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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva vypracovanim navrhu projektu na posileni firemni kultury.
Zamg¢fuje se na zduraznéni vyznamu firemni kultury a hledani vhodnych nastrojt jeji tvorby
v konkrétnim zdravotnickém zafizeni. Je pojata z pohledu teoretického, analytického
a projektového. V teoretické ¢asti je definovana firemni kultura, jeji uloha, jednotlivé slozky,
determinanty a motivace ke zménam. Prakticka C¢ast se =zabyva popisem
zdravotnického zafizeni, analyzou soucasného stavu firemni kultury v dané organizaci
s vyuzitim PEST a SWOT analyzy a dotaznikového Setfeni. Hlavni ¢ast navrhuje, na
zaklad¢é vygenerovanych vysledkll z provedenych analyz, novou koncepci firemni kultury
s cilem dosdhnout Zadouciho stavu firemni kultury. Projekt byl podroben casové,

nakladové a rizikové analyze.

Kli¢ova slova: firemni kultura, Z4ddouci firemni kultura, efektivnost, vykonnost,

angazovanost, konzistence, adaptabilita, mise

ABSTRACT

The thesis purpose is to develop a corporate culture enhancement project proposal. The
thesis focuses on importance of corporate culture and searching for suitable creation tools in
particular health care facility. It is divided to theoretical, analytical and project part. In the
theoretical part the corporate culture is defined as well as its role, individual elements,
determinants and motivation to changes. The practical part deals with description of the
health care facility, the analysis of current corporate culture in the facility with the use of
PEST and SWOT analysis and a questionnaire survey. The main part proposes a new
corporate culture concept based on performed analysis results. The concept’s goal is to reach
desirable state of corporate culture. The project underwent time analysis, cost

analysis and risk analysis.

Key words: corporate culture, desirable corporate culture, effectivity, performance, com

mitment, consistency, adaptability, mission.
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UvVoD

Zdravotnickd zafizeni hraji v zivot¢ nemocnych vyznamnou roli. Jsou pro né zpravidla
vychodiskem pfi riznych zdravotnich problémech. V dnes$ni dobé se vSak zdravotnicka
zafizeni nachazi nejen v atmosféfe ekonomické nejistoty, ale také v prostredi silici
konkurence. Jsou proto ohrozZeny jistotou budoucnosti, na které¢ se podili velka fluktuace
a predevsim vSeobecny nedostatek zdravotnického persondlu. Cil zdravotnického zatfizeni

by tak nemél byt orientovan na zisk, ale pfedevS§im na dobré jméno organizace, tj. firemni

kulturu.

Je potieba si uvédomit, Ze pod narlstajicim tlakem konkurence je nevyhnutelna inovace
interniho stavu organizace, a to pfedev§im v oblasti lidskych zdroji. Budovéani dobrého

jména daného zdravotnického zafizeni znamend nastavit jasné postupy, které smétuji

k systematickému napliiovani stanovenych cila.

Nezastupitelnou roli pti efektivni inovaci v oblasti ,,corporate culture® md management. Je
potifeba analyzovat skuteény stav firemni kultury v organizaci, nastavit pravidla
k inovaénimu procesu, socidlni problematice a sledovat také jejich respektovani.
K formovani nastavenych procest je potiebna spoluprace vSech, kteti v dané organizaci
pracuji. Je potfeba, aby byla vnimana hodnota prace, zodpovédnost za vykonanou praci,
respektovani jednoty v rozhodovani a také nastaveni spravedlivé stimulace za dobfe

odvedenou praci.

Diplomovéa prace se zabyva vypracovanim navrhu projektu na posileni firemni kultury
v konkrétnim zdravotnickém zatizeni. Teoreticka ¢ast definuje firemni kulturu, jeji ulohu,
jednotlivé slozky, typologii, determinanty a motivaci ke zméndm. Je kladen diraz
predev§im na vykonnost a efektivitu firmy, které¢ vychazi z obecné uznavanych teorii.
Popisuje také vybrané diagnostické metody, které jsou vyuzivany pii zkoumani firemni
kultury a jsou pouzity v diplomové praci. Prakticka ¢ast se zabyva sezndmenim s vybranou
firmou, tj. popisem zdravotnického zafizeni, marketingovou analyzou a analyzou
sou€asného stavu firemni kultury v dané organizaci, zndzornénim vysledkt proveden¢ho

dotaznikového Setieni a hleddnim zdrojt pro funkéni firemni kulturu.

Zavér diplomové préce tvoii shrnuti analytickych zavéri a ndvrhu nové koncepce k posileni
firemni kultury, ktery vychazi z vygenerovanych nedostatkii z provedenych analyz.

Zamgéiuje se na miru spokojenosti, spolecné hodnoty, orientaci a posileni firemni identity
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tak, aby se podatilo dosahnout jejiho zadouciho stavu. Ten zahrnuje vSemi akceptovatelné
pracovni prostiedi, pracovni podminky a spokojenost zaméstnanci, které¢ jsou nezbytné

k zajisténi kvalitni poskytované péce.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Diplomova prace se zabyva analyzou soucasného stavu firmy, jeji firemni kultury

a navrhem zmén k dosazeni jejiho zlepsSeni.

Hlavnim cilem diplomové prace je zndzornit teoretické poznatky vztahujici se k tématu této
prace, analyzovat soucasny stav firemni kultury a na zdkladé vygenerovanych

nedostatkt navrhnout projekt jejiho posileni.
K naplnéni hlavniho cile byly stanoveny i dil¢i cile:

e Provedeni literarni reSerSe a prostudovani odborné literatury vztahujici se k firemni
kulture.

e Provedeni analyzy marketingového prostredi vybrané firmy — PEST, SWOT
analyza.

e Provedeni vyzkumu (kvantitativniho) se zaméstnanci firmy na zakladé
dotaznikového Setfeni zaméeteného na prvky firemni kultury a efektivitu firmy.

e Vypracovani navrhu projektu na posileni firemni kultury, ktery je podroben ¢asové,

finan¢ni a rizikové analyze.

Teoreticka Cast zahrnuje souhrn teoretickych poznatkd. Definuje zéklady firemni kultury,
jeji ulohu, jednotlivé slozky, typologii, determinanty, motivaci ke zménam a dale vybrané

diagnostické metody, které jsou vyuzity ke zpracovéani diplomové prace.

Praktickd ¢ast se zabyva predstavenim vybraného zdravotnického zatizeni, marketingovou
analyzou a analyzou soucasné¢ho stavu firemni kultury. Jako vyzkumna metoda byl zvolen
kvantitativni vyzkum dotaznikovou metodou. Pouzity DOCS dotaznik je zaméfen na
rozvoj firemni kultury. Dotaznikovy prizkum byl realizovan v unoru 2019 a cilovou
skupinou byli zaméstnanci firmy. Dotazniky poskytly v relativné kratkém casovém obdobi
zjisténi pomérné velkého mnozstvi informaci od zucastnénych respondenti. Dotaznikové

Setfeni bylo provedeno se svolenim vrcholového managementu vybrané firmy.

Znazornéni vysledk provedeného dotaznikového Setfeni a zhodnoceni stavu firemni
kultury tvofi podklad pro navrh projektu zmén k vytvoieni funkéni firemni kultury

s vysokym obsahem dobr¢ kvality poskytované péce.
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I. TEORETICKA CAST
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1 FIREMNI KULTURA (CORPORATE CULTURE)

1.1 Vymezeni pojmu firemni kultura a jeji definice

Firemni kultura ma mnoho podob. Dle Zikmunda (© 2010 - 2011) ji nelze pfesné
definovat. Uvadi, Ze firemni kultura je souborem vzorcii jednani, pracovnich norem,
hodnot, postupli a zvyklosti uplatiovanych ve firmé¢. Soucek (© 2012) uvadi, ze firemni
kulturu lze charakterizovat jako soubor riznych procest (chovani, komunikace apod.), které
se snazi ve firm¢ udrzovat a zlepSovat = pozitivni procesy, ev. minimalizovat =
negativni procesy. Lojda (2011, s. 140) uvadi, Zze firemni kulturu lze povazovat za
efektivni ndstroj fizeni, ktery vyzaduje vedeni schopnym manazerem. Gladkij (2003,
s. 174) definuje firemni kulturu jako: ,, Institucionalni kultura je integrovany model, ktery je
podilem ocekavani, hodnot, chovani, predpokladii a domnének, a jenz se asociuje

v symbolech a ritudlech, které nabyli ¢lenové instituce v prubéhu casu. “

Miller et. al. (2017, s. 24) popisuje firemni kulturu jako néco, co lze popsat: ,,Jak se tu veci
delaji.* Nasméerovani firemni kultury k pozadovanému cili vyzaduje dikladné prozkoumat
jeji teoretickou uroven. To znamenad, ze je potfeba zaméfit pozornost nejen na to, jak se véci
délaji, ale predevSim pro¢ a co délat. Cilem je dosdhnout zlepSeni ¢innosti podniku,

spokojenosti zaméstnancil a optimalniho rozvoje podniku.

Dle Gladkého (2003, s. 174 - 175) mé tfada zdravotnickych zafizeni stejné ocekavani
a hodnoty, které jsou zaméfeny na laskavost, nestrannost, respekt a spravedlivost ve vztahu
k pacientovi, vCetné¢ zaruky plné€ni pracovnich povinnosti zaméstnanci. Tyto normy,
hodnoty a o€ekéavani se tvoii v komunikacnich projevech, organizacni vizi a poslani dané
organizace. ManaZer, ktery pracuje ve firmé kratce je schopen ovlivnit prvni Uroven
firemni kultury = artefakty. Teprve po delsi dobé€ je schopen svym chovanim ovliviiovat
1 hodnoty a pfedpoklady organizace. Je v§ak nezbytné, aby si byl védom vlastniho chovani,

které je ve shod¢ s jeho osobnimi cili a cili organizace.

LukaSova (2010, s. 18) definuje organizacni kulturu jako: ,,Soubor primdrnich hodnot,
presvédceni, postojii a norem chovani, které jsou ve firmé sdileny a které se projevuji
v mysleni, citéeni a chovani clenii organizace a v artefaktech materialni a nemateridlni

povahy.*
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1.2 Firemni kultura a identita

Soucek (© 2012) uvadi, ze firemni kultura je pokladéna za synonymum firemni identity. Dle
Lukéasové (2010, s. 65) je vyznamnou dil¢i Casti a spoluurcujicim cCinitelem vyvoje
organizace smérem ke zlepSeni vykonnosti firmy. Firemni kultura vSak nefunguje
samostatné, ale je soucasti organizacniho celku a je propojena zejména s organizacni

strategii firmy.

Planovani a uplatnovani strategickych rozhodnuti se pak déje prostrednictvim lidi, ktefi jsou
nositelé organizacni kultury, tj. ur€itého piesvédceni, nazord, hodnot a norem chovéni.
Variabilni strategie firmy ovliviiuje chovani lidi nejen uvnitt firmy, ale je zaméfena i na

chovani firmy vici okoli.

Urban (2014, s. 11 - 12) popisuje, ze se od 70. let minulé¢ho stoleti v manazerské praxi
zvyseng vénuje pozornost firemni kultufe. Definice firemni kultury (,,corporate culture®) se
odlisuji podle firemnich projevli, které jsou do ni promitiny a zaroven urcuji
a spoluutvareji jeji podobu. Vymezuje rozdil mezi firemni kulturou a firemni identitou.
Obsahem firemni kultury je uspofadani a materidlni vybaveni prostor firmy, vzhled
a forma dokumentd a nastroji firmy k prezentaci. Ty zahrnuji logo firmy, odév
zameéstnancu (,,dress code®), jednani firmy a dal$i nastroje, kterymi firma plisobi na své
okoli.

Firemni identita (,,corporate identity*) zahrnuje image, kterym firma ovliviiuje své okoli
(budouci zaméstnance, obchodni partnery, zakazniky) s cilem dosdhnout svych obchodnich

cilu.
1.3 Determinanty firemni kultury

Schein (2004 in Miller, 2017, s. 24 - 25) a D. R. Denison (1982 in LukaSova, 2012, s. 30 -
32) definuji firemni kulturu jako vicetrovilovy jev, na kterém je kultura manifestovana.

Uvadéji tii odlisné tirovné pohledu na firemni kulturu, a to:

1. Artefakty — viditelné ¢i hmatatelné prvky kultury (styl vybaveni, dress code,
specialni slovnik).

2. Normy a hodnoty — védomé vyjadiena pravidla nebo normy (zpusob chovani
uvnitf firmy).

3. StéZejni predpoklady — neviditelnd a neuvédomovana rovina kultury (sdilené

pfedpoklady, stéZejni presvédcenti).
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Obrazek 1. Model organizacni kultury (zdroj Miller et al., 2017, s. 25)

Urban (2014, s. 27) popisuje determinanty jako faktory, které ovliviiuji chovani vedoucich

a dalSich pracovniki a které ptisobi jak uvnitf firmy, tak 1 zvenci.

Vysekalova et. al. (2009, s. 72) uvadi, ze k porozuméni firemni kultury je potieba jeji

determinanty pochopit. Poukazuje rovnéz na propojenost firemni kultury a firemni

komunikace, které na sebe vzéjemné puisobi.

