni komunikace,

jenz by mél byt kazdym rokem opakovan (Tureckiova 2004, s. 130).
2.3 Motivace

Tureckiova (2004, s. 55) definuje motivaci jako ,, vnitini proces, ktery vyjadiuje touhu a
vili (ochotu) ¢loveka vyvinout urcité usili vedouci k dosazeni subjektivné vyznamného cile nebo

vysledku “. Motivace tedy pfimo souvisi s projevy chovani, jednd se o motivované jednani.

Pracovni motivaci rozumime ,, vyjddreni pristupu jednotlivce k praci, jeho ochoty pracovat,
vychdzejici z néjakych vnitinich pohnutek (tj. motiviy)*“ (Tureckiova (2004, s. 57). Pro praci
manazera je kliCové poznani, jaké motivy jsou prostiednictvim pracovni ¢innosti

uspokojovany.

Motivace souvisi s pracovni spokojenosti a je spolu s oddanosti a angazovanosti jednim ze
zakladnich specifickych faktorii ovliviiujicich chovani lidi pfi préci, a tim i jejich vykon

(Armstrong a Taylor 2015, s. 216). Motivaci lze ptfimo ovlivnit vykon jednotlivych pracovnika
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(naptiklad prostfednictvim mzdy ¢i uznani), oddanost a angazovanost jsou stavy byti, které Ize
ovlivnit manazerskymi ¢innostmi, zahrnujicimi spiSe kolektivni opatfeni (naptiklad zlepSovani

pracovniho prostredi).

Motivace je sila, ktera aktivuje, usmériiuje a udrzuje chovani. Dobie motivovani lidé jsou
piipraveni dobrovolné podat vysoky vykon nad rdmec oekavani (Armstrong a Taylor 2015, s.
217-218). Blazek (2014, s. 162) definuje motivovani jako ,,vnejsi pusobeni na vnitini
motivacni strukturu cloveéka prostrednictvim urcitych podnéti, a s cilem dosdhnout jeho
Zadouciho chovani. ©“ K efektivni motivaci dochazi, vyvolaji-1i stimuly pozitivni odezvu motiva.
Pusobeni stimulll je zna¢né individualni a s odliSnymi efekty se setkava i u stejnych osob v
ruznych obdobich. Vnitini motivacni struktura se u lidi méni v Case, je ovlivnéna osobnostnimi

charakteristikami, prostfedim i vnitfnim ,,vyladénim*®.

Uspé&sné motivaci obvykle brani pracovni nespokojenost pracovniki, ktera tak p¥imo &in
nepiimo ovlivituje 1 vykonnost. Prizkumy naptiklad opakované zjistily, Ze spokojenost
zakaznikd je vys$i u firem majicich spokojenéjsi zaméstnance (Urban 2013, s. 120).
Spokojenost a motivaci nejvice ovlivituje jednani pfimych nadtizenych. V negativnim smyslu
tehdy, jednd-li se o jednani nadfizenych, které nesouvisi s pracovnimi podminkami. K
nejcastéjSim pricindm zbytecné demotivace patii pocit neobjektivniho ¢i nespravedlivého
hodnoceni a nedtvéra ke schopnostem zaméstnancii (Urban 2013, s. 120). K hlavnim zdrojam
pracovni nespokojenosti dle vyzkumii patii nezajem vedouciho o ndzory a podnéty pracovnikd,
jejich podcenovani, nejasné pracovni ukoly ¢i jejich Casté zmény, neschopnost vysvétlit
pracovni postup, tolerovani nizké vykonnosti u nckterych zaméstnancii, nedostatecné
pravomoci ¢1 informace, pomalé rozhodovani nadfizenych, hodnoceni zaméfené pouze na
kritiku, vytvafeni zbyte¢nych pracovnich pravidel a omezeni branicich samostatné praci,
zbyte¢na administrativa, nedostatecnd zpétnd vazba ¢i nedostate¢né vyuzivani schopnosti
zamé&stnancl. Pracovni nespokojenost je tedy obvykle zndmkou problémi v fizeni a vyS$si byva
u schopnych a vykonnych zaméstnanct, ktefi si tuto skute¢nost uvédomuji (Urban 2013, s.

122).
2.3.1 Typologie motivace

Existuji dva typy motivace: vnitini a vn&j$i. Vnitini motivace souvisi s pojetim
angaZovanosti a vyplyva z prace samotné, ma-li ¢lovék pocit, Ze jeho prace je dilezita,

zajimava, podnétna, poskytuje urcitou autonomii, zpétnou vazbu, moznost rozvijet jeho znalosti
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a dovednosti ¢i dosahnout uspéchu. Vnitini motivace je hlubsi a dlouhodob¢jsi nez vnéjsi
motivace, ktera zahrnuje odmény (zvySeni mzdy, pochvalu, povyseni apod.) nebo tresty

(disciplinarni fizeni, snizeni mzdy, kritika apod.) (Armstrong a Taylor 2015, s. 218-219).

Jednim z trendi moderniho marketingu je posun k vnitinim zdrojim motivace,
zduraziovani osobni odpovédnosti kazdého pracovnika za vlastni motivaci, schopnosti clovéka
motivovat a fidit sdm sebe a moznost volby. Klicovym parametrem ovliviiujicim vnimani této
oblasti je socialni spravedlnost — lidé srovnavaji a z toho obvykle plyne pocit neférovosti.
Motivaci iniciuji 1 dalSi socialni faktory, napiiklad potieba uznéni, vztahl, statusu,
sounalezitosti s komunitou a snaha o uplatnéni svych schopnosti a dovednosti. Vykon ovliviiuje
rovnéz angazovanost pracovnikl, kterd je posilovana pocitem svobody v praci projevujicim se
v moznosti rozhodovat o své Cinnosti, zafazenim do kolektivu, uc¢elem, se kterym se miize
pracovnik identifikovat. Nejvyznamnéj$im externim faktorem ovliviiujicim angazovanost je

manazer (Hasa 2016, s. 68).

Typologii zaméstnancii z hlediska pracovni motivace sestavil Schein (In Tureckiova 2004,
s. 58), ktery rozliSuje ¢lovéka racionaln¢é ekonomického, s prevazujici ekonomickou motivaci,
socialniho, usilujiciho pfedev§im o naplnéni svych socidlnich potieb, sebeaktualizujiciho (se),
ktery chce uplatnit svlij potencidl a hledd odpovédnost a samostatnost a ¢lovéka komplexniho,

jehoz motivaci Ize poznat az na zaklad€ hlubsiho poznani situace a prostiedi.

Dvorakova (2012, s. 247) rozliSuje motivy jako vnitini hnaci sily jedince a stimuly jako
pozadavky, sankce a podnécujici vyzvy ovlivilyjici jedince zvenci. Motivace probiha
prostfednictvim motivacnich procesi, jeZ ovliviiuji psychické sebetizeni jedince a predevsim

jeho ¢innosti. Motivacni procesy jsou zaloZeny na uspokojovani potieb jedince.
2.3.2 Teorie motivace

Existuje fada teorii motivace objasiujicich faktory ovliviiyjici chovani pracovniki. K
jedném z prvnich patii teorie instrumentality pfedloZena Frederickem W. Taylorem v roce
1911. Vychazi z principti védeckého fizeni a povazuje za nejlepsi prostredky ovliviiujici
chovani pracovnikii odmény a tresty pfimo vazané na jejich vykon. Teorie instrumentality,
ptestoze je stile pouzivand, neni efektivni motivaci, nerespektuje fadu lidskych potieb a je
zalozena pouze na systému kontrol (Armstronga a Taylora 2015, s. 219). Teorie motivace lze
rozdé€lit do dvou skupin: teorie zaméfené na obsah (na poznani motivaénich pficin) a teorie

zaméifené na motivacni proces.
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Nejznamé;jsi a stale jednou z nejoblibenéjsSich ve firemni praxi z teorii zaméienych na obsah
je Maslowova hierarchie lidskych potifeb z roku 1954, kterd je systémem sestavenym od
nejnizsich fyziologickych potteb, ptes potiebu bezpeci, lasky a soundlezitosti, az po potiebu
uznani a sebeaktualizace. Dle této teorie jsou hybnou silou chovani jedince jeho potieby, jez
vytvafeji nerovnovazny stav mezi stavajicim a zddoucim stavem a motivuji cloveéka k dosazeni
urcitych cili. Prvni ¢tyfi nejnizsi potieby jsou deficitni, 1ze je na rozdil od dvou nejvyssich
uspokojit. Nejvyssi potieby jsou neuspokojitelné, jejich intenzita narGsta s jejich
uspokojovanim (Blazek 2014, s. 163). Jistota zam¢stnani, finanéni odména za praci a pracovni
podminky umoziiuji jedinci uspokojit existencni potfeby a potieby bezpeci. Socidlni oblast
pracovni ¢innosti, utvaieni a rozvijeni mezilidskych vztahi, uspokojuji potfebu sounalezitosti.
Postaveni v organizaci, uznani a ocenéni vysledk prace je pro ¢lovéka nejen zpétnou vazbou,
ale spolu s moznosti uplatnit v pracovnim procesu své schopnosti umoziuje rovnéz individualni
seberealizaci (Kocianova 2010, s. 28). Uspokojeni vyssich potifeb musi predchazet uspokojeni

niz8ich potieb, pricemz uspokojena potieba ztraci schopnost motivatora. Pojeti hierarchie nema

podle Armstronga a Taylora 2015, s. 227) prakticky vyznam.