Hmotné determinanty
majetek firmy

uroven vybaveni

Nehmotné determinanty
zajmy vlastniku

zajmy managementu

zajmy zaméstnancu

Minulé determinanty

historie firmy

Soucasné determinanty

pouzivané struktury a procesy

déjiny naroda

QOvlivnitelné determinanty

legislativa

N, P -
Ne e deter

urovef vzdélanosti zaméstnancu

prévni forma firmy

stafi firmy

narodni menlalita

Determinanty brzdici shodu viité
a strategicky potrebné kultury firmy

setrvaénost vZité kultury

Determinanty podporujici tuto shodu

kvalitni fidici impulzy

Obrdazek 2. Determinanty firemni kultury (zdroj Vysekalova et. al., 2009, s. 72)

1.3.1 Vnitini determinanty firemni kultury

K vnitfnim faktortim ptisobicim na tvarovani firemni kultury se fadi:

e Hodnoty a charakteristiky manaZera firmy — charakteristika zahrnuje postoje,

povahové rysy, zvyky a motivy, které se promitaji do stylu vedeni. Hodnoty se

znéazornuji ve zpusobu jednédni a tvorbé persondlni politiky. Hodnoty Ize rozdélit na

hodnoty firmy a hodnoty zaméstnance, ktery je v kontaktu s firemni kulturou.

Vyznamnou roli v této oblasti piedstavuje osobnost zakladatele firmy.

e Cile a strategie firmy — tato oblast zahrnuje velikost firmy, fidici a organiza¢ni

strukturu, pouzivanou technologii, vzdé€lani, typy profesi, veék, typ vlastnictvi

a vysledky hospodateni.
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Strategie se zabyva kratkodobymi nebo dlouhodobymi ekonomickymi vysledky,
rozvojem zameéstnancu a jejich spoluucasti na rozhodovéni ve firme.

(Urban, 2014, s. 27 - 28)
Dytrt et. al. (2009, s. 107) popisuje vlivy ptisobici na vyvoj firemni kultury:

e SpolecCenska troven a uziteCnost firmy maji vliv na jeji prospésnost a etické
chovani uvnitf ekonomického prosttedi. Dobré jméno firmy je dulezitym
marketingovym piinosem. Vyvoj firmy ovliviluje i pfistup zaméstnanci mezi
sebou navzajem, pfistup k zaméstnavateli, k zdkaznikim a také vztah
zaméstnavatele k podfizenym. Dilezitou roli hraje pfedevSim jakym zplsobem
a do jaké miry firma vnima svou funkci, postaveni.

o Zamér, cilevédomost a schopnost managementu modernizovat — flexibilni
reakce na potieby a poptavky trhu s cilem usnadnit rozvoj firmy v souladu s jeji
strategii a zamérem.

e Stabilita firmy — vyplyva z cile planovat dlouhodobé cile a ¢innosti k jejich
realizaci a plnéni.

e Manazerska etika — signifikantni aspekt pfi hodnoceni firem, coz mé vliv na
srozumitelnost vSech procest a stanoviska celého kolektivu.

Dytrt (2011, s. 50 - 53) popisuje vyznam uplatiovani manaZerské etiky jako
symbol zaruky a prosperity firmy. S rozvojem strategie se rozviji i firemni kultura.
Diky tomu se soustavné vytvaii dobra znacka podniku pti postupném uvédomovani

a osvojovani si principt etiky.

Usiui ciL

Kreativita - inovadni akthita 3

x\\‘\
Manazerskd effka g .

i T

=

Monazerské kompetence = t.'rJ."por'o!e_j‘ culture
(debre fmeéno
i firmy)

Stakeholder management ——

Prosperita firmy — —

Obrazek 3. Metody prispivajici k dosazeni dobrého jména firmy (zdroj Dytrt a kol., 2011,
s.52)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 15

1.3.2  Vnéjsi determinanty firemni kultury

K vngj§im faktorim urcujicim podobu firemni kultury se fadi ekonomické a dalsi

podminky oboru, ve kterém firma ptisobi.

Ekonomické faktory vychazi z odvétvi a postaveni firmy v daném oboru. Odrazi se zde mira
rizik, kterému je firma vystavena, konkurence okoli o dalS§i ekonomické faktory

prostiedi souvisejici s globalnim stavem ekonomiky. (Urban, 2014, s. 32)

Slouka (2017, s. 105) popisuje jako vyznamného Cinitele firemni kultury 1 dlouhodobou

strategii firmy zaméfenou na motivacni faktory, které 1ze rozdélit na:

e vnitini faktory - stimulace pracovnika ke kvalitnimu plnéni pracovnich
povinnosti;

o vnéjsi faktory - pochvala, Uspéch, pravo vyjadrit svlij nazor, kritika, zpétna vazba;

e pasivni — mzda jako odména za odvedenou praci,

e aktivni — benefity pii praci — napft. sluzebni auto, které lze vyuzivat i pro osobni

pottebu, Zivotni pojiSténi.
1.4 Kilasifikace firemni kultury

Diferenciace firemni kultury probiha jednak na zaklad€ urCeni vlastnosti, jednak na

zaklade spolecnych a souvisejicich rysi firem. (Urban, 2014, s. 35)

1.4.1 Vlastnosti firemni kultury

Dimenze firemni kultury je posuzovana na zaklad¢ urcitych rysi. Mezi hlavni rozméry

firemni kultury patfi:

vvvvvv

e zaméFeni na vztahy, vykon a socialni ohleduplnost — je nejdalezitéjsi vlastnosti,
ktera se soustiedi na hodnoty, vykonnost, soutézivost, asertivitu, mezilidské vztahy;

e narocnost a tendence tolerovat nedostatky — daraz se klade na duslednost,
pfesnost, vysoké pracovni nasazeni, odpovédnost, zijem o vzdélavani, malou
akceptaci nevykonnosti, snizeni kvality;

e tendence vyhybat se riziku a nejistoté, ochota podstoupit riziko — tato vlastnost
zahrnuje dva protipdly — jeden je zamétfen na ur€eni jasnych pravidel a postupi,
druhy je opakem, tzn. pfi nastaveni pravidel i1 feSeni problémil ponechat

benevolenci zaméstnanciim;
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e pruznost, duraz na tradice, pravidla a kontrolu — diraz se klade jednak na
vysledky, jednotnost pracovnich ¢innosti, jednak na piesné dodrzovéni postupil,
pravidel, schopnost rychle se rozhodovat a zavadét nové postupy, myslenky;

e individualismus a tymova prace — individualismus zahrnuje dimenzi samostatné
prace zaméstnance, tymové prace, kooperaci, podporu pii skupinovém vykonu;

e mira nerovnosti mezi osobami ve firmé, zpiisob rozhodovani — zahrnuje rozdily
ve firm¢ mezi osobami a pozicemi, rozdily v rozhodovani, odpovédnosti,
odménovani, odrazi dimenzi firemni hierarchie;

o tendence k FeSeni konflikti — je urCovana mezilidskymi vztahy, otevienou
komunikaci — Casné teSeni komplikaci pfedchazi jejich vzniku, odkladani feSeni
konflikti byva zpisobeno obavami z jejich dopadl na dané subjekty;

e zijem o determinanty firemni kultury — vnitini prostfedi se zabyva Casovym
horizontem pldnovani, stabilitou firmy, dodrzovanim stanovenych pravidel
a vn¢jSiho prostredi, které zkouma konkurenci, zdkazniky, reakce na trzni
ptilezitosti;

e diivéra a informacni otevienost — zahrnuje dostupnost informaci, eliminaci

konflikti, kladné vztahy mezi zaméstnanci a managementem.
(Urban, 2014, s. 36 — 39)

Miller et. al. (2017, s. 99 - 101) definuje jako vlastnost firemni kultury shrnuti pfesvédcenti,
vyznamu, zpusobu chovani, artefakti a filtrovani predlozenych informaci. Filtrovani
skutecnosti pfes organizacni kulturu umoziuje ucinit kvalitni rozhodnuti. PfemySlenim
o postupu a vysledku rozhodnuti 1ze dosdhnout zdokonaleni a pokroku v rozhodnuti.
Rozhodovani vS§ak musi byt zalozeno na tradicich, ucté k autoritdm a vSeho podstatného pro

danou situaci.

Informace o realicé §

S TR R
Rozhodnuti j

LKJ\WJ—)

+ Reteni problém
= Medinnost

= Provozni vyrvy

= Trini pFilefitosti

- Konkarenéni hrozby
= StiZnosti zakaznikd

« Inovativni objevy « Symboly aucoricy - Reorganizace
4 « Pobidky » Zmény straregie
= Strukoury - Investice
= Mormy chovani - Divestice
= Hodnoty

- Predpoklady

Obrazek 4. Organizacni kultura jako filtr pro rozhodovani (zdroj Miller et al., 2017,
5. 100)
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1.5 Typologie firemni kultury

Vyznam typologii firemni kultury je teoreticky a prakticky. Teoretickym smyslem je
prohloubeni poznani v dané problematice. Prakticky smysl spociva v porovnani stavu

kultury ve firmé s teoretickymi zéklady a také v poradenské ¢innosti.

Samotné poznani kultury dané organizace nestaci, je nezbytné ji také porozumét, chapat

problémy lidi uvnitf organizace a umét zjistény stav interpretovat.

(LukéSova, 2010, s. 22 - 23)

1.5.1 Typologie formulované ve vztahu k organiza¢ni strukture
e Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho

Lukasova (2010, s. 100) definuje typologii autora R. Harrisona, ktery vymezil Ctyfi
zakladni typy firemni kultury — kulturu moci, kulturu roli, kulturu ukoli/vykonii a kulturu

osob. Charles Handy pak tyto ideje rozpracoval do jednoduchych piktogramd.

kultura moei kulturs Gkl [vekonu)

kullura rali kultura osch (podpory)

Obrazek 5. Schematické zndzornéni organizacnich struktur podle Ch. Handyho (zdroj

Lukasova, 2010, s. 100)

v" Kultura moci - dle zndzornéni se vldkna pavuéiny rozbihaji od stiedu a jejich
paprsky piedstavuji vliv, silu a vzajemnou propojenost vztahti. To znamena, ze vidci
osobnosti se nachazi v centru firmy a jejich Ukolem je fidici a kontrolni
funkce. Clenové firmy o¢ekavaji rozhodnuti, pokyny k ¢innosti od nadiizeného. Ve
firmé hraje dulezitou roli vzdjemnd davéra, komunikace, vysledky. Nejsou pevné
stanovena pravidla, a proto se neposuzuji prostiedky k dosazeni stanovenych cilt.
Tato kultura ma schopnost pruzné reagovat na rizika, hrozby, které by mohly ovlivnit

vysledek. Vyskytuje se spiSe v mens$ich firmach.
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v

Kultura roli — zaklad tvofi hierarchicka struktura, kterd je zalozena na planech,
pravidlech, normach, ale i1 logicnosti, rozumovém chapani. Jsou vymezeny
pracovni funkce, pracovni postupy, normy, odbornosti, vcetné¢ stanoveni
odpovédnosti. Kulturu upevituje podrobny popis procestu a jednotlivych Cinnosti.
Uptednostiiuje spiSe stabilni prostfedi, nez kreativitu, novatorstvi. Vyskytuje se ve
statni sprave, velkych firmach.

Kultura tkoli/vysledkia — je orientovana na plnéni stanovenych ukolt, realizaci
planovanych projektii. Funkci managementu je orientovat se na individualni ukoly,
projekty, vybér vhodnych pracovnikti. Vyzdvihuje pfedev§im odbornost a opira se
o tymovou spolupraci a odpovédnost za vykonanou préci, resp. dosazené vysledky.
Handy uvadi, Ze tato kultura se nejvice vyskytuje mezi manaZery nizsi a stfedni
linie. Upfednostituje pruznost a ptizpisobivost trhu pozadavkim zakaznik.
Kultura osoby — podstatu tvofi jednotlivec, ktery pracuje samostatné. Kultura je
zaméfena na individualni cile, ¢lenové pracuji samostatné. Napft. 1€kaii, pravnici, kdy

zadny z nich neni v dominantni pozici.

(Lukalova, 2010, s. 99 - 102, Fiser, 2014, s. 40 - 42)

e Typologie F. Trompenaarse

LukéaSova (2010, s. 102 — 104) uvadi, Ze vychodiskem této typologie jsou dva rozméry,

a to:

- Orientace na tkoly a vztahy — bere v ivahu dominantni styl vedeni.

- Hierarchie a rovnost — pfihlizi k organizac¢ni struktufe firmy.

Kombinaci téchto dimenzi se rodi ¢tyfi typy kultur:

v

v

Kultura rodiny — dominantni jsou blizké vztahy v souvislosti se stupnici hodnosti.
Vcele je ,,otec”, ktery predstavuje vaznost, moc a vykazuje znalosti, zkuSenosti.
Kultura Eiffelovy véZe — pfesné roz¢lenéni roli a funkei, které jsou koordinovany
vyse postavenymi pracovnimi pozicemi. Jednd se o stanovené pozice v hierarchické
kultute. Pracovni pozice jsou obsazovany podle kvalifikace a zru¢nosti.

Kultura rizené stfely — je orientovana na Ukoly = dosaZeni stanovenych cili.
Pracovnici se operativné pfizplsobuji aktudlnim podminkdm, kdy vyhledaji
individudlni nastroje ke splnéni cill. Vyuzivaji rovnéz doporuceni odbornikii

a informace ziskané ze zpétnych vystupd.
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v' Kultura inkubdtori - vychodiskem je seberealizace pracovniki.

1.5.2

Uptednostiiovana je kvalita jednotlivcl. Typickou vlastnosti je pfipravenost
k inovaci, produkce novych véci, ovéfovani novych myslenek. Ostatni vyjadiuji své

nazory, recenzuji, pomahaji pti hledani zdroju k tvofivé ¢innosti.

Typologie formulované ve vztahu k vlivu prostiedi a reakci organizace na

prostredi

o Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho

Kultura firmy je motivovana socidlnim a podnikatelskym prostifedim, ve kterém pisobi. Vliv

prostiedi je uréovan ¢tyimi zdkladnimi typy kultur:

v" Kultura drsnych hochi — vychazi z individualismu. Pracovnici nechté&ji byt

soucasti kolektivu. Podstupuji velké riziko, aby byl jejich vykon co nejlepsi. Opiraji
se o zpétné informace, které se vztahuji k uspéSnosti vykonané prace. Mezi
pracovniky tak panuje napéti, soutézivost. Jsou nekompromisni k sob€ i ostatnim
a neakceptuji chyby. Pracuji pod tlakem, proto jsou Casto ohrozeni syndromem
vyhoteni.

Kultura tvrdé prace — vyskytuje se u firem zamétenych na prodej. Duraz se klade
na aktivni cinnost, motivaci a vzdjemnou spolupraci v tymu sloucenou
s rozptylenim. Zaméfuje se na spotiebitele a jeho potfeby. Kladny vysledek je
spojen s aktivitou, mnozstvim produkce objemu a pohotovou Ccinnosti. Je
upfednostiovana kvantita pfed kvalitou.

Kultura sazky na budoucnost — pracovnici jsou na sob¢ zavisli, umi pracovat pod
tlakem, respektuji autority, stupnici hodnot, kompetence. Vysledek rozhodnuti se
projevi teprve s odstupem ftady let, proto je potieba ke konecnému verdiktu
pristupovat uvazlivé. Tato kultura je typicka pro letecké, naftarské spolecnosti,
chemicky nebo jaderny vyzkum.

Procesni kultura — vyskytuje se ve statni sprave, bankovnictvi, pojiStovnictvi.
Tato kultura pfedstavuje malé riziko a minimum zpétnych informaci. Pracovnici se
zam¢iuji na precizni vykon, presnost s tendencemi ¢asto piehanét drobnosti. Pti praci
jsou upiednostiiovany pracovni postupy, pozice, kompetence a jasna struktura firmy.
Uspéch neni jasné formulovan a daldi cesta k jeho dosaZeni je predmétem

feSeni na jednanich, pracovnich poradach.
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Deal a Kennedy zjistili, Ze silné kultury zruén¢ smichaji prvky vSech ¢ty druhii kultur, coz

umoziuje efektivné pracovat v ménicim se prostiedi kolem. (Lukésova, 2010, s. 104 — 106)

= kultura Kultura
| 2 Jvrdé prace” .drsnych hochi®
L |
g<
52
=5
= = ~procesni” Kultura
E kultura »3azky na budoucnost”
N
mala velka
miira rizika

Obrazek 6. Typologie organizacni struktur podle T. E. Deala a A. A. Kennedyho
(zdroj LukdSova, 2010, s. 104)

e Ansoffova typologie

H. I. Ansoff (in Lukasova, 2010, s. 105 — 107) odliSuje druhy firemnich kultur podle

reakce firmy na pozadavky prostfedi. To znamend, Ze mlze byt:

v' Stabilni — firma je zamé&fena na minulost a ma averzi k riziku.

v Reaktivni — firma je zaméfena na souc¢asnost a toleruje malé riziko.

v' Anticipujici - firma je zaméfend na soucasnost, pfijima znamé rizika a ma
schopnost provadét jednotlivé zmény.

v Prozkoumavajici - firma je zaméfend na soucasnost i budoucnost, uznava rizika
1 zmeny.

v TvoFiva - firma je zaméfena na budoucnost a piijima rizika.

e Typologie R. E. Quinna a jeho spolupracovniki

LukaSova (2010, s. 108 — 110) charakterizuje tuto typologii jako ,,model soupericich
hodnot“. To znamend, Ze kombinaci dvou rovin, rozmérti vznikaji dalsi ¢tyfi typy kultur —

flexibilita a kontrola zaméfeni - interni a externi.

Kazdy typ kultury se vyznacuje urcitym cilem a prostfedky k jeho dosaZeni. Klanova
kultura se vyznacuje tymovym myslenim, je zaméfena na tradice, moralni hodnoty,
loajalitu a Gispéch je povazovan za vysledek pozitivniho interniho prostfedi. Hierarchicka

kultura se vyznacuje hierarchickym prostiedim, kde se klade dliraz na postupy, piedpisy,
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pravidla. Adhockraticka kultura se vyznacuje podnikatelskym a tvofivym prostfedim, ve
kterém je podporovana inovativnost, tvofivost, schopnost pfizpiisobeni. Trzni kultura je

zaméiena na vysledky, dosazeni métitelného cile v konkuren¢nim prostiedi.

flexibilita
klanova adhockraticka
kultura kultura
interni zaméreni externi zaméfreni
a integrace a diferenciace
hierarchicka trZni
kultura kultura

stabilita a kontrola

Obrazek 7. Model soupericich hodnot (zdroj Lukasova, 2010, s. 108)

1.5.3 Typologie formulované ve vztahu k chovani organizace

Lukéasova (2010, s. 117 — 125) popisuje modely chovani firmy na trhu a vii¢i jinym
firmam, zplsob jednani mezi zaméestnanci navzajem a ke své firm¢.
e Kompasovy model autorka W. Hall ptfedstavuje jako vzorec chovani kulturnich
styli. OdliSuje dvé vyznamné hlediska firemni kultury, a to prvky kultury = vzorce
chovani a ¢asti kultury = kultura jednotlivce, jednotlivych oddéleni, odvétvi, které na

sebe vzajemné pusobi = vztahové segmenty.

Zamérem kompasového modelu je stvofit ndstroj, pomoci kterého lze ptedvidat,

chépat a spravovat kulturni rozpory mezi firmami.

Kompasovy model |
mala e ——— mala
citlivost T — asertivita
kvantitativni
7 opatrny
/ e presny
Y, // S metadicky

[ | kolové orientovany
( vyzadujici
kontrolujic
autoritativni

loajalni
divéiivy
kampramisnl

tymowy

AN e rychlost zmén . s
d nepredvidatelny . ,//
dynamicky -
individualisticky

velka T— velki
asertivita TT— — citlivost

Obrazek 8. Kompasovy model Wendy Hall (zdroj Lukdsova, 2010, s. 121)
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Typologie ,,krychle 25“ (R. Goffeeho a G. Jonese) - zamétuje se na charakter vztahti
a jejich dopad na efektivnost firmy. Zahrnuje dvé dimenze, a to:

- solidaritu — vychazi ze spolecnych zajmua, tkold, cild;

- sociabilitu — schopnost ke sdruzovani vztahii ve spolecnosti, mezi

Cleny firmy.

Ruku v ruce s vyssi mirou solidarity se zvysuje i efektivni spoluprace na pracovisti.

v

Propojenim téchto dvou dimenzi se dale vyvijeji dalsi ¢tyfi typy kultur:
- sitovitd (pfevazuje sociabilita nad solidaritou);
- pospolita (solidarita a sociabilita jsou v rovnovaze);
fragmentdrni (pfevazuje individualismus, samostatnad prace — pracovnici jsou

loajalni vici firmé. V pripad€, ze prevazuje sobeckost, arogance vici okoli muze

ptertst do negativni podoby).
- néamezdni (pfevazuje solidarita na sociabilitou).
Vsechny tyto kultury se dale rozdéluji na pozitivni a negativni formu. To znamena, Ze

vznikne osm typu kultur, které znazornuji krychli.

(Lukasova, 2010, s. 128 - 132)
negaﬂvnf’\——T\.

e R ._“T pozitivni

sifovita ‘ pospolitd

\ | fragmentalni | namezdni |
N |

N\

k.
L

vysoka

sociabilita

nizka

nizka vysoka
solidarita

Obrazek 9. Model ,, krychle 2x“* Gofeeho a Jonese (zdroj: Gofee, Jones in Lukasova, 2010,
s. 129)
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2 ULOHA FIREMNI KULTURY

2.1 Vyznam firemni kultury

Firemni kultura je dle Vachala et. al. (2013, s. 598 - 599) projevem tradic a hodnot, které se
projevuji v kazdodennim jednani a jsou respektovany a uznavany zaméstnanci firmy.
Zvyklosti jsou udrzovany celistvosti v chovani zaméstnancii a navzajem si predavanymi
legendami o uspéSich, kterych firma dosahla. Opakovani zazitych postupt je vSeobecné
chapano jako klié k opakovani uspéchii. Ukolem firemni kultury je reagovat na
diametraln¢ se ménici podminky, které ovliviiuje povaha reakci firmy na zmény v okoli.
K zajisténi efektivnosti je potfeba podporovat povahu firemni kultury k inovaci. Ta je

nezbytnou soucasti firemnich ¢innosti, které pronikaji do vSech ¢asti procesti firmy.

Kilikové a spol. (2008, s. 58 - 59) popisuje diilezitou roli firemni kultury ve zdravotnickych
zafizenich. Je charakterizovana jako hromadné vniméani chovani firmy k lidem,
zaméstnanciim, pacientim podle toho, jak si ptedstavuji lidé interpersonalni vztahy. Odrazi
zakladni hodnoty managementu, proto se opird o vzorce chovani vrcholového

managementu.

Kvalitni organiza¢ni kultura je zarukou loajalnosti zaméstnanci, vysoké produktivity

préce, kreativity, angaZovanosti a dobrého pfistupu k praci.

Kazda firma, kazdé pracovis§t€¢ md svou organizacni kulturu, kterd ovliviiuje chovani
zameéstnancl. Jednotlivé organizacni slozky Ize vyhodnotit podle dosazenych vysledkd,
uspéchl, priorit, uznani, napf. poskytovani kvalitni péce, pozitivni zpétna
vazba... Diulezitym hodnoticim faktorem je motivace. To znamend hodnotit podle

perspektivy planovanych zmén, které management zamysli provést.

Cejthamr et. al. (2010, s. 262 - 263) uvadi, Ze firemni kultura zabezpe€uje propojeni
hodnot, postoji a napomahd procesim rozhodovani, fizeni a koordinace. Tvorii
vyznamnou soucast vykonné a efektivni firmy. Vyznam firemni kultury spo¢iva v chapani
zamé&stnancl, ktefi jsou motivovani pracovat efektivné a s ochotou. Ddle rozliSuje
podnikovou kulturu na prosttedi, které charakterizuje vlastnosti firmy a firemni klima,
které sv€d¢i o mySleni zaméstnancl. Firemni klima pfedstavuje vztahy mezi lidmi
a zafizenim a vztahy podfizenosti a nadfizenosti. Pokud jsou zaméstnanci presvédceni

o smyslu svého jednéni, vede je to ke zvySovani vykonu a vylepSeni pracovniho prostiedi.
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Podle Vavrysové et. al. (© 2016) mize firemni kultura znamenat jak piinos, tak i brzdu
organizace, kterd muze vyustit az zdnikem firmy. Proto je potfeba pracovat na jejim
rozvoji. Ten zavisi pfedevSim na vedeni firmy, jak nalozi s informacemi o struktufe,
kultufe organizace, otazkami zaméfenymi na zaméstnance, finanéni moznosti, ale 1 vyvoj ¢i

nastoleni zmén stavajicich procesu.

Sigut (2003, s. 316 - 317) poukazuje na dileZitou roli firemni kultury ve zdravotnickych
zafizenich. Nazyva ji: ,, tmelem, ktery drzi oddéleni pohromade behem krizovych situaci
a miuze byt také klinem, ktery rozdéluje”. Bez zdravé firemni kultury neni mozné zavést
kontinualni program zvysSovani kvality, zlepSit vykonnost, realizovat proces zmén ¢i jej

zlepsit.

2.2 Firemni kultura a strategie

Ketkovsky et. al. (2003, s. 116) fika, ze kulturu nelze nafidit, avSak da se usmérnit jeji
vyvoj. Je potieba, aby si management uvédomil soucasny stav firemni kultury a soucasné
stanovil ukoly, kterymi ji bude dlouhodobé ovliviiovat v souladu se schvalenou strategii

firmy.

Sigut (2003, s. 316) a Gladkij (2003, s. 172 - 173, 179) oznaduji firemni kulturu jako
vyznamnou soucast celku, kterému je potieba vénovat pozornost, aby firma dosahla
uspéchu. Popisuje nejditlezitéjsi ¢tyfi faktory v procesu zmén, a to:

¢ hodnoty a vize vrcholového managementu;

e jasny smér (poslani, vize, strategie firmy);

e zdravé finan¢ni zazemi;

e zdrava organizac¢ni kultura.

Komplexnost prostfedi, ve kterém se poskytuje zdravotni péfe, vyZaduje systematicky
pristup vrcholového managementu. Ten vypracuje strategicky plan, ktery =zajisti
zodpovédné vyuziti vSech zdroja (lidské, financni, technologické) daného zdravotnického
zafizeni. Pokud si zaméstnanci strategicky pldn osvoji, budou vynakladat sily na jeho
splnéni a tim i k zaji§téni trvalého uspéchu firmy. Zadoucim efektem je pak zvySovani
kvality poskytované péce.