potfeby Ucty

potieby sounalefitosti

potifeby bezpeti

fyziologicke potieby

Graf 3: Maslowova hierarchie lidskych poti'eb
Zdroj: Blazek 2014, s. 163

V ramci teorii P-E fit (Person—Environment Fit Theory) vznikla dvé pojeti zkoumani vztahu
motivace a spokojenosti (Hladky 1993, s. 32): teorie pracovni adaptace a teorie pracovnich
charakteristik. Teorie pracovni adaptace je zalozena na konceptu korespondence (reciprocniho

vztahu) mezi osobnosti a prostfedim, kdy se jedinec snazi dosdahnout a udrzet soulad s
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pracovnim prostfedim, spocivajici v souladu mezi potfebami jedince a podnéty prostiedi, jez
tyto potfeby posiluji a vysledkem tohoto kontinualniho a dynamického procesu je spokojenost
jedince. Teorie pracovnich charakteristik predstavuje koncept motiva¢niho potencialu préce,
jenz je zalozen na prozivani pozitivnich psychologickych stavl, které piedpokladaji
smysluplnost prace, osobni odpovédnost za vysledek prace a pozadavek znat vysledek své
préace. Disledkem je vnitini motivace, uspokojeni z vlastniho rozvoje, pracovni spokojenost a
pracovni vykonnost. Pfi absenci nékterého z vyse uvedenych tii stavil je oslabovana motivace
i pracovni spokojenost. Psychologické stavy jsou ovliviiovany péti charakteristikami prace:
varietou dovednosti (Cinnosti vyzaduji ur¢ité dovednosti a schopnosti), identitou pracovnich
ukoll (mira vykonavani prace od pocatku do konce a s viditelnym vysledkem), vyznamem
prace (vliv prace na zivoty jinych lidi), autonomii (mira svobody, nezavislosti a diskrece pfi
uréovani pracovnich postupll) a zpétnou vazbou (pfimé ¢i nepiimé informace poskytované
pracovnikovi o efektivnosti jeho vykonu). Varieta dovednosti, identita pracovnich tkola a
vyznam prace ovliviiuji vnimani smysluplnosti prace, autonomie souvisi s pocity osobni
odpovédnosti za vysledky a zpétnd vazba je nepostradatelna pro znalosti vysledkd prace
(Hladky 1993, s. 33). Rozdilny pfistup pracovnikd k praci a motivaci je urovan tiemi
osobnostnimi proménnymi (moderatory): znalostmi a dovednostmi, které jsou nutné k
efektivnimu provadéni cCinnosti, jejich absence vede k frustraci a nespokojenosti;
psychologickymi potiebami, jez jsou rozhodujici pro miru reakce ¢loveéka na praci s vysokym
motivacnim potencidlem, lidé se silnou potfebou osobniho rlstu a samostatnosti ocenuji
prilezitosti k sebeuplatnéni, naopak lidé s nizkou potiebou osobniho rozvoje mohou vnimat tyto
prilezitosti jako zatéz; aspekty kontextu prace, jez se podileji na ovliviiovani reakci pracovnikii
(naptiklad mzda, pracovni jistota, spolupracovnici, nadfizeni). Nespokojenost pracovniki v
tomto sméru odvadi jejich pozornost na préci a snizuje jejich pozitivni reakce 1 na praci s

vysokym motiva¢nim potencidlem.

Motivace pracovniho jednani ovliviuje jak vykon, tak i vykonnost pracovnika. Vzajemnou
souvislost vykonu (V), schopnosti (S) a motivace (M) vyjadiuje vzorec V = (S x M), z n¢hoz

je zfejmé, Ze pii absenci schopnosti a motivace je vykon nulovy (Pauknerova 2012, s. 171).

Kocianova (2010, s. 37) rozsifuje uvedeny vzorec o podminky ¢i moznosti (P): V = f(S x

M x P). Prekroci-li motivace svou optimalni hranici, ovliviiuje vykon negativng.
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Provaznik a Komarkova (2004, s. 83) povazuji za vyhodnou pro ¢lovéka 1 pro spole¢nost
pfiméiené vysokou aspiracni Uroven, spiSe vyssi, nebot’ podporuje clovéka v jeho rozvoji a

vyssi kvalité Zivota.
2.3.3 Motivacni nastroje

Efektivni motivace vyzaduje vhodnou kombinaci motivacnich nastroji dle aktualni situace
a vnitini motivacni struktury pracovniki. Autofi uvadéji rizné klasifikace stimuld pracovni
motivace, nejcastéji se opakuji finanéni odména, obsah prace, povzbuzovani, atmosféra na
pracovisti, pracovni podminky, identifikace s praci, profesi a organizaci, image a prestiz
organizace, hodnoceni skupinou (uznani, respekt), moznost samostatné prace, participace na
rozhodovéni, uroven socialnich vyhod a dalsi. K nejcastéjsSim demotivujicim faktorim patii
firemni politikafeni, rozpornd ocekavani, neproduktivni porady, pokrytectvi, neustdlé a

neucelné zmény, zadrzovani informaci a nizka kvalita prace (Kocianova 2010, s. 38—39).

Blazek (2014, s. 169) rozlisuje tfi skupiny motiva¢nich nastrojii: ocenéni prace, podminky
prace a prace samotnd a zddraziiuje nutnost dodrzovat vyvazené proporce mezi jednotlivymi
motiva¢nimi nastroji. NejCastéji je jako motivacni nastroj pouzivan plat, a to i prestoze je pro
organizaci finan¢né néro¢ny a podle Herzbergovy motivacéni teorie se béhem kratké doby méni
z motivatoru na frustrator. Naopak spolecenské podminky a prace jsou finan¢n€ nenaro¢né a

mohou byt nevy€erpatelnym zdrojem motivacni sily (Blazek 2014, s. 174).

Urban (2013, s. 123) nabizi deset jednoduchych motivaénich nastroji: znat ucel a vyznam
provadénych tkolt, pochvala, ti¢ast na rozhodovani, informovanost o organizaci, podpora v
odborném rlistu, rozhovory se zaméstnanci o jejich nazorech a namétech, podpora iniciativy,
v€asna zpétnd vazba, odména za spravné provedenou praci a absence odmény v opacném
ptipadé, postupné se zvySujici sankce za nedostateCnou vykonnost, slavit ispéch, podpora akci

podporujicich tymovou atmosféru a spole€nou motivaci.

Vyzkumy prokézaly, Ze vysoce motivovani jedinci vyuzivaji své schopnosti az z 90 %
(Tureckiova 2004, s. 70). Organizace proto uplatiiuji rizn€ motivacni programy, jejichz cilem
je vést zaméstnance k prijeti cilli organizace jednotlivei 1 tymy, a tim posilit angaZzovanost a
participaci pracovnikll na fizeni, dal$im cilem je dosaZeni Zadoucich zmén v pracovnim jednani
s cilem zvysit pracovni vykon a v neposledni fad¢ i podpora pracovni spokojenosti a vnitini

motivace pracovnik.
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2.3.4 Vedeni lidi v organizacich

Kvalita fizeni mtuze byt u nékterych lidi zdrojem jejich nespokojenosti v praci rovnéz

(Armstrong a Taylor (2015, s. 229).

Vzhledem k tomu, Ze motivacni systém uvadéji do praxe manazefi, souvisi efektivita
motivace rovnéz se stylem vedeni. Vedeni lidi je tviirci Cinnost, ma odlisné podoby a zavisi na
osobnosti vedouciho pracovnika (Blazek 2014, s. 175). Blazek (2014, s. 177) vymezuje tii
zakladni styly vedeni: autokraticky, participativni a liberalni.

U autokratického typu vedeni rozhoduje pouze vedouci a sva rozhodnuti sdéluje formou
ptikazl, charakteristickd je jednoduchd komunikace (piikaz a hlaSeni o splnéni), tvrda
disciplina, podiizeni maji minimalni a striktné vymezené rozhodovani. Motivace je zalozena
na autorité, vedle odmén za splnéni piikazl existuje rovnéz hrozba trestii za jejich nesplnéni.
Styl je vhodny uplatiiovat u pracovniki, jejichZ prace je jednoducha bez naroki na kvalifikaci.
Vedouci ma v kvalifikaci a ve znalostech zna¢nou pievahu. Styl nachazi uplatnéni rovnéz v

krizovych situacich.

U participativniho typu vedeni formuluje vedouci tkoly a postupy jejich feSeni ve
Spolupracovnici maji vymezenou $ir§i autonomii pro rozhodovani. Motivace je zalozena na
ocekavani odmeén a na aktivni spoluucasti pii ptiprave rozhodnuti vedouciho. Participativni styl
nachdzi uplatnéni v podminkach slozitéjs$i tvircéi prace vykondvané kvalifikovanymi
pracovniky. Vedouci mé pievahu v kvalifikaci tykajici se zaleZitosti celku, v dil¢ich vécech uz

nikoliv.

V liberalnim typu vedeni maji spolupracovnici relativné velkou autonomii, vedouci
rozhoduje o zéakladnich cilech a o koordinaci ¢innosti v ramci kolektivu, své rozhodnuti
projednava se spolupracovniky. Role vedouciho spocivda v podpofe spolupracovnikli a
zprostiedkovavani informaci a vazeb v rdmci organizace i mezi partnery a rovnéZz v pomoci
zamé&stnancim prekonavat piekazky. Liberalni styl vedeni je vhodny v podminkach vedeni
vysoce kvalifikovanych pracovniki vykonavajicich tviiréi préaci. Prevaha kvalifikace je na
strané vykonnych pracovnikl. Tento styl vedeni se stava kliCovym faktorem efektivnosti

organizace a jeho uplatiiovani je stale ¢astéjsi.
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Robert Blake a Jane Moutonova (In Blazek 2014, s. 178) ve své teorii manazerské sité
(mfize) publikované v roce 1978 charakterizuji styly vedeni na zédklad¢ poméru mezi intenzitou
z4jmu manazera o vykon (v€asnost plnéni ukold, kvalita prace, hospodarnost apod.) a o
spolupracovniky (jejich motivace, mezilidské vztahy, rozvoj apod.). Vysledna matice ilustruje
celou Skalu stylti vedeni od vedouciho s minimalnim z4jmem o vykon i o spolupracovniky az
po idedlni styl vedouciho dosahujiciho vysledkti synergii mimotadného zajmu o vykon i 0

spolupracovniky. Jedna se o lidra se schopnosti motivovat spolupracovniky.

Vyznam delegovani jako styl vedeni spo¢iva ve snizeni zatizeni manaZera a v posileni
motivace pracovnikl, smétujici k seberealizaci (Blazek 2014, s. 186). Proces pfenadseni ukola,
pravomoci a odpovédnosti z manazera na podiizené probiha v roviné operativni i taktickeé,
respektive strategické, jez jsou propojeny, tzn., ze manazer pti ureni ¢lovéka, na néjz deleguje
ukol a s nim spojenou pravomoc a odpovédnost, mysli i na kvalifika¢ni a kariérni perspektivu
tohoto pracovnika (Blazek 2014, s. 182). Manazeti obvykle s delegovanim obecné souhlasi, ale
v praxi je nedokazi v pottebné mife uskuteciovat. Otazku, které ukoly lze delegovat, fesi
Blazek (2014, s. 183) rozd€lenim tukold z hlediska priorit do ¢tyf skupin. Nedtlezité¢ a
nenaléhavé ukoly lze delegovat vzdy, diileZité a naléhavé fesi manazer sam, pokud nemé v tymu
odbornika, jemuz by ukol svéfil. Pridélovanim ukol a snim spojenych pravomoci a
odpovédnosti, vyuzivad manaZzer prace jako motiva¢niho nastroje, k némuz by mél ptipojit i dalsi
motivacni nastroje, napiiklad cilové odmény a zvySeni platu (Blazek 2014, s. 185).
Delegovanim se manaZer nemuize vzdat odpovédnosti za splnéni ukolu viici svému

nadfizenému.
2.3.5 Leadership

Koncept viidcovstvi (leadership) se v odborné literatute zacal objevovat koncem dvacatého
stoleti. Zatimco manazer je oznaCenim pracovni pozice, leader je oznacenim role. Leaderem se
Clovek stava ptirozenou cestou. Ne kazdy manazer je soucasné i leaderem a na druhou stranu
leader nemusi byt manazerem, pfesto ma v organizaci vliv, protoZze ma své stoupence (Blazek
2014, s. 191). Ke klicovym vlastnostem leadera podle Blazka (2014, s. 192) patii inteligence,
sebediivéra, charisma, odhodlanost, spolecenskost a integrita. Kazda socialni skupina vytvari
dle své identity vlastni prototyp leadra. DalSim vyznamnym faktorem ovliviiujicim leadership
je situace, nebot’ schopnost vést se nejlépe prokaze v mimotadnych situacich ohrozujicich

socialni skupinu (Blazek 2014, s. 194).
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Existuji dvé protichudné formy leadershipu — transakéni a transformacni. Na rozdil od
transak¢éniho vedeni, jez predpoklada rozdilné zajmy a sménu rozdilnych hodnot, pii které
vedouci, respektive organizace, ziskdva za vynalozené ndklady (platy zaméstnancim a dalsi
motivacni nastroje) hodnotu ve forme pracovniho vykonu zaméstnance a pracovnik ziskava za
vynalozené pracovni Usili plat, je transformacni vedeni zaloZeno na vyznavani spolecnych
hodnot, sjednocovani zajmu a na uplatiiovani krome¢ racionélnich rovnéz emocionalnich prvki.
Motivaéni nastroje transakéniho leadershipu jsou zalozeny na uspokojovani stavajicich potieb
pracovniki, transformacni leadership probouzi u pracovniki nové potieby, odvolava se na
moralni kategorie a zaméstnanci jsou presvédceni o opravnénosti a uziteCnosti svého usili.
Hranice mezi transakénim a transformaénim vedenim neni striktni, zalezi na konkrétni situaci

a na rozhodnuti manazera, ktery styl vedeni zvoli (Blazek 2014, s. 195-196).
2.4 Oddanost

Oddanost se jako jeden z cilt fizeni lidskych zdrojii objevuje u fady autorti. Naptiklad podle
Dyera a Holdera (In Armstrong a Taylor 2015, s. 48) je cilem fizeni lidskych zdroji zajiSténi
pottebného poctu zaméstnancli s pozadovanymi schopnostmi, o¢ekdvanym chovanim a zadouci
oddanosti. Podobné i Guest (In Armstrong a Taylor 2015, s. 48) spatiuje cil fizeni lidskych
zdroju v dosazeni strategického souladu, vysoké oddanosti, vysoké kvality a flexibility. Rovnéz
Storey (In Armstrong a Taylor 2015, s. 48) sdili nazor, Ze cilem fizeni by mélo byt zvySovani
oddanosti zaméstnanct a dopliuje, Ze lidské zdroje pfinaseji konkurenéni vyhodu a rozhodnuti
tykajici se lidskych zdrojii maji pro organizaci strategicky vyznam. Rizeni lidskych zdroji
vychézi v soucasné¢ dob¢ piedevSim z teorie oddanosti a motivace (Guest. In Armstrong a

Taylor 2015, s. 55).

Arnold (2007, s. 260) hovoti o zavazku vii€i organizaci, jenZ se tyka pocitu sounalezitosti
(identifikace) s organizaci a ma nékolik slozek: touhu zachovat své ¢lenstvi v organizaci, viru
v hodnoty a pfijeti hodnot a cilti organizace a ochotu vyvijet Usili ve jménu organizace (Griffin
a Bateman. In Arnold 2007, s. 259). Allen a Meyer (In Arnold 2007, s. 260) rozliSuji zdvazek
afektivni (emoc¢ni vazbu osoby na organizaci), trvaly (osoba vnima rizika spojena s odchodem
z organizace napiiklad v nedostatku jinych pracovnich pfilezitosti) a normativni (moralni
dimenze spocivajici v pocitu zavazku a odpovédnosti vici organizaci). Uvedené déleni

odpovida afektivni, behavioralni a kognitivni sloZce postojii (tamtéz).
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Armstrong a Taylor (2015, s. 233) definuji oddanost jako ,,miru identifikace jedince s
organizaci a zapojeni do ni*. Oddanost souvisi s naklonnosti, loajalitou a citovou vazbou k
organizaci, vyplyvajici ze sdilenych hodnot a zdjmi. Mowday a kolektiv (In Armstrong a
Taylor 2015, s. 234) uvadéji za zakladni charakteristiky oddanosti silnou touhu zustat ¢lenem
organizace; silnou viru v hodnoty a cile organizace a jejich pfijeti; a pfipravenost dobrovolné
vynakladat zna¢né usili ve prospéch organizace. Oddanost je posilovana zvySovanim
participace na rozhodovani o ¢innosti organizace (Salancik (In Armstrong a Taylor 2015, s.
234). Walton (In Armstrong a Taylor 2015, s. 234) byl ptfesvédcen, Ze oddanost vznika na
zéklad¢ vzajemné zavislosti managementu a pracovniki, ktera ptinasi lepsi vysledky a rozvoj
lidi. Naopak Guest (In Armstrong a Taylor 2015, s. 235) popira spojeni mezi oddanosti a
vykonem, ale potvrdil vliv oddanosti na nizkou fluktuaci a absenci. K faktorim ovliviiujicim
oddanost patfi uroven fizeni, politiky lidskych zdrojii a pracovist¢ (Kochan a Dyer. In
Armstrong a Taylor 2015, s. 237). Purcell a kolektiv (In Armstrong a Taylor 2015, s. 237-238)
uvadéji dalsi faktory posilujici oddanost, patii k nim naptiklad vzdélavani zaméstnanc,
prilezitost ke kariéfe, spokojenost se systémem hodnoceni, zajimavost a podnétnost prace,
rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem, spokojenost s komunikaci a vysledky

organizace.
2.5 AngaZovanost

Podle nékterych autorii jsou pojmy spokojenost s praci, motivace a oddanost nahrazovany
pojmem angaZovanost. Armstrong a Taylor (2015, s. 240) definuji angaZovanost jako ,, stav, ve
kterém jsou lidé oddani své praci a organizaci a jsou motivovani k dosahovani vysoké irovné
vwkonu.“ Teorie socidlni smény (Saks. In Armstrong a Taylor 2015, s. 242) pojima
angazovanost jako prostfedek vdé€ku zaméstnancit dobrému zaméstnavateli, pficemz vzajemné
vztahy se postupné méni ve vzajemnou diveru, loajalitu a oddanost. Institut for Employment
Studies vymezil ve svém modelu oddanost jako souc¢ast angazovanosti, pficemz angazovanost
souvisi se spokojenosti s praci. Dal§imi vzajemné¢ se prolinajicimi slozkami angazovanosti jsou
obcanské chovani v organizaci a motivace, predevS§im vnitini motivace, kterou vyvolavaji
pozitivni pocity spojené s praci. Organ (In Armstrong a Taylor 2015, s. 243) charakterizuje
obcanské chovani v organizaci jako dobrovolné chovani zaméstnancii ptesahujici rdmec
stanovenych povinnosti a podporujici efektivnost organizace. Littleova a Little (In Armstrong
a Taylor 2015, s. 243) se domnivaji, Ze obCanské chovani v organizaci souvisejici se

spokojenosti s praci a oddanosti organizaci je spiSe nez individudlnim dispozicemi uré¢ovano
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pracovni situaci a projevuje se napiiklad respektem a pomoci spolupracovnikiim, ochotou

vykonat praci navic, vénovat praci vice ¢asu a Usili ¢i odvést vice prace.

obcéanské chovani
oddanost Vv organizaci

™~

angazovanost

Graf 4: Model angaZovanosti podle Institute for Employment Studies
Zdroj: Armstrong a Taylor 2015, s. 243

Angazovani pracovnici jsou spiSe spokojeni se svou praci. Predpokladem angazovanosti
jsou dle Yalabikové a kol. (In Armstrong a Taylor 2015, s. 244) oddanost a spokojenost s praci,
ktera souvisi se zapojenim do prace, obéanskym chovanim v organizaci a dusevnim zdravim

zameéstnancu.