Hillestad (2013, s. 130) popisuje klicové tkoly managementu k dosazeni uspéchu, a to
zejména vytvareni poslani a vize. Vysvétluje rovnéz zasadni rozdil mezi vizi a poslanim

firmy. Riké, Ze poslani je to, co firma d¢la, zatimco vize je to, ¢im se firma bude do
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budoucna zabyvat. To znamend, ze poslani popisuje soucasnou existenci firmy, jeji
charakter, identitu a smysl Cinnosti, které jsou zaméfeny na klienta. Definuje rovnéz
geografickou oblast, kterou firma svymi sluzbami pokryva, filozofii a hodnoty firmy, jeji
silné a slabé stranky, vnimani firmy vefejnosti. Vize sméfuje do budoucnosti, tj. hleda
odpovéd na otazku: ,,Co chee firma dokazat v pristich péti, deseti letech? Jakou podobu chce

mit firma?*

Lukasova (2010, s. 65 - 66) poukazuje, ze kultura firmy nefunguje samostatn¢. Je soucasti
organiza¢niho systému coz znamena, ze je ve vzajemné interakci se strategii a strukturou
firmy. To ma vliv rovnéZ na vztahy ve spojitosti s organiza¢nimi procesy a systémy. Spravna
firemni strategie je chapana jako zasadni prvek uspéchu ¢i netispéchu kazdého podnikéni.
V  proménlivych podminkdach je nezbytnd pruznd strategie a chovani, které
reaguje na zmény prostiedi, aktivni vyhleddvani moznych problémil a hleddni vhodnych
alternativ k jejich feSeni s cilem dosahnout stability a rozvoje firmy. Kultura firmy pak jesté
vice nabyvd na vyznamu, nebot' kliovy je vzdjemny vztah mezi strategii, kulturou

a prostredim.

¥ v v "

: strategie: " kultura E
N i L
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Obrdazek 10. Vztah strategie, kultury a prostiedi (zdroj: Lukdsova, 2010, s. 66)

Srpova (2011, s. 185 - 186) upozoriiuje na nutnost souladu firemni kultury se strategii. Je
nutné vyhodnotit, do jaké miry ovliviiuje strategie firemni kulturu, kterd mize negativné

ovlivnit vykonnost firmy.

Miller et. al. (2017, s. 35 - 37) a Svozilova (2011, s. 72 - 74) charakterizuji vyznam
spravné zvolené strategie. Zaroven upozoriiuji, Ze nestaci jen zvolit novou strategii, ale
pfedevsSim propojeni kultury a praktik umozni firmé dosahovat pozadovanych vysledkd.
Zavadét strategii a kulturu, kterd déla firmu a zaméstnance lepSimi, neni jednoducha

zalezitost a vyzaduje dostatek casu.

Ulrich et. al. (2014, s. 134) poukazuje, Ze tvorba vztahu mezi kontextem podnikani,

strategii, chovdnim zaméstnance, podminkami uspéchu, fizenim lidskych zdrojl, ukazateli



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 26

vykonu je otazkou sladéni strategie. K sestaveni fungujiciho procesu lze vyuzit sedm

krokd, které¢ by mély definovat predpoklad uspéchu.
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Krok/Otazka

Aktivity

Vystupy

1. Spole¢nost:
Kde se budeme
o sladéni HR
snazit?

Zvolte spole¢nost, u které chcete
dosahnout vazby mezi strategii a HR.
Tato spoleCnost uz pravdépodobné ma
né&jakou strategii a soubor ukazateli
vykonu.

Specifikace spolecnosti,
kde ma dojit k navazani
strategie a HR.

2. Prostredi: Jaké
jsou trendy
podnikani?

Definujte kontext podnikani:

e Identifikujte hlavni trendy prostfedi,
které budou vasi organizaci
v budoucnu ovliviiovat.

e Zabyvejte se oCekavanimi kazdé
z klicovych zainteresovanych
skupin.

Zformulujte podminky
vngjsiho prostiedi

a zainteresovanych
skupin, které budou
utvaret piislusné odveétvi
a organizaci.

3. Strategie: Jaké

faktory pohéan¢ji
strategii
spolec¢nosti?

Specifikujte strategii potiebnou

k reagovani na vnéjsi podminky:

o Ceho se vase firma snazi dosahnout?

e Jak nejlépe muze vase firma
obsluhovat své zakazniky?

e Jaka strategicka rozhodnuti budete
muset udélat a na zaklade jakych
podkladt?

Ptipravte jasnou

a jednoduchou formulaci
do budoucna hledici
strategie, jeZ obsahuje vizi,
poslani, cile a priority.

4. Organizace:
V ¢em musime
jako organizace
vynikat?

Identifikujte, auditujte, prioritizujte

a definujte klicové predpoklady

uspéchu organizace:

e Zvolte dva nebo tii predpoklady
uspéchu.

e Pro kazdy z nich pfipravte
behavioralni popisy.

Vyberte dva nebo tfi
klicové predpoklady
uspéchu strategie.

5. Investice do
HR:
Jaké jsou priori-

vvvvvv

HR podle jejich priority?
e Vytvoite typologii nebo menu

Ptipravte soubor kritickych
HR pfistupt, které¢ musi
byt implementovany,

ty v oblasti HR pfistupti, které 1ze pouzit pro ma-li byt dosazeno
fizeni lidskych dosazendi cilt. pozadovanych cilt.
zdroji? e Vymyslete alternativni HR pfistupy.
e Vyberte kritické HR pristupy.
e Rozhodnéte o investicich do
kritickych ptistupti (na zaklade
analyzy nékladt a ptinosi).
6. Ak¢ni plany: Ptipravte konkrétni ak¢ni plany (kdo, Zavazte se k provedeni
Kdo udéla co, co, kdy, kde) pro dosazeni priorit fizeni | ak¢nich pland véetné
kdy, kde a jak? lidskych zdroji. detailniho ptehledu

ukoll, zodpovédnosti,
pottebnych prostredku,
Casovych ramct atd.

7. Ukazatele: Jak
budeme svijj
pokrok méfit?

Definujte scorecard s ukazateli

a metrikami uzite¢nymi pro sledovani
pokroku, zejména u klicovych
predpokladti ispéchu.

Zajistcte, aby existovaly
ukazatele sledujici prabéh
samotné aktivity a jeji
vysledky.

Obrazek 11. Kroky smérujici ke sladeni strategie, kultury, HR pristupu a chovani (vilastni

zpracovani - zdroj: Ulrich, et. al., 2014, s. 135-136)
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2.3 Firemni kultura a vykonnost

2.3.1 Vliv sily firemni kultury na vykonnost

Silna kultura je vnimana jako kultura, pro kterou je typicka stabilita a vysokad uroven
respektovani a preddvani urcitych piesvédceni, hodnot a norem ve firm¢. Vyhody silné

firemni kultury spocivaji ve:

e Vytvareni souladu ve vnimani a mySleni lidi — usnadituje komunikaci a snizuje
konflikty uvnitf firmy, zvySuje schopnost dosdhnout shody.

e Usmérinovani chovani lidi — sdileni spole¢nych hodnot, norem napomaha
dodrZzovani norem, zpusobu chovani a sméfovani spolecnym smérem. K tomu je
potfeba vybudovat i kontrolni mechanismy, které zabezpeci nartistajici schopnosti
souhry opatfeni uvnitt firmy.

e Sdileni spoleénych hodnot a cili — znamena pocit soundleZitosti, loajalnosti
k firmé, kladny postoj ke spolupraci. Firemni kultura tvoii vyznacny zdroj

soudrznosti.

Silna firemni kultura mtze firmu svazovat k minulym zkuSenostem (to, co fungovalo, bude

1 nadale fungovat), coZ miiZze poskozovat firmu z ekonomického ukazatele. Muze:

e Zabranovat mySleni v alternativach — podporuje shodu, pfizpiisobeni.
e Zpisobovat rezistenci vi¢i zménam - zaméstnanci nechiapou a nerespektuji

nezbytnost zmeény, ulpivaji na navyklych stylech chovani a mysleni.

Lukésova (2010, s. 73 - 75)

2.3.2 Vliv obsahu firemni kultury na vykonnost organizace

LukéaSova (2010, s. 75) konstatuje, Ze na vykonnost firmy ma vliv zejména vzajemna
kombinace obsahu a sily firemni kultury. Obsah firemni kultury ma dvoji G¢innost na
efektivnost firmy. Jednak zaméstnance aktivuje v souvislosti s danymi hodnotami
a normami chovani. Dale zaméstnance sméruje k dodrzovani hodnot a cilt, které jsou

vlastni obsahu firemni kultury.
Lukasova (2010, s. 167) zdlraznuje, Ze firemni kultura podporuje vykon, pokud je:

e spolupracujici se zajmem se prosadit — podporuje loajalitu zaméstnanct;

e propojena a strategicky pfiméfenad — odpovida strategii firmy;
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e pfizplisobivda — podporuje schopnost pfijimat a prezentovat pokyny z vnéjsiho
a vnitiniho prostiedi a zakomponovat je do planovanych zmén;

e dostateéné silna.

2.3.3 Vliv obsahu kultury na participaci a angaZovanosti zaméstnanci

Ucast a zaujeti pro zmény je dle LukaSové (2010, s. 76 - 77) odrazem chovani

zam¢stnancl. Mohou vystupovat:

e aktivng, angazovang, iniciativn¢ v prospéch a dosazeni cilti firmy;

e nezavisle, samostatn¢ — pfijimaji odpoveédnost za své jednani, vysledky prace;

e loajalné vuci firmé.
Déale konstatuje, ze nejdulezitéjsi roli k dosazeni efektivnosti firmy zaujima pfistup
managementu, a to zpusob vedeni lidi, jejich motivace a zasadovost pii vzdjemné

komunikaci, vize, ptedstaveni priorit. Cim vice se zamé&stnanci aktivné zapojuji do chodu

firmy, tim vice se zlepSuje vykonnost firmy, coz se odrazi na spokojenosti zdkaznik.
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3 UTVARENI A ZMENA FIREMNi KULTURY

3.1 Formovani firemni kultury

Urban (2014, s. 57 - 58) charakterizuje formovani firemni kultury jako cilené utvareni
a rozSifovani chovani, zasad, postojii, hodnot ¢i presvédceni, které odpovidaji poslani
firmy a napomahaji k dosahovani cilii firmy. Uvadi, ze firemni kulturu je mozné tvofit pouze
smérem shora doli. Hlavnim pfedpokladem pro dosazeni zmén je srozumitelné
objasnéni cile a smyslu nové kulturni hodnoty a normy, které jsou v zdjmu firmy
1 zaméstnanci. Je potieba staveét na funkénich prvcich dosavadni kultury a k formovani
vyuzivat vhodné prostfedky. Sem patfi predevS§im soustavny piiklad managementu

a pozitivni i negativni zpétna vazba, véetné pruzné odezvy na ziskané informace.

Proces budovani zadouci firemni kultury je dle Vysekalové et. al. (2009, s. 72) dlouhodoby
proces, pro ktery je kli¢ovd schopnost pfizplsobit se variabilnim potiebdm trhu

a zakaznikam.

Dle Plevové (2012, s. 194 - 195) uvadi, Ze firemni kulturu nelze snadno tvofit ani ménit,
nebot’ se jedna o komplexni zalezitost. Ve zdravotnickém zafizeni maji na kulturu firmy vliv
predevsim specifické vlivy, a to poslani (hodnoty a cile) zdravotnictvi, zdravotnické profese,

rozsah zdravotnickych ¢innosti a objekty poskytované péce, provadénych ¢innosti.

Skrla et. al. (2003, s. 321) pfirovnava zdravou organiza¢ni kulturu k definici zdravi dle
Svétové zdravotnické organizace. Vysvétluje, ze firemni kultura neznamena jen
nepfitomnost nemoci (neochota, pomluvy, zavist, zloba, frustrace, konflikty, cynismus), ale
také maximalni rozvoj potencidlu zaméstnancti a jejich uspokojeni z vykonané prace. To se
pak projevi loajalitou zaméstnancl, vysokou intenzitou vyroby, tvofivou c¢innosti,

kreativitou, motivaci k i€asti a spokojenym piistupem k praci.

Kilikova et. al. (2008, s. 59) uvadi, Ze firemni kultura je zaleZitost, ktera vyzaduje
komplexni ptistup a kterou je obtizné ménit. Je zaloZena na emocich, které drzi kolektiv
pohromadé a zmény tyto vztahy narusuji. Plevova (2012, s. 187, 191) popisuje, Ze firemni
kultura predstavuje jak silu organizace, tak 1 jeji slabost. Kazdy ¢len organizace si osvojuje
zpusoby chovani, pravidla, ndzory, postoje a déli se o n¢, predava je ostatnim. Stava se tak
jak tvlircem, tak i vytvorem kultury. V dasledku rtiznych nazord, zvyklosti se stava

formovani Gsp&$né firemni kultury naméhavym procesem.
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Gladkij (2003, s. 177) uvadi, ze management ve zdravotnictvi by mél vytvofit takovou
kulturu, kterd motivuje zménu a obnovu zafizeni, zabezpecuje ekonomické vyuziti
lidského 1 etnického potencidlu a sméruje dané zatfizeni k budoucnosti. Musi sméfovat ke

Ctyfem zéasadnim oblastem zdravotnického zafizeni:

e Orientace na sluzby zakaznikim (pacientim) — tato myslenka ve zdravotni péci
zahrnuje pfednostni postaveni pacienta.

e Pribézné zlepSovani kvality — vzestup spokojenosti pacientii za piedpokladu
monitoringu linie zlepSovani sluzeb.

o Péce 0o zaméstnance — monitoring jednani se zaméstnanci (odmény za vykonanou
praci, jednani se zaméstnanci).

e Orientace na klicové prvky systému — management, ktery méa vliv na chod

zatizeni (zvenci, zevnitt), by mél vytvaret atmosféru jistoty a podpory.