Vysoka mira angaZovanosti se pozitivné odraZi ve sniZeni absence a zvySeni stability
zameéstnanct, zvySeni Usili a produktivity zaméstnanct, zlepSeni kvality a snizeni chybovosti,
zvyseni prodeje, ziskovosti, spokojenosti a loajality zdkaznikd, v rychlej$im rlstu a vyssi
pravdépodobnosti tspéchu (Alfesova a kol. In Armstrong a Taylor 2015, s. 245). Naopak
Sparrow (In Armstrong a Taylor 2015, s. 245) neni o vlivu vysoké angazovanosti na dosahovani
vyssiho vykonu jednoznacéné piesvédcen a pripousti rovnéz moznost posilovani angazovanosti

prostiednictvim vysokého vykonu.

Armstrong a Taylor (2015, s. 252) rozlisuji dvé spolu uzce souvisejici a vzajemné se
ovlivitujici oblasti angazovanosti pracovnikl, na néz je tieba se zamcéfit pii zvySovani
angazovanosti: angaZzovanost v praci, jako duisledek dobrovolného chovani lidi, ktefi svou praci
vnimaji jako zajimavou, podnétnou a vynosnou, a angazovanost v organizaci, kdy se lidé

identifikuji s hodnotami a cili organizace.
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V procesu zvySovani angazovanosti v praci hraji kliCovou roli liniovi manazefi, ktefi by
podle Coffmana a Gonzaleze-Moliny (In Armstrong a Taylor 2015, s. 246) m¢li umoznit
zaméstnanciim uplatiiovat a rozvijet jejich individualni pfednosti, znalosti, dovednosti a talent.
Lewisova, Donaldsonova-Feilderova a Tharaniova (In Armstrong a Taylor 2015, s. 247)
vytvorily na zakladé vlastniho vyzkumu soustavu schopnosti pro fizeni angazovanosti
zaméstnancl, do niz patii autonomie a posilovani pravomoci, napomahani rozvoji kariéry
zaméstnancu, zpétna vazba, pochvala a uznani, individualni zajem o zaméstnance, dosazitelnost
(byt zaméstnanciim k dispozici), osobni styl (pozitivni pfistup, byt piikladem), etika (jednat
spravedlive), vyhodnocovani a vedeni, vysvétlovani ocekavéani, fizeni cCasu a zdroji,

nasledovani procesti a postuptl (rozumét procestim a postupiim a vysvéetlovat je zaméstnanctim).

Strategie angazovanosti vychazeji z prazkuml zaméfenych na spokojenost s praci,
spokojenost s organizaci, ptileZitost vykondvat podnétnou praci a dosahovat Gspéchu, uznani a
pozitivni zpétnou vazbu za piinos, osobni podporu ze strany nadfizenych, usili nad ramec
minimalnich pozadavkl, pochopeni vztahu mezi praci a poslanim organizace, perspektivu
budouciho ristu v organizaci a na umysl setrvat v organizaci (Vance. In Armstrong a Taylor
2015, s. 250).

Angazovanost by podle Purcella (In Armstrong a Taylor 2015, s. 251) neméla byt cilem,
ale prostfedkem zlepSovani kvality pracovniho zivota a vykonu organizace. ,, Angazovanost
neznamend ridit zaméstnance tak, aby pracovali usilovnéji, ale vytvaret podminky k tomu, aby

pracovali efektivnéji — to vyzaduje uvolnit dobrovolné chovani zaméstnanci* (Chartered

Institute of Personnel and Development — CIPI. In Armstrong a Taylor 2015, s. 251).
2.6 Pracovni vykon a vykonnost

Presvédceni, Ze zvySovani spokojenosti s praci vede ke zlepSovani vykonu, neprokézal
zadny z vyzkumt (Katz, Brayfield a Crockett, Vroom, Spector. In Armstrong a Taylor 2015, s.

229). V praxi spiSe plati, Ze lepsi vykon zvySuje pracovni spokojenost.

Rovnéz Kocianova (2010, s. 37-38) se kloni k nazoru, ze ,, pracovni spokojenost neni
pricinou vyssi vykonnosti, ale spise jejim diisledkem, je-li vvkon adekvatne ohodnocen . \/ztah
Clovéka a prace je ovlivnén souladem mezi naroky vykonavané prace a individualnim
predpoklady, které zahrnuji pracovni zpusobilost, kvalifikaci, kompetence, schopnosti i
motivaci, a projevuje se v optimalni vykonnosti pracovnika. Z uvedeného vyplyva, ze vykon

lidi je limitovan jejich schopnostmi a nezvysi jej ani motivace, ani spokojenost s praci. Na
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druhou stranu rovnéz plati, ze ani pracovnici pracujici nad rdmec pracovni doby nemuseji mit

nejlepsi vysledky.

Dle Nakone¢ného (2005, s. 111) miize byt pracovni spokojenost ptic¢inou i disledkem
pracovniho vykonu. Napiiklad model P. C. Smitha a C. J. Crannyho (In Nakonecny 2005, s.
114) zndzornény v grafu ¢. 6 ukazuje, Ze odména a spokojenost mohou vést k vysSimu
pracovnimu usili, jenz pozitivné ovlivni pracovni vykon, za néjz je pracovnik odménén, a tim

je posilena jeho pracovni spokojenost.

pracovni Usili, spokojenost
umysiny vykon

Graf 5: Vztah mezi pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem
(podle P. C. Smith, C. J. Cranny, 1968); Zdroj: Nakone¢ny 2005, s. 114

Nakonecny (2005, s. 114) shrnuje tfi mozné kauzalni vztahy mezi pracovni spokojenosti a
vykonem: pracovni spokojenost ovliviiuje vykon (tj. zakladni myS$lenka hnuti human relations
a pozd¢jsiho human resources); pracovni vykon ovlivituje pracovni spokojenost (uspokojeni z
dosazeného vykonu vede k pracovni spokojenosti, je vSak tieba rozlisit aktualni a trvalejsi stav);
pracovni spokojenosti i pracovni vykon jsou ovliviiovany dosud nezndmym Cinitelem

(sebehodnocenim?).
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3 VZDELAVANI

Podnikové vzdélavani je hlavnim ndastrojem rozvoje zameéstnanci ve smyslu
zdokonalovani, rozSifovani, prohlubovani anebo zmény struktury a obsahu jejich profesni
zpusobilosti (Tureckiova 2004, s. 89). Existuji tii stupné ve vzdélavani zaméstnanci:
organizovani jednotlivych vzdélavacich akci, jeZ reaguje na aktualni potieby organizace,
systematicky pfistup, propojujici firemni a personalni strategii se systémem podnikového
vzdelavani s cilem dosdhnout zmén v pracovnim chovani, a koncepce ucici se organizace, jez
je komplexnim modelem zajiSt'ujicim fizeny kontinuélni rozvoj pracovniki (Tureckiova 2004,

s. 89).

Trendem moderniho fizeni lidskych zdrojl je rozpoznat a rozvijet u pracovnikl schopnosti,

v nichz vynikaji a mohou dosahnout nejvétsiho pokroku (Bartak 2011, s. 73).

Organizace nejcastéji vyuzivaji systém podnikového vzdélavani, ktery, ma-li byt funkéni,
m¢él by vychdzet ze strategie organizace a z integrace personalnich funkci. Efektivni systém
podnikového vzdélavani pomahd organizaci ziskat konkurenéni vyhody prostiednictvim
zaméstnancll a podporu manazerskych fidicich, organiza¢nich a rozhodovacich procest v
organizaci. Systém podnikového vzdélavani by mél byt soucésti systému personalni prace.
Vzdé€lavani posiluje loajalitu zaméstnancti k organizaci, jejich pracovni spokojenost,
motivovanost a angazovanost, coz se odrazi v ristu vykonnosti, ve zkvalitnéni poskytovanych
sluzeb, zlepSeni image organizace, lepsi uplatnitelnosti zaméstnanct na pracovnim trhu v dobé,
kdy firma musi omezovat stavy zameéstnancli, a ovlivitluje i celkovou kvalitu zivota

zaméstnancl (Tureckiova 2004, s. 91).

Cilem systému podnikového vzdélavani je piedevsim ,,dosazeni zmén v mysleni/citéni a
chovani pracovniku, které jsou rozhodujici pro dalsi rozvoj firmy a pro dosazeni a udrzeni jeji
konkurenceschopnosti. Nové znalosti, dovednosti a ovsem také pracovni navyky a postoje jsou
prostiedkem a zdaroven podminkou ispéchu zavadeni organizacni zmeény *“ (Tureckiova 2004, s.
92). Jedna se o propojeni motivace, schopnosti ucit se, moznosti zG¢astnit se podnikového

vzdélavani a ziskané znalosti ¢i dovednosti moci aplikovat v praxi.

Tureckiova (2004, s. 96-97) rozliSuje v ramci podnikového vzdélavani dva typy aktivit:
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e trénink (vycvik, Skoleni) - zaméfeny na ziskani, resp. doplnéni specifickych znalosti a
dovednosti aktualné potiebnych pro urcity vykon, jenz vsak ve svém disledku rovnéz
vede ke zménam v pracovnim chovani a navycich;

e rozvojové kurzy nebo programy — zaméfené na budouci potieby a umoziujici
seberealizaci pracovniki (tykaji se obvykle vybranych skupin zaméstnancti — manazert,
specialistti, talenti a klicovych zaméstnanct). Existuje nékolik typti rozvojovych
programi: organizacni program (zapojovani lidi do procest, vytvaieni a fizeni firemni
kultury), planovaci program (personalni planovani), systémové programy (ziskavani a
vybér zameéstnancl, stabilizace a motivovani pracovnikd, vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl, hodnoceni a odménovani), programy péce o zaméstnance (socidlni
politika podniku, motivaéni a retenéni programy) a vztahové programy (souviseji S

firemni kulturou a se zptisobem feSeni konflikt ve firmé).

Systém podnikového vzdélavani umoziuje efektivné uplatiiovat ostatni rozvojové
programy a je jednim z klicovych nastrojii zvySovani vykonnosti firmy prostfednictvim rozvoje
a uplatnovani lidského kapitalu firmy (Tureckiova 2004, s. 97). Koncepci systému podnikoveho
vzdélavani vytvareji personalisté nebo koordindtofi podnikového vzdélavani ¢i projektovi
manazefi. Garanty procestt jsou liniovi (funkéni) manazeti, bezprostiedni nadfizeni

zaméstnanct nebo tymovi lidfi.
3.1 Cyklus podnikového vzdélavani

Cyklus podnikového vzdé€lavani je tvofen Ctyfmi postupnymi fazemi, spocivajicimi v
identifikaci vzdélavaci potieb, vytvoreni koncepce planu vzdelavani a projektti vzdélavacich
akci, v realizaci vzdélavani a v pribéZném hodnoceni efektivity vzdélavani (Tureckiova 2004,
s. 99). Vedouci zaméstnanci firmy v tomto cyklu vystupuji v rolich navrhovatelti ¢i
schvalovateld, tvarct vzdélavacich akci, lektort, kouc¢t, mentort nebo konzultantd, acastnikt
vzdélavacich akci, hodnotitelti, ptipadné i tvlirct strategie a politiky podnikového vzdélavani,

koncepéniho pracovnika a spravce systému nebo garanta podnikového vzdélavani (Tureckiova
2004, s. 100).

Identifikace vzd¢lavacich potieb probiha na urovni jednotlivce, tymu a firmy, a to pomoci
riznych metod, naptiklad analyzy dokumenti, dotaznikovym Setfenim (anket, prizkum),
fizenych rozhovorti, kreativnich workshopli, pozorovani a hodnoceni vystupi z hodnoceni

adaptacniho procesu a pracovniho vykonu (Tureckiovéa 2004, s. 101).
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Nasleduje etapa planovani a ptipravy realizace vzdélavacich akci, jejimz vystupem je
koncepce zahrnujici stanoveni vzdélavacich priorit v procesu podnikového vzdélavani,
odpovidajicich celkové firemni strategii, stejn¢ jako strategii a politice vzdélavani, tzn. potadi
vzdélavacich potieb, vybér zaméstnanct, typ vzdélavani, rozsah a metody vzdélavani a
personalni, materialni a finan¢ni zajisténi. Firma muze vzdélavani zajistovat vlastnimi silami
nebo prostiednictvim vzdélavacich spole¢nosti nebo kombinaci obou zpisobid. Dle typu
podnikového vzdélavani rozliSujeme vzdélavani mimo pracovni misto nebo na pracovnim
misté (zacvik, instruktdz). Dle formy rozliSujeme prezencni (indoor i outdoor techniky),
distan¢ni (koresponden¢éni — e-learning) a kombinované vzdé€lavani. Z hlediska metod
vzdélavani se nabizi napfiklad interaktivni metody, pfednédsky, diskuze, seminafe Cci
workshopy, koucing, mentoring, tutoring, asistovani, stdZe, rotace prace ¢i konzultace

(Tureckiova 2004, s. 104).

Hodnoceni podnikového vzdélavani probiha pribézné béhem celého cyklu dle pfedem
stanoveného ucelu, kritérii a standardi hodnoceni. V pribéhu cyklu probihé sbér dat, na néjz
navazuje jejich analyza a zpracovani zavérecné zpravy. Vyznamna je zpétna vazba, na jejimz
zaklad¢ je mozné uskutectiovat piipadné upravy vzdélavaciho cyklu. Typy hodnoceni lze
klasifikovat podle nacasovani (ivodni nebo formativni, zavérecné nebo souhrnné a prubézné
hodnoceni) nebo podle hodnotitelt (interni, externi nebo komplexni hodnoceni) (Tureckiova

2004, s. 106).
3.2 Meéreni efektivity podnikového vzdélavani

Utinnost podnikového vzdélavani je ovliviiovana fadou faktord, napiiklad kli¢ovymi
postavami systému podnikového vzd€lavani, procesem identifikace vzd€lavacich potieb a
vybérem priorit, urovni zpracovani koncepce a planti vzdélavani, kvalitou zpracovani
vzdélavaciho projektu, vybérem typu, forem a metod vzdélavani, vybérem ucastnikl
vzdélavani, kvalitou provedeni vzdélavaci akce, kvalitou pfipravenosti vzdélavateld, kvalitou
vyhodnoceni pritbéhu a zptisobu ovétovani vysledkli, monitoringem a uskute¢nénymi zménami

ve vzdélavacim systému (Tureckiova 2004, s. 106).

Meéteni efektivity vzdélavani je ovliviiovano néstroji a metodami hodnoceni (technikami
sbéru dat). Hodnoceni probihd na urovni reakce (vyjadfuje miru spokojenosti tcastnika S
programem a lektorem), irovni u¢eni (hodnoceni rozsahu ziskanych informaci), trovni chovani

(hodnoceni zmény pracovniho chovani ucastnika), urovni vysledkii (efekt pro organizaci,
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naptiklad dosahovani strategickych cili firmy, zlepSeni ve vyuzivani technickych prostfedkt a
technologii, zlepSeni interni i externi komunikace, zlepSeni vysledkii firmy) a na Grovni

hodnotové (vliv na rozvoj firemnich cili a na zivot komunity) (Tureckiova 2004, s. 107).

Pro hodnoceni se vyuziva riznych metod sbéru dat, naptiklad dotaznikd, rozhovora,
pozorovani prubéhu vzdelavaci akce, testii, osobnich zdznama o ucastnicich, portfolia praci
ucastniky, expertniho hodnoceni, statistickych zdznamut vykont, zpétné vazby skupiny nebo
sebehodnoceni. Ekonomickou eficienci efektivity podnikového vzdélavani lze méfit pomoci
metody ROI (Return on Investment — navratnost investic). Tureckiova (2004, s. 108) povazuje
za smysluplnéjsi komplexné pojatou efektivitu podnikového vzdélavani, jez hodnoti vysledky

na urovni jednotlivce nebo tymu, firmy jako celku a spole¢nosti.
3.3 Koncepce ucici se organizace

Koncept ucici se organizace lze vybudovat pouze na zékladech efektivniho systému
podnikového vzdélavani. ,, Ucici se organizace je zalozena na myslence kontinudlniho

¢

vzdelavani, respektive ,, zdokonalovani* a rozvoje. Tato zdakladni premisa se promitd v jeji
strategii a v kulture, kterd jiz vzdélvani nejen podporuje, ale byva oznacoviana primo jako

., kultura vzdelavani . ** (Tureckiova 2004, s. 108).

Senge (1992, in Tureckiova 2004, s. 108) definuje ucici se organizaci jako ,, misto, kde lidé
postupné zlepsuji své schopnosti dosahnout pozadovanych vysledkii, ... kde se lidé ustavicné
uci, jak se ucit spolu s ostatnimi, ... kde lidé postupné objevuji, jak se podileji na vytvareni

reality a (toho), jak ji mohou ménit “.

Ptechod od systému podnikového fizeni k ucici se organizaci probiha péti fazich: vznik
(rozviji se motivace k uceni), formovani (rozvijeji se dovednosti potiebné k efektivnimu uceni),
pokracovani (plné vyuzivani schopnosti ucet se a dovednosti potiebnych k sebevzdélavani,
pfi¢em? iniciativa v uceni a odpovédnost prechdzi z firmy na jednotlivce), transformace (faze
zmény firmy v u€ici se organizaci, vytvoreni kultury vzdélavani) a transfigurace (faze ideového

organiza¢niho ptferodu) (Tureckiova 2004, s. 109).

Senge (1990, in Tureckiova 2004, s. 110) uvadi pét zékladnich faktort rozvoje ucici se
organizace: systémové uceni, osobni mistrovstvi, myslenkové modely, vytvareni sdilené vize a
skupinové uceni. Zakladem ucici se organizace je systematické uceni se vSech zaméstnancti

firmy, v¢etné manazerd, a zaClenéni vzdélavani do fidici praxe.
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4 PROJEKT INFORMACNIHO SYSTEMU

Projektové tizeni dle Bartdka (2006, s. 89) umoznuje ucici se organizaci zamé&fit se na
predpokladané benchmarkingové podnikatelské vécné i behavioralni vyhody, k nimz patii:
navratné investice do lidi, stanoveni osobnich cili, hodnoceni dosazenych vysledkl, plan
osobniho rozvoje, plan rozvoje kariéry, uCeni a tréninku, rozvoj zpusobilosti, fizeni firemniho
rozvoje v zavislosti na rozvoji zpuasobilosti, zhodnoceni lidského kapitalii a jeho soustavné
zdokonalovani, syst¢tmové mysleni, osobni mistrovstvi, mentalni modely, sdilend vize
(akceptace firemni vize na zaklad¢ osobni vize zaméstnance), tymové uceni, diavera a
angazovanost), moznost dale se ucit a experimentovat, pravo na chyby, fizeni vlastniho rozvoje
jednotliveem/tymem, produkt vyssi kvality, vy$si moznost delegovani, méné ztratovych Casi,
zdokonalovani lidi a stimulace dalSiho (v podstaté nepietrzitého) zdokonalovani (tvofivost,
flexibilita, adaptabilita, kultura uceni), leps$i moralka, vyssi Gsili, lepsi produktivita a vykonnost
(efektivnost, orientace na narust ptidané hodnoty, zvySovani konkurenceschopnosti, ziskavani
konkuren¢ni vyhody), mensi fluktuace (snizovani nakladd na pfijimani novych pracovniki a
jejich zacvik), zlepSovani povésti firmy vede i ke zkvalithovani uchazecli a zaméstnanct a

perspektiva vyssi zaslouzené odmeény.
4.1 Informacni systémy

Rizeni systémil a procesii je jednou z manazerskych &innosti. Systém je tvofen formalng
vzajemné propojenymi ¢innostmi, jeZ jsou za uc¢elem dosazeni ur¢itého cile fizeny jako celek.
Vytvéfeni a rozvoj systémi musi piedchazet ditkkladna analyza potieb organizace a pozornost
musi byt vénovana funkénosti systému i uzivatelim systému, ktefi musi byt nalezité vyskoleni.
Efektivni systémy musi byt udrZzovany a aktualizovany a jejich vykon hodnocen. Proces je fada
operaci, jez je nutné vykonat pro splnéni uréitého ukolu. Rizeni procesu za¢ina jeho
definovanim (specifikaci fungovani), nasleduje stanoveni vstupii a vystupt jednotlivych fazi,
vnitinich a vnéjSich zakaznikt, ptidéleni odpovédnosti za jeho fizeni (Armstrong a Stephens

2008, s. 100).