3.2 Zména firemni kultury

Zmény firemni kultury, jejich tradici a zasad jsou dle Urbana (2014, s. 57) nezbytné, nebot’
stavajici kultura jiz mnohdy neodpovida potiebam a poslani firmy. K inovaci, tvorbé zmén

je nutny nadhled nad soucasnou kulturou nebo zplisobem fizeni organizace.

Svozilova (2011, s. 27) uvadi, Ze k dosazeni jakékoliv vnitini zmény v prostfedi firmy je
nutné aktivizovat firemni kulturu na vSech stupnich fizeni. Rovnéz je nutné ptijmout
koncept procesniho fizeni a kontinualniho zlepSovani firemnich procesti jako nedilnou
soucast firemni kultury. Dulezitym prvkem uspéchu provedené zmény je angaZovanost

managementu firmy.

FiSer (2014, s. 39, 46) popisuje jako hlavni problém pii implementaci zmény postoj ¢lent
firmy, jejich pfipravenost ke zméné, ptipadné k neochoté ménit navyklé vzorce chovani
a mySleni, které je hluboce zakofenéno v podminkach stability stavajici firmy. Pf1 zméné
firemni kultury je dilezité jednak motivovat ¢leny firmy k inovaci, ke spolupraci a také
ujasnit pravidla tykajici se zplisobu kazdodenniho vystupovani. Dale je potfebné urcit
prostiedky k métfeni a hodnoceni projevii chovani, které podporuje loajalitu a iniciativu,

k prekonavani piekazek, k dosazeni Zadouciho firemniho cile a hodnoty.

Lukasova (2010, s. 164 - 165) rozliSuje dva typy zmény organiza¢ni kultury, a to revolucni

a evolucni.
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Revolu¢ni zména je charakterizovana jako zména strategicka, transformacni. Je vyvoldna
silnym vnéj$im nebo vnitinim tlakem, ktery zménu vyzaduje k udrZeni existence firmy.
Vnéjsi tlak zahrnuje zménu prostiedi firmy, vnitini tlak vychazi z hospodarskych vysledki,
ztraty pozice na trhu apod. Pokud stanovené cinnosti a postupy zmén nevedou
k pozadovanému cili, firma vykazuje znamky krize a je potieba zaujmout radikalni
a komplexni zménu obsahu firemni kultury. Tato zména zahrnuje vice subsystému firmy,

napf. zménu firemni struktury, organizacni struktury, manazerského uspotradani apod.

Evolu¢ni zména smétuje ke zlepseni urcitého problémového utvaru, oblasti firmy. Zmény
zahrnuji napt. posileni orientace na zakaznika. Tento typ zmény je provadén postupné.

Proces zmén je dlouhodoby a miize se jednat o zmény hlubsiho charakteru.

Zmény dale ¢leni na primarni a doprovoedné. Primarni zmény jsou zmény klicové, kdy
firemni kultura poskozuje efektivnost firmy. Doprovodné zmény zahrnuji zmény firemni

kultury v dtsledku jiného typu zmén ve firmé.

3.3 Proces zmény firemni kultury

LukaSova (2010, s. 167 - 169) a Urban (2014, s. 89 - 94) konstatuji, Ze shrnutim vysledkii
o stavu firemni kultury lze zjistit oblasti, ve kterych jsou shledany nedostatky firemni
kultury. Z toho vyplyva, ze je potieba dopracovat a specifikovat Zadouci obsah firemni
kultury na v8ech urovnich a k jejimu formovani vyuZzit vSechny zdroje, aby byl proces zmény
efektivni. Cilem zmény je navrhnout vhodné opatieni k jejimu zlepSeni s vyuZitim
soucasnych zdroji a pfi pomérné nizkych nakladech. Navrhy opatfeni pak rozdélit dle
priorit, tzn. uptednostnit kroky, které je potteba zavést co nejdiive a ndsledné opatteni, které
zavisi 1 na dalSich okolnostech. U navrhovanych opatfeni je nutné dolozit i jejich
predpokladané nédklady, ev. ofekavany vysledek. Nedilnou ¢asti navrZzenych opatieni je
1 jejich zpétna vazba. To znamena pravidelna kontrolni ¢innost dle uréené¢ho Casového

planu k ovéfeni ti¢innosti provedenych zmén.

Lukasova (2010, s. 166) definuje doporuceny proces zmeény, ktery zacina ztotoznénim se
s potfebou zmény a kon¢i vyhodnocenim vysledku zmény. Uvadi doporuceny postup

zmény firemni kultury:
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Obrazek 12. Model zmény organizacni kultury (zdroj: Lukdsova, 2010, s. 166)

Zména firemni kultury, resp. pfesvédCit zaméstnance ke zménové koncepci je dle Véachala
(2013, s. 599 - 601) ¢innosti komplexniho systému managementu kvality. Pro zpusob
pfekonani zmény je velmi dilezitd dostate¢na informovanost zaméstnanci firmy
o provadénych zménach, a také vytvareni prilezitosti pro zamestnance v moznostech ovlivnit
koncepci planované zmény. Inovace firemni kultury je soucasti efektivniho

provedeni organiza¢ni zmény. Pfi nastoleni zmén je vhodné se drzet zdsadami:

e Do pfipravy zapojit mozné odpirce zmeén. , lidé prijimaji to, co sami mohou
néjakym zpiisobem ovlivnit “.

e Minimalizovat pfekvapeni — zamé&stnance informovat s ptedstihem, coZ zaruci
bezproblémovou realizaci zmén.

e Zmény zahajovat postupné — inovaci provadénou po jednotlivych etapach
zameéstnanci 1épe akceptuji.

e Pruzné¢ reagovat na vystrazné znameni, na mozny odpor urcité oblasti
implementace zmén. Zmény neprosazovat mocensky, ale snazit se ziskat pro
provedeni spojence.

e Vytvafet prostiedi, které je vhodné pro hladkou realizaci zmén.

e Vyuzivat odborniky, ktefi jsou viid¢imi osobnostmi pro uplatnéni a realizaci zmén.
Tito musi byt pro zaméstnance autoritou, kterou respektuji a podporuji
management k dosaZeni Zadouciho vysledku.

e Respektovat dlstojnost vSech aktérti podilejicich se na zménach. Kritiku neodmitat,

nezesmesnovat.
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Pro uspokojeni rozvoje a potieb firmy je nutno, aby management motivoval snahu
pracovnik a investoval néklady spojené s rozvojem ¢innosti firmy. Mylnym rozhodnutim,
nespravnym formulovanim informaci, netplnou realizaci miize firma ztratit vynalozené

usili, v€etné vlozenych prostredki. (Dyrd, 2009, s. 102)

Griseri et. al. (2010, s. 312) upozorfiuje na slozitost zménového procesu, vcetné
problematického wudrzeni provedenych zmén. Proces zmény piirovnadvad obrazné
k ,,mrznuti“. Vychozi stav je firma, kde jsou zaméstnanci ztotoznéni s jeji organizaci
letitym zptsobem jejiho fungovani. Pribéh zmén se rozklada do tii zakladnich fazi. Prvnim
krokem je rozmrazeni, coz zahrnuje ¢innosti, které vedou k prosazeni navrhovanych zmén.
Teprve po uznani nezbytnosti k provedeni zmén lze pfistoupit k druhé fazi, tj, vlastni
provedeni zmény. Konecnou fazi je zmrazeni, které provedené zmény fixuje. Zmrazeni
slouzi k zabezpeceni, ze zaméstnanci nebudou projevovat snahu k navraceni k pfedchozim
¢innostem. Nezbytny je rovnéZ monitoring vysledkii provedenych zmén, odmény, ev.

v ptipadé nutnosti i sankce.

Kubickova et. al. (2012, s. 51 - 52) charakterizuje proces zmény jako projekt, ktery je
vymezen casem, lidskymi, materidlnimi a dalSimi zdroji, specifickymi procesy

a méfitelnymi vysledky. Pfed zahajenim procesu je nutné znat odpovédi:

e JAK vypada stav, kterého chceme dosdhnout? — definovani budouciho stavu.

e CO jsou tyto faktory, JAK jsou intenzivni? — faktory, hybné sily ke zménam.

e KDO je bude podporovat, ev. bojkotovat? — sily podporujici proces, brzdici sily.

e KDE bude provedena tzv. intervence? — zmény firemnich systému, procest,
v fizeni lidi.

e JAK intervenci provedeme? — implementace navrzenych zmén (rozmrazeni, zména,
zamrazeni).

e JAK proces dopadl? — hodnoceni dosazenych vysledkl a vyvozeni zavéru.

Miller et. al. (2017, s. 166 - 168) uvadi, ze udrzovani firemni kultury je energicka sila,
kterd se neustadle méni a podporuje tvorbu zmény kultury. Zasadni ¢innosti pro udrzeni
procesu firemni kultury je jeji pravidelné vyuziti. Udrzovaci cyklus podporuje chovani
a pomoci rizné¢ kombinovanych cykla PDCA (z anglického plan-do-check-act tedy

naplanuj-proved-oveér-jednej) se toto chovani zlepSuje a posunuje na vyssi troven.
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Udriovani Cyklus zlepsovani

Udélej | Standardizuj Uskutecni | Planuj

Ovéf PHizplsob Oveéf Udeélej

Obrazek 13. Cykly udrzovani a zlepsovani vedouct k udrzitelnosti (zdroj: Miller et. al.,
2017, 5. 167)

Véchal et. al. (2013, s. 599) upozoriiuje na nutnost uzpisobeni podminek firmy, aby byly

akceptovatelné pro zaméstnance. Pfi zméndch je nutné zohlednit ptedevsim:

e Hodnoty — vysledky, zkuSenosti, které jsou zazit¢ a jsou projevem chovani
zaméstnancll v riznych situacich. Zmény nelze prosadit, nebo se nedafi docilit
pozadovaného vysledku, pokud hodnoty nejsou obecné akceptovatelné, tzn. ze
nejsou odmitany prostiedim.

e Integritu — je podminéna vymezenim Urovné soudrznosti a Cestnosti, které se
projevuji ve vSech slozkach firmy. Umoziiyje plnit stanovené tkoly v¢as a spravné.

e Prevzeti odpovédnosti — za své chovani, eliminace snahy svést vlastni netspéchy
na ostatni. Odpovédnost je klicovym znakem integrity a ditvéry.

e Lidé (zaméstnanci) — vzajemna davéra tvoii zaklad dobré spoluprace a pirijeti

spole¢nych cili.
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4 DIAGNOSTIKA FIREMNI KULTURY

Lukasova (2010, s. 98 - 106, 139) uvadi, Ze k pochopeni spolehlivych a ptesnych informaci
o firemni kultufe je nutno provést jeji diagnostiku. Jejim cilem je najit rozpory v mysleni,
vnimani a projevech chovani zaméstnanct, které jsou vdzany na obsah firemni kultury.
Diagnostika mize poskytnout managementu nezbytné informace, které jsou klicové pro
feSeni problémd.

Urban (2014, s. 89), LukaSova (2010, s. 174 - 178) a Ketkovsky (2003, s. 116) interpretu;ji
analyzu firemni kultury jako kritické posouzeni aktualniho stavu a navrh ptinosnych zmén
pro firmu. Analyzu soucasného stavu firemni kultury lze provést pomoci kvantitativnich
metod (rozhovory, pozorovéni) s vyuzitim stejného teoretického podkladu. Témito postupy
lze objasnit, jakym zplsobem jsou ve firm¢ sdileny hodnoty, pfesvédceni, nazory, normy
chovani a také identifikovat artefakty typické pro firmu. Porovnanim zadouci a aktualni
firemni kultury Ize identifikovat slabé a silné stranky nynéjsi kultury firmy. Vyhodou je, ze
lze zachytit specifika dané kultury, nebot’ respondenti odpovédi formuluji ze svého thlu
pohledu. Nevyhodou je, Ze rozsah miry rozporu lze jen vykalkulovat. Pokud vyhodnoceni
analyzy firemni kultury naznac¢i nesoulad mezi strategii a kulturou firmy, je nutné provést

analyzu dulezitych zdrojt kulturnich rizik a na zaklad¢ znalosti provést adekvatni opatteni.

Vysekalova et. al. (2009, s. 73) zdiraznuje, ze analyza firemni kultury pomaha
managementu orientovat se v atmosféfe firmy, zpisobu pfemysleni mezi zaméstnanci
a také pristupu zaméstnanci k pracovni ¢innosti. Prizkum firemni kultury mtize zachytit
problémové oblasti, nastavit nahled a tim 1 naplanovat zmény poZadovanym smérem.