Systémy a procesy jsou v organizacich nej¢astéji vyuzivany v oblasti zdravi a bezpecnosti,
informacnich technologii, odménovani a vyroby. Rizeni informacnich technologii sestava z
planovani systému, analyzovani pozadavki uZivatelii a jejich konkretizace v souvislosti s

moznostmi systému, pofizeni procesorll, operacnich systému a software, instalace a udrzovani
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sit¢ a databaze. Pro fadu Cinnosti spojenych s vybérem a aplikovanim informacniho systému

1ze vyuzit outsourcing (Armstrong a Stephens 2008, s. 103).

Informacni systém je v soucasné dobé standardni soucasti organizace a jeho absence se v
dnesni dob¢ stava pro organizaci zasadni konkurenc¢ni nevyhodou. Vyznam informacniho
systému spociva ve zhodnocovani informaci, vytvaieni pfidané hodnoty ke zpracovavanym
informacim, v propojovani procest a firemni agendy do jednoho mista. Cilem informacniho
systému, ozna¢ovaného jako ERP (Enterprise Resource Planning), je usnadnéni fizeni firmy.

ERP nepiimo ovlivituje vykonnost a konkurenceschopnost podniku.
4.2 Implementace informacnich systémii

Ptedpokladem pro efektivni fungovani informacniho systému je jeho spravné nastaveni a
vyuzivani. Zavedeni nového informacniho systému do praxe organizace je spojeno s fadou
faktordi. Realizaci informaéniho systému lze rozd¢lit na ¢ast projekéni, kdy jsou shrnuty a
analyzovany pozadavky klienta a je stanoven zptisob jejich realizace, a na ¢ast implementacni,
kterd krom¢é samotné implementace zahrnuje i provoz systému. V rdmci zaddni vyroby
informac¢niho systému organizace formuluje rozsah funkénosti, termini dodéani a rozpoctu,
pti¢emz jiz v této fazi jsou identifikovana vécna, technologicka i provozni rizika a stanoven

zpuisob jejich eliminace.

Béhem projekce vzniké detailnéjsi specifikace pozadovanych funkci informaéniho systému
a je stanoven zpusob jejich realizace a jsou vytvofeny modely procesi, funk¢nosti, zpracovani
a ulozeni dat. Vytvofend architektura systému se provétuje pomoci prototypu. Ve fazi projekce

je rovnéz zpracovan ¢asovy plan a rozpoc€et implementace.

Klicovym dokumentem pro navazujici fazi realizace feSeni je ivodni studie, vytvofena na
zaklad¢ odsouhlaseného zadani a upfesiiujici cile projektového zaméru, navrh procest a
pracovnich postupll, rozsah systému, jenZ je dan seznamem funkci, integra¢nich pozadavka a
architektonickych a provoznich omezeni. Uvodni studie rovnéz obsahuje rizika projektu,
harmonogram realizace, detailni plan a rozpocet pro technicky projekt. V této fazi je velmi
dilezita uzka spoluprace zadavatele a pozdéjSiho provozovatele s dodavatelem, jez umoziuje
na zakladé potieb a technickych mozZnosti zadavatele identifikovat optimalni vécné a technické

feSeni, definovat omezeni a vhodné postupy souvisejici se zavedenim systému do provozu.
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Technicky projekt popisuje detailni funkéni a technicky navrh implementace, ktery
odpovida rozsahu a potfebam odsouhlasenym v ivodni studii a je ovéten prototypem. Kli¢ovym
vystupem technické casti je prototyp informaéniho systému, tzn. ukazka obsahujici zadané
pozadavky na funkce, vzhled a dalsi technické vlastnosti. V ramci technického navrhu je
stanoven datovy model, architektura fesSeni, infrastruktura, standardy a navrhy uzivatelského
prostredi a je vytvorena sada technické dokumentace. Jsou stanoveny plany a strategie vyvoje
modull a ¢asti informacniho systému, testovani, systémové integrace, zavedeni a provozu a
spravy. Na konci faze technického projektu je vytvoren detailni plan a rozpocet pro

implementacni Cast.

Ve fazi implementace probihd vlastni realizace a zavedeni informac¢niho systému do

provozu dle technického projektu.

Ve fazi konstrukce je poZadovany informac¢ni systém vytvofen a integrovan s okolim, fadné
otestovan a zdokumentovan. Soucasné vznikaji dokumenty pro Skoleni, uzivatelska
dokumentace, provozni dokumentace a je stanoven plan a rozpocet pro fazi zavedeni do

produkéniho provozu.

Naésleduje faze zavedeni, v niz je informacni systém nainstalovan do produkéniho provozu.

Pro eliminaci rizik v této fazi je tieba vytvofit migracni plan, pilotni rezim a postup pievzeti.

Migraéni plan detailn€ popisuje vSechny kroky zavedeni informaéniho systému do provozu
a definuje moznosti a postupy ndvratovych scénait (tzv. roll-back), véetné zajisténi zdroji pro
migraci, jejimZ cilem je spustit informacni systém pro vSechny opravnéné uzivatele. Pro
pfedchazeni neplanovanym technickym problémim v této fazi je nutné rozdélit instalaci na faze

s pfipravenym postupem pro navrat do pfedchoziho stavu.

Pilotni rezim ovétuje funkEnost a vykonnostni parametry informacniho systému pied jeho

zavedenim do provozu a eliminuje pfipadna rizika nastavenim navratovych postupti.

Zavéretnou fazi procesu je prevzeti informaéniho systému z projektu do liniové, provozni
spravy, jehoz cilem je zajiSténi efektivniho provozu vcetné spravy a dlouhodobého rozvoje
systému. Pro UspéSnost pievzeti je tfeba zajistit prevzeti znalosti o informacnim systému
(ptevzeti a prostudovani dokumentace, $koleni administrace, zajisténi konzultaci s pracovniky
projektu po pfevzeti), seznamu znamych chyb a jejich feSeni, seznamu feSenych chyb v testech,

akceptacnich protokoll testll, akceptace pilotniho rezimu, pievzeti funkéni instalace, prevzeti
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zdrojovych kodu, postupti instalace do jednotlivych prostiedi, postupii zalohovani a obnovy,
testy obnovy a prevzeti konfigurace testovaciho a vyvojového prostredi. Pfevzetim je myslen
zpusob, kdy pracovnici provozni spravy prevezmou odpovédnost za spravu informacniho

systému v produkc¢nim, ostrém prostiedi (Binder).
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PRAKTICKA CAST

5 PLAN PROJEKTU IMPLEMENTACE IS ORION V
PRISPEVKOVE ORGANIZACI PECOVATELSKA SLUZBA
PRAHA 3

5.1 Definice projektu a jeho cilii

Navrh implementace informacniho systému Orion do praxe piispévkové organizace
Pecovatelska sluzba, identifikace moznych rizik a problému a navrh jejich eliminace. Systém
zahrnuje komplexni feSeni agendy terénnich i ambulantnich poskytovatelli socialnich sluzeb
(modul socidlni, zdravotni, manaZersky a modul zaméstnanci) a umoZiuje pravidelny

elektronicky pienos statistickych dat dle metodickych pokyntt MPSV.
Byly stanoveny dvé hypotézy.

HI1: V programu ORION je vykazovani provedenych ukont, vedeni evidence klientd,
ptehled o vytizeni pracovniki pecovatelské sluzby a vyactovani sluzeb piehlednéjsi, nez bylo

pted jeho zavedenim.
H2: V programu ORION je jednodussi vykazovani statistickych dat pro MPSV.

Pro ziskani vyzkumnych dat od zaméstnanct pecovatelské sluzby byla k hodnoceni postoji
k implementaci programu ORION pouzita metoda dotaznikového Setfeni. Respondenti byli
informovani o tcelu vyzkumu a ujisténi o anonymité€ dat ziskanych béhem vyzkumu. Sbér dat
probihal v priibéhu mésice kvétna 2017. Jedna se o nestandardizovany strukturovany dotaznik,
jehoz vzor je ptilohou €. 1 této prace. Dotaznik obsahoval pét uzavienych otazek, u nichz bylo
vyuzito Skalovani se ¢tyfmi moznostmi navrzenych odpovédi. Dotaznik obsahoval otazky
zjiStujici miru spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnancl s pouzivanim programu ORION.
Data ziskana na zdklad¢ subjektivniho hodnoceni zaméstnanci byla nasledné statisticky

analyzovana.
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5.2 Charakteristika organizace

Cinnost pecovatelské sluzby je zatazena do kategorie sluZeb socialni péée a v § 40 zdkona
¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, je pecovatelska sluzba charakterizovana jako ,,terénni
nebo ambulantni sluzba poskytovana osobam, které maji snizenou sobéstacnost z ditvodu véku,
chronického onemocneni nebo zdravotniho postizeni, a rodinam s détmi, jejichz situace
vyzZaduje pomoc jiné fyzické osoby. Sluzba poskytuje ve vymezeném case v domacnostech osob

a v zarizenich socidlnich sluzeb vyjmenované ukony *.

Zakon rovnéz stanovuje pecovatelské sluzbé vykon zékladnich Cinnosti, jez spocivaji v
pomoci osobam s fyzickymi a psychickymi obtizemi pfi zvladani béznych tkoni péce o sebe
samu; pomoc pii osobni hygiené¢ nebo poskytnuti podminek pro osobni hygienu; poskytnuti
stravy nebo pomoc pii zajisténi stravy, pomoc pfi zajisténi chodu domdacnosti a zprostiedkovani

kontaktu se spole¢enskym prostifedim.

Zaucelem zkvalitnéni poskytovanych sluzeb zavedl zékon o socidlnich sluzbach povinnou
registraci poskytovatelll socialnich sluzeb u krajskych ufadll a povinné elektronické zasildni
statistickych dat Ministerstvu prace a socialnich véci. Poskytovateli socialnich sluzeb v
rezortnim pojeti jsou obce, kraje a MPSV. Siroké spektrum socialnich sluzeb poskytuji od roku
1990 rovnéz nestatni neziskové organizace, a to v pravnich formach obcanského sdruzeni,

obecné prospeésné spolecnosti nebo cirkevni pravnické osoby.

Pracovnik v socidlnich sluzbach vykonévajici pecovatelskou ¢innost pracuje piimo v
domacnosti osob s fyzickymi a psychickymi obtiZemi, pomahd jim s komplexni péci o
domadcnost, zajiStuje sociadlni pomoc, provadi socidlni depistaZ pod vedenim socidlniho
pracovnika, poskytovani pomoci pfi vytvareni socidlnich a spolecenskych kontaktl a psychické
aktivizaci, organizani zabezpecovani a komplexni koordinovani peCovatelské cinnosti a

provadéni osobni asistence.
5.3 Vychozi analyza

Vychozi analyza byla provedena za t¢elem shrnuti stavajiciho nevyhovujiciho stavu a s tim

spojen¢ identifikace potieb.

e Rucni evidence vykoni a vylictovani.

e Neptehlednost dat.
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e Chybé¢jici komplexni pfehled o tkonech vykonanych jednotlivymi pecovatelkami v
prubéhu mésice.

e Absence pichledu o klientech a smlouvach.

e Absence piehledného systému evidence préce s klientem.

e Chybéjici ptehled o vytizenosti pracovnikd.

e Vysoké naklady na platy v souvislosti s vysokym poctem zaméstnancu.

e Nizké pfijmy za sluzby.

e Stale se snizujici prispévek ztizovatele na provoz.

e Slozity zplisob provadéni vyactovani.
54 SWOT analyza

SWOT analyza je jednim ze zékladnich nastrojii strategického managementu. Zkratka je
sloZzena z pocatecnich pismen slov Strengths (silné stranky), Weaknesses (slabé stranky),
Opportunities (piilezitosti) a Threats (hrozby), pii¢emz silné a slabé stranky charakterizuji vlivy
vnitiniho prostfedi a piilezitosti a hrozby vlivy vnéjsiho prostfedi. SWOT analyza je soucasti
situacni analyzy, vyuzivané pii pfipravé zmény strategie organizace nebo piipravy strategie
dil¢iho projektu, nebot’ umoziuje jednoduse, struéné a piehledné popsat situaci, ve které se
firma nachézi. PfipouZiti této analyzy Slo o stanoveni pozitiv a negativ implementace systému.

Silneé: Ptehledna evidence vykont piimo u klienti v terénu.

Nastroj spliuje metodické pokyny MPSV i rozhrani pro elektronicky
pfenos dat.

Ptehled vytiZenosti pracovnikd.
Ptehledné vyuctovani za poskytnuté sluzby.

Presné podklady k vyuctovani.

Slabé: Odpor ke zménam.
Malé IT znalosti pracovnikd.
Pocatecni naklady spojené s nakupem a instalaci.

Potieba zaskoleni pracovnikd.

Prilezitosti: Modernizace provozu a rozsiteni sluzeb.

Pozitivni ekonomicky dopad.
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Snizeni nakladti na mzdy.

Zvyseni kvalifikace pracovnikd.

Hrozby:  Vypovédi pracovnikd.
Potieba hledani novych pracovnikd.
Zavislost na bezchybném provozu sité.

Ztrata pienosnych terminald.

Silné stranky se ukazaly v prehlednosti systému, slabé v zaméstnaneckém faktoru.
5.5 Charakteristika informac¢niho systému Orion

Informaéni systém Orion nabizi komplexni feSeni agendy terénnich i ambulantnich
poskytovatelll socidlnich sluzeb. Funkce systému Orion byly vytvofeny na miru pracovnikiim
v socidlnich sluzbach. Systém je funkénim celkem slozenym ze Ctyi vzajemné propojenych
modult pokryvajicich hlavni agendu zatizeni poskytujicich socialni sluzby (modul socialni,
zdravotni, manazersky a modul zaméstnanci), jez mezi sebou sdili data a vzajemné komunikuyji,
coz zna¢n¢ zjednodusuje a usnadiiuje praci zaméstnancii zafizeni napiiklad v oblasti planovani,

realizace a uctovani ukont i zpracovavani agendy rozvozl obédu.

Informaéni systém Orion umoziiuje unikatni sdileni informaci, ptehledné informace o
klientech, vyac¢tovani poskytovanych sluzeb, efektivni zdravotnickou dokumentaci, prehledné
planovani terénti, snadnou evidenci zaméstnancti a prenaseni statistickych dat ptimo do portalu
MPSYV, které pozaduje pravidelné vykazy o ¢innosti socidlnich zatizeni. Systém reaguje na
specifické potieby pracovnikd v terénnich socialnich sluzbach, ktefi pecuji o klienty v jejich
domacnostech a ktefi jsou vybaveni praktickymi pfenosnymi terminaly umozZiujicimi piimo v
terénu registrovat provedené¢ Ukony. Data jsou pfevadéna do systému a zpracovavana.
Poskytuje rovnéz kvalitni hardware (pfenosné a ptistupové terminaly, dochdzkové Etecky),

profesionalni podporu a pravidelnou aktualizaci.

Zéakladni charakteristika systému Orion:

ptehledné a hlavné jednoduché uZivatelské prostiedi Microsoft Windows;

sitovy provoz systému, pfistupova prava uzivatell;

snadnd aktualizace pfes internet;

e propojeni s Microsoft Word a dal$imi programy;
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e export tiskovych sestav do PDF, Excel aj.;

e rozsahla napovéda, ptirucky, metodiky aj.

Dodavatel, spole¢nost IReSoft, s. r. o., zajiStuje nonstop technickou podporu
prostiednictvim telefonické nebo emailové hotlinky, spravu systému na dalku (feSeni vzniklych
problémi v fadu desitek minut od nahlaseni, uspora nakladi na vyjezd technika), prabézny
vyvoj systému na zaklad¢ pozadavkl ze strany zakaznikli a legislativnich zmén; servis,

instalaci, nastaveni a zaSkoleni uzivateli v misté poskytovatele je v cen¢ systému.

5.6 Milniky projektu

Zahajeni projektu

Analyza a navrh systému

Akceptace navrhu systemu

Ptiprava pievodu dat

Testovaci ptevody dat

Instalace testovaci databaze

Skoleni uzivatelu

Testovaci provoz

Piedani systému

Akceptace systému

Ptevody dat

Rozjezd systému

Podpora provozu

Akceptace systému
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5.7 Organizace projektu

Sestaveni fidicitho tymu projektu: feditelka Pecovatelské sluzby, manazer projektu za

Pecovatelskou sluzbu a manazer projektu za dodavatele.

Sestaveni projektového tymu jako pracovniho organu projektu, jehoz ¢lenové jsou garanti
za jednotlivé moduly (modul socialni, manazersky a modul zaméstnanci) a klicovi pracovnici

projektu.
5.8 Komunikace vize a strategie zmény

Predpokladem tispésné implementace IS Orion je jasnd formulace transformacni vize a jeji
prezentace vSemi moznymi prostfedky vSem tcastniklim procesu. Pokud se s vizi zaméstnanci

ztotozni, bude zména piijata a zaméstnanci se zapoji do jeji implementace.

Komunikace probihala v priabéhu celého projektu, jejim cilem bylo piesvédEit pracovniky
o nutnosti zmény, dosahnout u nich sdileni hodnot ze zavedeni nového systému a zaclenit je do
procesu jiz v poc¢atecni pfipravné fazi. V dalsi fazi bylo dilezité zdiraziiovat prvni Gspéchy,
upeviiovat nové piistupy ve firemni kultufe a prezentovat piinosy realizované zmény.

Komunikaéni témata vychazela z vyhod, jez IS Orion poskytuje jednotlivelim i celé organizaci.

Vize: IS Orion zjednodusi a usnadni praci socialnich pracovniku a pracovnikd v socialnich

sluzbach v terénu.

Vyhody pro jednotlivce:

e vyuziti IS v terénu prostfednictvim pfenosnych terminald;

e sitovy provoz systému umoznujici sdileni informaci a snadnou aktualizaci pfes internet;

e pichledna evidence o klientech véetné zdravotnické dokumentace;

e zaznamenavani vykonu pfimo u klientli v terénu; vykazovat lze vSechny neanonymni
typy sluzeb dle vyhlasky 505/2006 Sb.;

e piehledné planovani teréni a sluzeb (navstévy, rozvoz obédl apod.);

e propojeni s Microsoft Word a dalSimi programy;

e export tiskovych sestav do PDF, Excel aj.;

e rozsahla napovéda, ptirucky, metodiky aj.