Prizkum firemni kultury je G€eln€ dopliiovan i prizkumem spokojenosti zaméstnanct.

Gladkij et. al. (2003, s. 178 - 179) a Lukasova (2010, s. 139) zdlraznuji, Zze pokud ma zména
dosdhnout Zadouciho stavu, musi byt provedena cilené. To znamena, Ze problém musi byt
jasné formulovan a dale je potieba zodpovédné vypracovat vyzkumny projekt, kde na

zaklade zjisténych kvalitativnich a kvantitativnich Udaji je vyhodnocena kultura z riznych

hledisek:

o Podle zpusobu, jakym je vykonavina — zplUsob prace, prostiedky k dosazeni
uspéchu, kdo stanovuje priority, projekty, véetné asového harmonogramu.
e Podle zpiisobu, jakym se projevuje chovani — zplsob ocenéni prace, pravidla

uznavani néci prace.
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e Podle zpiisobu, jakym se motivuje na oddéleni — stimulace pracovnikii k dosazeni
vyssi kvality, kdo stimuluje a jaké zplisoby uznani jsou preferovany.

e Podle zpiisobu, jakym se napodobuji ,,vzory“ - kdo tidi a motivuje zdravotniky na
pracovisti, jaké ma rysy, hodnoty a zda je vzorem pro ostatni.

e Podle zpiisobu, jakym se pokousime soucasnou kulturu zménit — strategie zmény,
znalost zaméstnanct vize, poslani, plant a cilti zafizeni, je vrcholovy management

vzorem, zplisob komunikace napfi¢ zatizenim.

Podpaora organizaénich
zZmén a obnovy

Motivace - il Usmérfiovani
a vedeni lidi J_,f" \\ budoucnosti organizace
y k¢
||‘ Kultura "] R Bl
Organizace managementu | a]lsLe}m udinneho
a zajistavani *\ ] ' ?Iutl‘e'l'm.}ho.
poskytovani N A wyuZivani .I |d§k3-ch
zdravotnickych R a technickych
sluzeb ¥ zdroju

Obrdazek 14. Vyznam kultury organizace pro zdravotnické zarizeni (zdroj: Gladkij, 2003,
s. 179)

Poukazuji rovnéz na skutecnost, ze k porovnani je nezbytné jednak pochopeni kultury

firmy, jednak je nutné se v ni orientovat.

K diagnostice jsou vyuzivany pfedevsim kvalitativni a kvantitativni metody.

4.1 Kvantitativni metody

Lukésova (2010, s. 142 - 146) uvadi, ze mnozi autofi neuznavaji tuto metodu pro analyzu
firemni kultury. Jsou vyuzivany spiSe ke statistickym analyzam, srovnavani mezi
pracovisti, organizacemi. Zahrnuji metody, které slouzi k pocetnimu mapovani danych
znakd. Zvolené kritéria, hlediska je potfeba nejdfive zredukovat do omezeného mnoZstvi
proménnych. Dale je nutné urcit, které proménné maji vypovédni hodnotu o obsahu
firemni kultury. SlouZzi k testovani hypotéz, daji se vyuzit pro diagnostiku povrchové;si
urovné kultury. Kvantitativni metody jsou zalozeny na vyvozené, odvozené logice. Pro
kvantitativni diagnostiku firemni kultury jsou popisovany jako malo efektivni metody
pozorovani a strukturovany rozhovor. Jako vhodné metody je lze pouzit u malého poctu

zkoumaného vzorku. U pocetného zkoumaného souboru je vhodné vyuzit dotazniky.
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Urban (2014, s. 89) popisuje, ze nejspolehlivéjSim prostiedkem k ovéfeni firemni kultury je
dotazovani zaméstnancti. Prizkum je nutné zamétit na normy a hodnoty kultury, které se
promitaji do kazdodenniho jednéani osob i firmy jako celku. Dotazovani zavisi na ochot¢

zaméstnancll odpovidat na otazky. Prizkum nutno zaméfit na pracovni chovani (styl

vykonavani pracovnich c¢innosti, pracovni tempo, dislednost, odpovédnost) a feSeni

firemnich problémt (zplsob a pohotovost rozhodovéni, vztah k riziku a inovacim),

vztah firmy k vnéjSimu prostfedi, vztahy mezi zaméstnanci na vSech trovnich vedeni
a mezi sebou navzdjem, vztah zaméstnanci k firm¢. Komunikaci je nutné sméfovat na

zdivodnéni prizkumu a objasnéni zptisobu ptedani a zpracovani dotaznikd.

Cilem dotazniku je ovéfit a determinovat firemni kulturu. Dotaznik by mél odpovidat
skute¢nosti.

Otazky je potieba zaméfit na adaptabilitu firmy, loajalitu a motivaci pracovniki, ndrocnost
a zasadovost pii zavadéni povinnosti, funkci, planti, pfenos informaci ve firmé, motivaci
a loajalitu pracovniki, vztah ke zménam, inovaci, srozumitelné a pfijatelné vize a cile

firmy, moznosti pracovnikll podilet se na rozhodovéani.

4.1.1 DOCS dotaznik

Dle Pavlicyet. al. (2015, s. 38 - 44) je vhodny k prizkumu urovné organizacni kultury DOCS
(Denison Organizational Culture Survey) dotaznik. Vystupy dotaznikového Setfeni souvisi
s kliCovymi parametry vykonnosti a efektivity firmy, které jsou vyznamné pro dalsi rozvoj
firmy. Autor dotazniku Denison poukazuje na obsah Zadouci firemni kultury, tzn. Ze by méla

byt vyvazena ptredevsim v oblasti orientace na:

e stabilitu — podnécovat zaméstnance k aktivnimu pfistupu k firmé;

e zaméreni — podpora komunikace a vnéjSich vztahl ve firmé;

e duslednost — zavedeni norem, hodnot a procesti, které jsou flexibilni a snadno
obmeénitelné;

e poslani — pochopeni poslani firmy a aktivni podpora zaméstnancti k naplnéni

stanovenych cilt.
Dotaznik obsahuje 60 otazek, kde kazd4 oblast z4jmu je zastoupena 15ti otdzkami.

Lukasova (2010, s. 83 - 84, 152 - 154) uvadi, ze vyzkumna metoda Denisona je zaméfena
na efektivnost firmy a vzijemné vztahy ve firmé. Na zdklad¢ informaci ziskanych

z vyzkumné metody lze vymezit ¢tyfi primarni znaky, vlastnosti firemni kultury. Jedna se
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o angazZovanost (otazky 1 - 15) = podil iniciativy, i¢asti zamé&stnancii, konzistenci (otazky
16 - 30) = sdileni a osvojeni si hodnot, ndzorti a norem chovani, adaptabilitu (otazky 31 -
45) = schopnost pfizptsobit se vné¢jSim podminkam prostiedi, misi (otdzky 46 - 60) =

stanoveni jasného sméru vyvoje firmy.

Kazdou tuto oblast diferencuje na dalsi tii sméry, které tvoii zdklad pro méfeni dané

oblasti firemni kultury. Jsou to:

e angazovanost - zmocnéni (pravomoci k  vykondvanym  Cinnostem
a spoluodpovédnost k firm¢);

- tymovéd orientace (vzajemnd spoluprice a spolecné

smétovani k dosazeni cilt firmy);

- rozvoj pracovnikl (investice do rozvoje zaméstnancu s cilem

dosazeni konkurenceschopnosti firmy).

e konzistence — kli¢ové hodnoty (sdileni spole¢nych hodnot zaméstnanci v souladu

s vlastnim ocekavanim);

— shoda (schopnost dosahnout shody v kli€¢ovych otazkach);

— koordinace a integrace (vz4jemnd spoluprace v ramci celé firmy
s cilem dosazeni cilu firmy).

e adaptabilita — pfipravenost na zménu (schopnost flexibiln¢ reagovat na zmény);

— zaméfeni na zdkaznika (vnimani potieb zdkaznika a schopnost na né

reagovat);

— organizace uceni (reakce na zmény prostiedi a jejich zaclenéni do

rozvoje, procesu zlepSovani).

e mise — strategicky zdmér (jasny a srozumitelny dlouhodoby plan a strategické cile);

— cile a ukoly (zamé&stnanci znaji strategii firmy, vCetné ¢innosti, které z ni
vyplyvaji);

— vize (budouci smér vyvoje firmy motivuje zaméestnance Zadoucim smerem).
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Obrazek 15. Faktory predurcujici efektivnost organizace podle Denisona (zdroj:
Lukasova, 2010, s. 152)

Vsechny Ctyfi oblasti firemni kultury predstavuji ¢tyfi vyznamné ukazatele kvality

a vykonnosti firmy a spokojenosti zaméstnancd.

4.2 Kbvalitativni metody

Kvalitativni metody tvoii zdkladni metody diagnostiky firemni kultury (LukaSova, 2010,
s. 143 - 146). Mezi bazalni metody uzivané ke kvalitativni diagnostice se fadi pozorovani,
individualni rozhovor, skupinovy rozhovor a analyza dokumentd. Kvalitativnimi
metodami lze ziskat ptehled o obsahu kultury a pochopit jeji souvislosti. Je vhodna k ziskani

potiebnych védomosti pro definovani teorie, hypotéz a tvorbu kvantitativnich prostiedki.

Pozorovani v kvalitativnim vyzkumu je zaméfeno na vnimavost, chapani zkoumaného
jevu. Predpokladem jsou dobré teoretické védomosti a schopnost vSeho podstatného.
Pozorovanim lze ziskat informace o kazdodennim zivoté lidi ve firmé, jejich chovani
véetné posloupnosti jednotlivych €innosti a vyuzivani pomicek potiebnych k pracovnim
¢innostem. Rozhovor umoZiluje vzajemnou interakci mezi tazatelem a dotazovanym.
Konkrétni otdzky je potteba si pfedem pfipravit a vSem respondentim jsou pokladany
stejné dotazy. Rozhovor je nédkladny a ¢asoveé naro¢ny. Analyza dokumenti slouZzi k ziskani
informaci, které jsou obsaZeny v dokumentech. Jednd se o rlizné zdznamy, které byly
vytvofeny a jsou uchovavany ve firmé. Jedna se o dodatkovou metodu diagnostiky firemni

kultury.
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4.3 Dalsi analytické metody

e PEST analyza

Jedna se o analyzu makrookoli. PEST analyza vychazi z blizsi specifikace skute¢nosti
vyznamnych pro rozvoj vnéjSiho prostfedi firmy. Odhaduje, jakym zplisobem se vnéjsi
faktory méni v Case. Dale posuzuje, do jaké miry se v disledku zmén zvySuje nebo snizuje

vyznamnost téchto faktort. Jedna se o faktory:

v Politicko-pravni — vladni politickd orientace, finanéni a socidlni politika,
legislativa, apod.

v' Ekonomické — stav ekonomiky, mira inflace, hruby doméaci produkt, mira
nezaméstnanosti, dostupnost a cena energii, urokové sazby, apod.

v Socialné-demografické — demograficky vyvoj, socidlni legislativa, mira
vzd¢lanosti, mobilita pracovnich sil, apod.

v Technicko-technologické — vladni podpora v oblasti védy a techniky, trendy
vyvoje technologii, apod.

Prohlubovani vseobecnych wvné&jSich faktori zpisobuje jejich rozsifeni. Nelze vSak
opomijet, ze jejich frekvence zmén stoupd. Proto se Casto vyuziva modifikovand PEST
analyza = analyza PEST-EL, ktera rozSifuje pocet posuzovanych faktori o enviromentalni

a legislativni.
Véchal et. al. (2013, s. 97 - 100)

Plevova (2012, s. 55 - 56) poukazuje na skutecnost, Ze okoli podniku tvoti fada prvki,
které se v ramci rozvoje riznym zplisobem integruji. Uvadi, Ze v ptipadé¢ potieby lze PEST-
EL analyzu rozvinout o dalsi faktory, a to demograficky, geograficky, kulturné-historicky

apod.
e SWOT analyza

Pro analyzu makrookoli je dle Vachala et. al. (2013, s. 100, 676) vhodné pouzit i SWOT
analyzu, ktera se koncentruje na identifikaci faktor okoli, které mohou mit vliv na firmu.
Ve SWOT analyze ohroZeni a pfileZitosti maji spojitost s vnéjsi analyzou v kombinaci

s vnitini a slabé a silné stranky souvisi s vnitini analyzou.
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Silné stranky: Prilezitosti:

* Fleximhita + Krach konkurenta

» Wysoce motivovany (ym + Modernizace firem pro ziskani konkurendni
+ Osobni vazby na firmy v hody

+ Individualizované piizpiasobeni produkto + Vznik novych firem — odbérateli

+ Trend modernizace vybaveni domdcnosti —
tev. chyir¢ domicnost

Slabé stranky: OhroZeni:

+ Slabd kapitalova sila + Vstup zahraménich konkurentii na domicei
+ Casova niroénost zapracoval se do tématiky | wh

+ Zadné uzaviené smlouvy o spoluprici + Krach odbérateli

« Zavislost na subdodavateh pro ERP + PHIE Casté legslativni zmény — Gpravy

. | soltwaru
Obrazek 16. SWOT analyza (zdroj: Vachal, et. al. 2013, 5. 676)

Plevova (2012, s. 55 - 56) uvadi, ze SWOT analyzou lze ziskat informace o dopadu vliva

vnéjsiho prostiedi na firmu, a to:

v' Silné stranky (strengths) — kladné vnitini pfedpoklady, které davaji firmé moznost
ziskat pfevahu nad konkurenty.

v' Slabé stranky (weaknesses) - zaporné vnitini pfedpoklady, které mohou zptsobit
niz8i vykonnost.

v' PrileZitosti (opportunities) — budouci nebo soucasné predpoklady v prostiedi, které
mohou byt vyhodou pro aktudlni nebo ptipadné vystupy firmy.

v Hrozby (threats) — budouci nebo souc¢asné piedpoklady, které mohou ohrozit zdar

aktualnich nebo ptipadnych vystupt firmy.

SWOT analyza je rychla, uzitecna a lehce vyuzitelnd. Slouzi k urceni dulezitych
parametrq, které jsou vyznamné pii tvorbé firemni strategie a taktiky. Pfedstavuje otevieny
vysledek moZnosti a schopnosti firmy na trhu. Je ji ¢asto vyc¢itana nadmérna jednoduchost

a velka subjektivita.
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5 ZAVERECNE ZHODNOCENI TEORETICKE CASTI

Provoz, fungovani kazdé firmy ovliviiuje jeji firemni kultura. Ta je vlastni pro kazdou

firmu. Neexistuje zadny navod, instrukce, které by vyhovovaly vSem firmam souhrnng.

Teoreticka cast diplomové prace byla vypracovana na podkladé dostupné odborné
literatury a dalSich zdroju, které se zabyvaji firemni kulturou a jeji analyzou. Byla pouzita
literatura prevazné Ceskych autor, zejména autori Lukasova, Urban, Gladkij apod.
Prostudovani dostupné literatury umoziuje pochopit firemni kulturu vice do hloubky.
Nevyhodou vsak je, ze je nedostatek literatury, kterd je zamétena na specifika firemni

kultury, resp. ekonomiku a management ve zdravotnictvi.

Cilem teoretické &asti bylo vypracovat souhrn dané problematiky. Uvod je zaméfen na
definovani zdkladnich pojmi vztahujicich se k problematice firemni kultury, vymezeni
faktorti ovliviiujici jeji podobu a vyvoj. Firemni kultura je nedilnou soucasti v§ech ¢innosti
zaméstnanct, ktefi se musi ztotoznit nejen se strategii firmy, ale i s kroky, které vedou
ke zménam firemni kultury. Rovnéz se zabyva souvislostmi s dil¢imi systémy firmy
a vzdgjemnymi vztahy smérem k vykonnosti. Pro oblast rozvoje firemni kultury hraji
klicovou roli vzajemné vztahy, informovanost a zapojeni pracovnikii do procesi k dosazeni
stanovenych cilt, které jsou v souladu se strategii a vizi firmy. Shrnuti
obecnych znaki firemni kultury vykazuje cestu nutnou k provedeni Zadoucich zmén. Jedna

se o permanentni ¢innost, ktera probiha ruku v ruce s rozvojem a efektivitou firmy.

V zavéru se teoretickd cast zabyva diagnostickymi technikami vyzkumu - analyzou
vnéjSiho a vnitiniho prostiedi a technikou dotazovéni, které miize byt provadéno pisemnou
nebo Ustni formou. Metoda formou dotazniku umoziuje ziskat v kratkém casovém useku
velké mnozstvi informaci o aktudlni urovni stavu firemni kultury, véetné stavu ukazateld,
které maji rozhodujici vyznam pro vykonnost a efektivitu firmy. Vyuziti téchto metod ma

klicovy vyznam pfi planovani firemnich zmén.

Zkoumani stavu firemni kultury je nezbytné k vyhodnoceni soucasného stavu, zjisténi
schopnosti firmy reagovat na ménici se vlivy prostfedi a navrzeni zmén sméfujicich
k dosazeni Zadouciho stavu. To znamend dosdhnout zlepSeni kvality nejen v oblasti

pracovnich ¢innosti, ale 1 ve sféfe spokojenosti jak pracovnikil, tak 1 zdkaznikd.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 STRUCNE PREDSTAVENI VYBRANEHO ZDRAVOTNICKEHO
ZARIZENI

Diplomova prace je zamétena na odborny 1ééebny tustav, ktery poskytuje naslednou péci
u pacientli po urazech, operacich pohybového nebo nervového ustroji. Jedna se o statni

prispeévkovou organizaci pfimo fizenou Ministerstvem zdravotnictvi Ceské republiky.

Hlavnim ucelem zfizené organizace je poskytovani zdravotnich sluzeb, v souladu s platnymi
pravnimi piedpisy, pacientiim s postizenim pohybového a nervového systému. Poskytuje
ambulantni, lazkovou, 1é¢ebn¢ rehabilitacni a oSetfovatelskou péci. K dalsim ¢innostem
zafizeni nalezi poradenstvi v socialni oblasti a ve sféfe kompenzacnich
pomticek. Dale zajistuje ekonomickou, provozni, technickou, investi¢ni a administrativni
¢innost. Bliz$i vymezeni kol organizace urcuje jeji statut, ktery véetné zmén a dodatkti

schvaluje zfizovatel.

Podili se na vzdélavani studentt - je Skolicim centrem pro Iékate a nelékaiské zdravotnické
povolani, zejména psychology, logopedy, vSeobecné sestry, ergoterapeuty, fyzioterapeuty,
osetfovatele, sanitatre aj. Spolupracuje rovnéz s védeckymi a jinymi pracovisti s obdobnou

charakteristikou ¢innosti ve shodnych ¢i navazujicich 1ékatskych oborech.

Toto zdravotnické =zafizeni mé& dlouholetou tradici. Zaméstndva 391 zaméstnanci.
Zdravotni péfe je poskytovdna na dvou pracovistich. Ob& pracovisté dosahuji
nadstandardni urovné€ vybaveni. Zatizeni disponuje s 12ti lizkovymi oddélenimi s kapacitou
388 lizek. Roc¢né je hospitalizovano cca 3086 pacientll. VeSkeré prostory jsou pfizptisobené
stavu  pacientd. Oddéleni pro imobilni pacienty jsou vybaveny zvedacim
kolejnicovym systémem, ktery je umistén i na fadé mist uréenych k rehabilitacim. Pti péci
0 pacienty jsou vyuzivany metody bazalnich programli a podprogramii. Tyto zahrnuji

Spickové vybaveni, kter¢ je trendem v rehabilitaci.

Cinnost vybraného zdravotnického zafizeni je financovana vicezdrojovym zpiisobem, a to
zejména z prostiedkli vefejného zdravotniho pojisténi prostfednictvim VSeobecné
zdravotni pojistovny Ceské republiky a dalsich zdravotnich pojistoven, se kterymi ma
uzavieny smlouvy. Déle z darG fyzickych i pravnickych osob, ucelovych dotaci, z jiné

¢innosti a z prondjmu majetku.

Hospodareni firmy se fidi zdkonem ¢. 218/2000 Sb., o rozpoctovych pravidlech a o zméné

vV

nekterych souvisejicich zakont, ve znéni pozdé€jSich predpisi.
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V roce 2015 toto zdravotnické zafizeni ziskalo, na zakladé externiho hodnoceni kvality
a bezpeéi poskytovanych sluzeb, Certifikat kvality od spole¢nosti Ceska spole¢nost pro
akreditaci ve zdravotnictvi (ddle CSAZ), s.r.o. V roce 2018 obdrzelo Certifikat kvality

a bezpeci od spolecnosti Spojena akreditacni komise (dale SAK), o.p.s.

6.1 Organizacni struktura vybraného zdravotnického zarizeni

Organizacni struktura ptestavuje hierarchickou strukturu dané firmy.

V organizacni struktufe vybraného zdravotnického zatizeni jsou fediteli daného zafizeni
ptimo podtizeni:

e ckonomicky nadméstek feditele

e primaii

e spravce prvniho pracoviste

e spravce druhého pracoviste

e vrchni sestra lizkové ¢asti prvniho pracoviste

e vedouci sestra druhého pracovisté

e vedouci oddéleni rehabilitace prvniho pracovisté

e vedouci odd¢€leni ergoterapie prvniho pracovisté

e psycholog na prvnim pracovisti

e logoped na prvnim pracovisti

e interni auditor (ekonomicky)

e koordinator kvality

e metrolog a spravce zdravotnické techniky

e sekretarka - asistentka

Z vyse uvedené¢ho cClenéni organizaéniho vedeni je stupeni organizovanosti postaven
nejasnd. Reditel jako statutarni zastupce predstavuje stéZejni tlohu v ramci daného
zafizeni, ale dle uspotfadani organizacni struktury je vystaven projednavani velkého
mnozstvi problémi operativniho charakteru. V disledku toho pak nezbyva ¢asovy prostor
na feSeni koncepce firmy. Zaroven toto organizacni Clenéni je zaméieno vice na jedno
pracovisté, coz neprospiva chodu organizace jako celku. Vnitinim ptedpisem jsou sice
stanoveny a vymezeny jednotlivé Utvary, pracovni pozice, pravomoci, odpovédnosti

pracovnikd, ale nezachycuji vSechny procesy a jejich vzajemné vztahy.

Pro existenci a efektivni provoz firmy je dilezité, aby byly stupné organizovanosti
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diferencovany ptfimétené a spravedlivé. To znamend, ze musi rovnomérné zahrnovat obé
pracoviste. Pokud je organizacni struktura spravné diferencovana, podporuje zadouci vyvoj

dané firmy.

Restrukturalizace vybraného zafizeni zahrnuje proto nejen zmény organizacni kultury, ale
1 nutnou obménu organizac¢ni struktury tak, aby byly sjednoceny veskeré firemni procesy

a smétovaly k dosazeni spolecnych cila.

6.2 Strategie vybraného zdravotnického zarizeni

Pro existenci kazdého =zdravotnického =zafizeni je nezbytné planovani, stanoveni
kratkodobych cild, dlouhodobé strategie. Strategie daného vybran¢ho zafizeni existuje,
zaméstnanci s ni byli sezndmeni prostfednictvim verbalniho kontaktu pii jedndni
managementu s podfizenymi. Strategie, vize, cile firmy jsou vSak pro zaméstnance
nejednoznacné stanoveny, resp. existuje riznorodost v jejich chapani. Riiznorodé chapani
budouci podoby firmy vyplyva ze skutecnosti, ze stanovené cile a strategie neexistuji
v listinné podob&. Z toho prameni nezajem o poznani stanovenych cilii, dlouhodobych

zamérh firmy a budouci podoby firmy.
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7 ANALYTICKE METODY

7.1 Analyza makroprostiedi - PEST analyza

PEST analyza je zaméfena na zjisténi faktort, které pisobi na vybranou firmu. Soucésti je
pak nasledny rozbor zjisténych skutecnosti, které mohou znamenat pro vybranou firmu
vyhodu nebo hrozbu. PEST analyza zkoumd faktory politicko-pravni, ekonomické,

technologické a socidlni.

7.1.1 Politicko-pravni prostiedi

Tato kategorie zahrnuje pfedevsim legislativu, tj. zdkony, vyhlaSky, nafizeni, normy, ale
i oblast pracovniho prava a politické stability statu. Ustavou Ceské republiky (zak. 1/93) je
garantovano pro kazdého obc¢ana pravo na ochranu zdravi. Na zakladé vefejného pojisténi je

zakonem definovano i pravo na bezplatnou zdravotni péci.

Dle Ministerstva zdravotnictvi Ceské republiky (dale MZCR) je podminéno provozovéni

zdravotnického zafizeni pravnimi predpisy, a to zejména (MZCR, © 2015):

e zadkon €. 372/2011 Sb., o zdravotnich sluzbach a podminkéch jejich poskytovani
(zékon o zdravotnich sluzbach), ve znéni pozdéjSich predpisii;

e zadkon ¢. 373/2011 Sb., o specifickych zdravotnich sluzbach, ve znéni pozd&jsich
predpist;

e zikon & 220/1991 Sb., o Ceské lékatské komote, Ceské stomatologické komoie
a Ceské 1ékarnické komoie, ve znéni pozdéjsich piedpisi;

e zadkon ¢. 95/2004 Sb., o podminkach ziskdvani a uzndvani odborné zptisobilosti
a specializované zpusobilosti k vykonu zdravotnického povolani 1€katfe, zubniho
Iékate a farmaceuta, ve znéni pozdé&jSich piedpist;

e zdkon ¢. 96/2004 Sb., o podminkach ziskavani a uznavani zpisobilosti k vykonu
nelékafskych zdravotnickych povolani a k vykonu ¢&innosti souvisejicich
s poskytovanim zdravotni péée a o zméné nékterych souvisejicich zdkonl (zékon
o nelékarskych zdravotnickych povolénich), ve znéni pozdéjsich predpist;

e zikon €. 378/2007 Sb., o 1éCivech a o zménach nékterych souvisejicich zdkond, ve
znéni pozdéjsich predpist;

e zdkon ¢. 268/2014 Sb., o zdravotnickych prostfedcich a o zmén€ zakona

¢. 634/2004 Sb., o spravnich poplatcich, ve znéni pozd¢€jsich predpisii;
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e zakon ¢. 48/1997 Sb., o vefejném zdravotnim pojisténi a o zméné a doplnéni
nekterych souvisejicich zakont, ve znéni pozd¢jsich predpisi;

e zikon & 551/1991 Sb., o Vseobecné zdravotni pojistovné Ceské republiky, ve
znéni pozdéjsich predpist;

e zakon ¢. 167/1998 Sb., o navykovych latkach a o zméné nékterych dalSich zakond,
ve znéni pozd¢jsich piedpisi;

e Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace;

e Zakon €. 89/2012 Sb. obcansky zakonik.