e snadné intuitivni ovIladani;
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Vyhody pro organizaci:

e nastroj splituje metodické pokyny MPSV 1 rozhrani pro elektronicky pfenos dat;

e nastroj zvySeni efektivity fizeni a zjednoduSeni spravy agendy;

e statistické nastroje poskytuji vedeni organizace piehled o chodu celého zatizeni;

e prehled vytizenosti pracovniki;

e prehledné vyuctovani za poskytnuté sluzby;

e presné podklady k vyactovani;

e nonstop technicka podpora;

e sprava systému na dalku (Uspora nakladt na vyjezd technika);

e prabézny vyvoj systému na zakladé pozadavkili ze strany zdkaznikd a legislativnich
zmen,;

e servis, instalace, nastaveni a zaSkoleni uzivateli v misté poskytovatele je v cen¢

systému.
5.9 ldentifikace rizik projektu

Rizika projektu byla identifikovana obecné a v jednotlivych fazich prub&hu projektu, patiila

k nim:

e vymeéna €lenil projektového tymu;

e nesplnéni ocekavani organizace;

e piekrocCeni rozpoctu;

e nelspéSnad implementace;

e nevhodné nastaveni softwaru na pozadavky organizace jako disledek nevyjasnénosti
vlastnich procest firmy ve fazi analyzy ¢i nepochopeni vnitinich procesti zdkaznika ze
strany dodavatele;

e organizace neni schopna reagovat na zmeny vyplyvajici z implementace IS;

e rizika ve fazi realizace: programdtorské chyby, nedostatecné testovani, Casové
zpozdéni;

e rizika ve fazi testovani pfevodu dat: rostouci naklady z nevhodné ptipravenych souborti
ze strany organizace;

e rizika ve fazi Skoleni: nepfipravenost pracovnikll z hlediska pocitacové gramotnosti,
demotivace UCastnikli zplsobena piehlcenim informacemi, Skoleni novych

zaméstnancl, ktefi neznaji vnitini procesy a problematiku organizace;
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e rizika ve fazi testovani provozu: prekroCeni rozpoctu zpisobené novymi pozadavky
zakaznika, nesplnéni terminu — zakaznik potiebuje delsi testovaci obdobi;

e rizika ve fazi ostrych ptrevodu dat: uzivatelé nejsou schopni plné vyuzivat systém;

e rizika ve fazi akceptace systému: nespokojenost zdkaznika s podporou pii feSeni

problému.
5.10 Skoleni uZivateli

Odborni konzultanti zajisténi dodavatelem provadéji nastaveni IS Orion podle potieby
daného zafizeni a zaSkoleni uzivatelti pfimo u uzivatele, piipadn€ rovnéz prohloubeni znalosti

IS Orion formou vzdélavani.

Dodavatel provadi rovnéz audit IS, komplexni provérku nastaveni a uzivani IS Orion, ktera

identifikuje rizika a nabizi feSeni k optimalizaci vyuziti systému pro potieby daného zafizeni.
5.11 Uzivatelska podpora

Dodavatel ma zpracovan systém podpory, kterym se snazi co nejvice usnadnit uzivateli
ptechod na IS Orion. UZivatelé si zpo€atku osvojuji zakladni funkce préce s IS Orion a v dalSich
zalezitostech se mohou obratit pfimo na tym vyskolenych konzultantd, ktefi poskytuji praktické

formy podpory rychle a efektivng, kdykoliv ji klienti pottebuyi.

Dodavatel rovnéz provadi pravidelné aktualizace celého informaéniho systému, které
pfinaSeji reakce na zmény legislativy, zdravotnich pojiStoven a inovace vychdzejici z

praktickych zkuSenosti uZivateld.
5.12 Zavéreéné hodnoceni priibéhu implementace

Zéavéretné hodnoceni prubéhu jednotlivych fazi projektu je klicové pro zpétnou vazbu jak
pro organizaci, tak i pro dodavatele. Hodnoceni provadél implementacni tym organizace 1

dodavatele.

Pro ovéfeni stanovenych hypotéz bylo u pracovniki peCovatelské sluzby provedeno

dotaznikové Setieni, jeZ potvrdilo obé dvé stanovené hypotézy.

V oblasti vétsi piehlednosti vykazovani provedenych ukont, vedeni evidence klient a

vyuctovani sluzeb v programu ORION vSechny respondentky zvolily odpovéd’ ,,rozhodné ano®.
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V otéazce o vétsiho prehledu o vytizenosti pracovnikit v programu ORION zvolilo

,»rozhodné ano* 60 % respondentek, zbyvajici zvolily odpovéd’ ,,spise ano®.

odpoveéd

0% 0%

100%

0%

B rozhodné ano
M spise ano
H spiSe ne

M rozhodné ne

Graf 6: Je pro vas vykazovani provedenych ikoni v programu ORION piehlednéjsi nez pi‘ed jeho
zavedenim?
Zdroj: vlastni Setfeni

0% 0%
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0%

B rozhodné ano
M spiSe ano
M spiSe ne

B rozhodné ne

Graf 7: Je pro véas vedeni evidence klient v programu ORION pi‘ehlednéjsi nez pied jeho zavedenim?
Zdroj: vlastni Setfeni
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B rozhodné ne
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Graf 8: Je pro vas vyuétovani sluzeb v programu ORION pi‘ehlednéjsi nez pied jeho zavedenim?
Zdroj: vlastni Setfeni

B rozhodné ano
M spiSe ano
1 spiSe ne

M rozhodné ne

Graf 9: Mate vétsi pi‘ehled o vytiZenosti pracovniki v programu ORION nezZ pi‘ed jeho zavedenim?
Zdroj: vlastni Setfeni
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Graf 10: Je pro vas jednodussi pfiprava podkladi pro evidenci MPSV v programu ORION nez pfed jeho
zavedenim?
Zdroj: vlastni Setfeni
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ZAVER

Vyuzivani informacnich systému je v soucasnosti jednim z piedpokladii uspésSného fizeni
organizace, zefektivnéni podnikovych procesli, rozvoje organizace a posileni jeji
konkurenceschopnosti na trhu. Zavadéni informacniho systému je velkym zasahem do

fungovani podniku cely proces implementace je proto tieba dikladné piipravit.

Bakalarska prace na téma Realizace programu Orion v pfispévkové organizaci PeCovatelska
sluzba Praha 3 se v teoretické Casti zabyva na zékladé studia odborné literatury teoretickymi
vychodisky z oblasti, jez nachdzeji v procesu implementace informac¢niho systému uplatnéni.
Realizace programu Orion v pecovatelské sluzbé je realizaci zmény a tato problematika souvisi
nejen s predmétem podnikani a strukturou zaméstnanct, ale 1 s firemni kulturou, komunikaci,

motivaci, oddanosti a angazovanosti zaméstnanci ¢i podnikovym vzdélavanim.

Cilem této préce je analyza implementace informac¢niho systému Orion do praxe

pecovatelské sluzby, identifikace moznych rizik a problémi a ndvrh jejich eliminace.

Postup uplatnény pii implementaci informaéniho systému Orion vychazi z Kotterova
modelu osmi krokil pfi Fizeni zmény (potieba zmény — tvorba tymu — tvorba hodnot a vize —
komunikace vize — posilovani a zacleovani druhych — zdraznéni prvnich uspéchi —

upeviiovani).

Ukolem vedeni organizace bylo uvédomit si potfebu zmény a vyuzit piilezitosti pii
moznosti implementovat informac¢ni systém Orion do praxe organizace. Realizace
informacniho systému vychazela z vysledk vychozi analyzy a SWOT analyzy. Ve vybéru
programu Orion sehrala kli¢ovou roli jeho kompatibilita s portdlem MPSV, do kterého je
organizace ze zdkona povinna pravidelné pfedavat statistickd data. Informacni systém Orion
byl vytvoifen na miru pracovnikiim v socialnich sluzbach, prostfednictvim Ctyf vzajemné
propojenych moduld (modul socidlni, zdravotni, manaZersky a modul zaméstnanci) komplexné
pokryva agendu terénnich i ambulantnich poskytovatelti socialnich sluzeb. Systém reaguje na
specifické potfeby pracovnikil v terénnich socidlnich sluzbach, ktefi pecuji o klienty v jejich
domacnostech a ktefi jsou vybaveni praktickymi pfenosnymi terminaly umoziujicimi ptimo v
terénu registrovat provedené ukony. Data jsou pfevadéna do systému a zpracovavana. Systém

umoziuje sdileni dat a vzdjemnou komunikaci, coz znaéné€ zjednodusuje a usnadituje praci
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zamé&stnancu zafizeni napiiklad v oblasti planovani, realizace a i¢tovani tkont i zpracovavani

agendy rozvozl obédu.

Ptedpokladem pro efektivni fungovéani informac¢niho systému bylo jeho spravné nastaveni
a vyuzivani. Byl sestaven fidici a projektovy tym projektu, v némz byli zastoupeni garanti za
jednotlivé moduly (modul socialni, manazersky a modul zaméstnanci) a kli€ovi pracovnici
projektu ze strany organizace i dodavatele. Ukolem tymu byla rovnéz jasnd formulace
transformacni vize a jeji prezentace vSemi moznymi prostiedky vSem Ucastniklim procesu.
Pokud se s vizi zaméstnanci ztotozni, bude zména pfijata a zaméstnanci se zapoji do jeji
implementace. Komunikace probihala v prubé¢hu celého projektu, jejim cilem bylo presvédcit
pracovniky o nutnosti zmény, dosdhnout u nich sdileni hodnot ze zavedeni nového systému a
zaclenit je do procesu jiz v pocatecni ptipravné fazi. V dalsi fazi bylo dulezité zdiraznovat
prvni Uspéchy, upeviiovat nové pfistupy ve firemni kultufe a prezentovat ptinosy realizované
zmény. Komunika¢ni témata vychazela z vyhod, jeZ program Orion poskytuje jednotlivelim 1

celé organizaci.

Ve fazi zavedeni byl informacéni systém nainstalovan a uveden do pilotniho rezimu.
Testovani programu je velmi dilezitou fazi, nebot’ nelze spoléhat, Ze ptedchozi analyzy

odhalily vSechna rizika.

Zavérecnou fazi procesu bylo prevzeti informacniho systému do provozni spravy a zajisténi
efektivniho provozu vcetné spravy a dlouhodobého rozvoje systému. Pro uspésSnost pievzeti
bylo tfeba zajistit pfevzeti znalosti o informacnim systému, tzn. vesSkeré dokumentace, Skoleni
administrace a zajiSténi konzultaci s pracovniky projektu po pfevzeti. DileZité bylo upevnéni
zmény ve firemni kultufe, aby zaméstnanci novy systém vyuzivali efektivné a bylo dosazeno
vize zalozené na zjednoduSeni a usnadnéni prace socidlnich pracovnikti a pracovnikd v

socialnich sluzbach.

Celkovym ptinosem bylo ztotoznéni se s potiebou zmény v ramci celého tymu organizace

a pfinesenych pozitiv do prace a kolektivniho uvédoméni vSech zaméstnanci.
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