Prestoze v r. 2016 byla zapocata reforma ¢eského zdravotnictvi, stale se potykd s velkymi
problémy. Akutnim problémem je nedostatek zdravotnického persondlu, a to pfedevSim
nelékaiského. Dlouhodoby problém pak predstavuje nejasnd koncepce rozvoje

zdravotnictvi — absence dlouhodobé strategie a vize (Koci, © 2019).

S rozvojem kvality poskytované péce v SirSim kontextu souvisi i soulad legislativy v ramci
Evropské unie v oblasti ochrany a podpory veiejného zdravi pti pfeshraniénim poskytovani

zdravotnich sluzeb.

Vybrané zdravotnické zatizeni se potykd s nedostatkem persondlu jak lékatského, tak
1 nelékafského. V souvislosti s pozadavky pacienti na zlepSeni komfortu a kvality
poskytované péce, a to jak standardni, tak 1 nadstandardni, je cilem vybraného
zdravotnického zatizeni prestavba stavajicich lizkovych oddéleni do podoby odpovidajici
modernim trendm hospitaliza¢ni péce. V lonském roce byla zahajena vystavba nového
pavilonu, jejimz cilem je poskytnout pacientim 1 - 2ldzkové pokoje s vlastnim socidlnim
zafizenim.

Strategickym planem je pak dale pokracovat v prestavbé jednotlivych oddé€leni. ZajiSténi
komfortu poskytované péce je nezbytné jednak pro poskytovani kvalitni a bezpecné péce,
jednak pro udrzeni konkurence schopnosti v daném regionu. Dale byla zahajena ptfiprava na
realizaci projektu tykajici se rozSifeni a zkvalitnéni poskytované péce, tj. zfizeni Iktové
jednotky, ktera bude soucasti nasledné neurologické péce.

V souvislosti s rozSifenim nabidky poskytované péce a restrukturalizaci kvality
poskytované péce bude potieba 1 navysit pocet erudovaného zdravotnického persondlu.
Nedostatek personalu je celostatnim problémem, ktery se jiz dlouhodobé fesi. Divodem je
mnoho faktordi - slozitost systému vzdé€lavani, nizkd troven védomosti absolventt,

pfetéZovani zaméestnanct, snizovani prestize povolani, nedostatecné kompetence. ...
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Rizikovy faktor predstavuje 1 chybéjici koncepce zdravotnictvi z hlediska sité
zdravotnickych zafizeni v plisobnosti Ministerstva zdravotnictvi Ceské republiky, a z toho
plynouci nejistota existence daného zatizeni v fetézci zdravotni péce.

7.1.2 Ekonomické prostredi

Ekonomické faktory souvisi se stavem ekonomiky.

Tabulka 1. Aktudlni ekonomické ukazatele 2019 (viastni zpracovini — zdroj Cesky
statisticky urad, © 2018)

Meziroc¢ni rust

Ukazatel Obdobi (pokles) v %
Hruby domaci produkt 4, ¢tvrtleti 2018 2,81
Index spottebitelskych cen unor 2019 2,71
Mira inflace unor 2019 2,317
Primérna mzda — nominalni 4, ¢tvrtleti 2018 6,91
Primérnd mzda — realna 4, ¢tvrtleti 2018 4,71
Obecné mira nezaméstnanosti leden 2019 2,2

Financovani zdravotni péce je provadéno z vefejného zdravotniho pojiSténi. V letoSnim roce
doslo ke zménam financovani zdravotnictvi. Doposud o financovani rozhodovalo
ministerstvo zdravotnictvi. Nové€ je vySe thrad stanovena dohodou mezi poskytovatelem
zdravotni péce a pojiStovnami. Podkladem pro dohodovaci fizeni je predpokladany rist
ptijmu celého systému vetejného zdravotniho pojisténi. Celkové se jednd o narist o 20
miliard oproti roku 2018, tj. 320 miliard. Uhradova vyhlaska zahrnuje rovnéz vydaje
souvisejici s navySenim ptiplatku sestrdm ve sménném provozu, coz piedstavuje 15 %
meziro¢niho nartstu, dal$tho nelékatského persondlu ve sménném provozu (10 %)
a plosného rastu dle platové tabulky (7 %). Celkové piedstavuje jen navySeni platu
zdravotniki 6 miliard korun. Dle ministra zdravotnictvi tento zplisob navySeni financi
zdravotnickému persondlu poskytuje managementu nemocnic prostor pro odmeénovani

zaméstnancl podle odvedené prace. (Dostal, © 2019)
Presto platby zdravotnich pojiStoven za péci nestaci na pokryti investic tykajicich se
vystavby novych pavilonti nebo opravy budov. Proto se vyuzivaji investicni fondy

z programu statu, ze kterych jsou schvalené projekty investovany a také z prostiedkl
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ztizovatele (kraj, mésto..). Investicni plan na rok 2019 zahrnuje ¢astku 6,5 miliardy korun,
kdy 2,7 miliardy je financovano z narodnich zdroja a 3,8 miliardy z evropskych fondi IROP
(Integrovany regionalni operacni program). V ramci reformy zdravotnictvi byly jiz nafizeny
centralni nakupy energie, zdravotni techniky... Pfedpokladem spolec¢nych nakupl jsou
uspory finanénich prostiedki pro poskytovatele zdravotni péce. (Krumphanzl,

© 2018).
Vybrané zdravotnické zatizeni vykazuje dlouhodobé vyrovnany hospodarsky vysledek.

Tabulka 2. Ekonomické ukazatele vybraného zdravotnického zarizeni (vlastni zpracovani

— zdroj: interni dokumenty vybraného zdravotnického zarizeni)

Schvéaleny | Skute¢nost | Navrhovany
Polozka rozpocet 2018 2018 rozpocet 2019
(vmil. K¢) | (vmil. K¢) | (v mil. K<)
Léky, zdravotnicky material 9,5 10 10,4
Osobni naklady 218,7 215 2324
Ostatni naklady 64,7 58,8 67,5
NAKLADY CELKEM 292,9 283,8 310,3
Vynosy ze zdrav. pojistoven 286,8 2717,5 304,2
Rezervni fond 2 1,3 2
Ostatni vynosy 4,1 5 4,1
VYNOSY CELKEM 2929 2839 310,3
Hospodatsky vysledek po zdanéni 0 0,1 0

Soucasné zvyseni platu zdravotnického persondlu piedstavuje nartst celkovych osobnich
nakladli zhruba o 1,3 miliond mésicné a navysSené platby dle rozpoctové vyhlasky
nepokryji veSkeré naklady s tim spojené. Vybrané zdravotnické zatizeni se snazi neustale
zkvalithovat poskytované zdravotni sluzby, zejména modernizaci pfistrojové techniky,
rekonstrukci budov, spolecnych prostor a také jednotlivych oddéleni. V lofiském roce byl
realizovan projekt decentralizace kotelen, rekonstrukce stfeSnich prostor, spojovaciho
traktu, kuchyné, vystavba nové trafostanice, atd. Tyto projekty byly financovany jak
z dotaci, tak 1 z vlastnich zdroji. V soucasné dobé probihd vystavba nového pavilonu
hrazend jednak ze schvélené dotace statu a ze spolutcasti financovani daného
zdravotnického zatfizeni. Dal$i potfebné investiéni akce tykajici se rekonstrukce prostor

ergoterapie nebyly v dota¢nim fizeni schvaleny.
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Dalsim rizikovym faktorem je nedostatek zdravotnického persondlu, a to jak l1ékaiského, tak
1 nelékarského. V souvislosti s restrukturalizaci kvality poskytované péce bude potieba
navysit pocet personalu, coz je spojeno s financnimi naklady. V dnesni dobé, kdy
v celorepublikovém méfitku je zakladnim problémem nedostatek personalu, je problém
zajistit dostatek kvalitniho odborného zdravotnického persondlu. Pro stabilizaci 1€kait
a dal§itho odborného persondlu bude nutné vynalozit dal$i finan¢ni prostiedky formou
naborového, ev. vérnostniho piispévki. Problémem vsak je, Ze zafizenim podfizenym
ministerstvu zdravotnictvi neni tato forma benefitu povolena. Rovnéz pro udrzeni
stavajiciho poctu persondlu je potieba rozsifovat nabidku zajimavych benefiti pro

zamestnance.

7.1.3 Technologické prostredi

Vybrané zdravotnické zafizeni je vybaveno v oblasti technologie na velmi vysoké urovni.
Smyslem poskytovani moderni rehabilitacni péce je aplikovani novych technologii pii péci
o pacienty. S rozvojem technologie a ruku v ruce s vyzkumnymi pokroky je predevsim
potfeba podporovat vzdélani a zajiStovat zaClenéni novych robotickych zafizeni pfi
poskytované rehabilitacni péci. Soucasné je potfeba modernizovat a inovovat vSechny
procesy, coZz je podminkou k efektivnosti dané¢ho =zafizeni a také zvySeni jeho
konkurenceschopnosti. Je potieba inovace nemocni¢niho informaéniho sytému, ale
1 zajisténi vhodnych prostor pro aplikaci robotickych ptistrojii, zabezpeceni bezpecnosti

pacientl (interiéry, exteriéry) apod.

Ruku v ruce s modernizaci je potieba i efektivné vyuZivat vloZené finance. Z tohoto
divodu byla nedavno realizovana pfestavba centralniho vytapéni, tj. decentralizace kotelny
s ndhradou za zasobovani teplem jednotlivych budov lokalnimi plynovymi kotelnami. Dale
byla realizovdna vystavba nové trafostanice, coZ je nezbytné pro bezproblémoveé
a efektivni vyuziti veSkeré technologie pouzivané v ramci daného pracovisté. RovnéZ byla
provedena rekonstrukce kuchyné a stravovaciho provozu z divodu zajisténi stravy
pacientll v souladu s moderni technologii. Ta zahrnuje modernizaci kuchyné, zabezpeceni

dodrZeni teploty pokrmii pii rozvazce stravy, apod.

Pro existenci daného zdravotnického pracovisté je nezbytny neustdly rozvoj a modernizace
technologického prostfedi. V soucCasné dobé probihd vystavba nového oddéleni, ktera

vyplyva z potieby nabidky sluzeb v souladu s modernimi trendy zdravotnich sluzeb.
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Zaroven zajistuje i potfebu vybudovani zdzemi pro nelékatské profese, napt. psycholog,

logoped apod.

7.1.4  Socialni prostredi

Na socialni prostfedi pusobi zejména demografické faktory. Socialni faktory jsou
ovlivnény zejména starnutim populace, ndstupem degenerativnich onemocnéni

pohybového aparatu, chronickych onemocnéni a civiliza¢nich onemocnéni.

Index staii dle Gidaji Ceského statistického Gifadu z roku 2017 se dramaticky zvySuje, tj. na
100 narozenych déti pfipada v Moravskoslezském kraji 126,9 seniori, kdy vyrazné

pfevazuje zenské populace.

Tabulka 3. Vybrané statistické udaje Moravskoslezského kraje (vlastni zpracovani — zdroj

Cesky statisticky tirad, © 2018)

okresy
Demograficky Kraj -
L. 8 y Rok J EnTaRE Kar- Novy Ostrava
udaj celkem | dek- Ny Opava .
tal , vina Jicin mésto
Mistek
Pocet obyvatel 2017 | 1205886 | 92453 | 213686 | 249377 | 151566 | 176385 | 322419
(k31.12))

P(?CG'[ pristéhova- 017 12 24 04 24 02 0.4 1,7
nych
P(,)CGt vystehova- 2017 2,1 44 0,7 56 1,4 0,8 1,6
nych
Rozdil pristho- 1)1 55 | g | 03 80 | -LI 12 3.2
vani/vystéhovani

2017 5,77 6,99 3,77 8,14 3,55 4,05 6,85
Nezaméstnanost

2018 4,66 6,04 3,00 6,94 3,07 3,06 5,19

Dle udajii Ceského statistického tfadu je celkové v podtu obyvatel kraje vykazovana
negativni bilance. Pocet obyvatel klesa trvale jiz od roku 1995. Mira umrtnosti vykazuje
hodnoty nad celorepublikovym priimérem. V pfi¢inach imrti dominuji nemoci ob&éhové

soustavy (44,8 %) a novotvary (23,8 %).

K 31. 12. 2018 ¢inil podil nezaméstnanosti v kraji 4,66 %, coz je druhy nejvyssi index

v celorepublikovém hodnoceni (mira nezaméstnanosti Ceské republiky 3,07 %).

Celkové je za r. 2017 dle zpracovanych Gdaji statistického monitoringu Ustavu pro
zdravotnické informace a statistiku v Ceské republice zaznamenano 77 578 lazek, coZ

znamena meziro¢ni pokles o 396 luzek. V ramci nasledné péce je zaznamendno 24 031
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luzek, coz znaci meziro¢ni pokles o 243 luzek. V ramci Moravskoslezského kraje se jedna
0 8 853, kdy je zaznamenan meziro¢ni nartst o 53 luzek. V oboru rehabilita¢ni a fyzikalni
mediciny bylo celorepublikové hospitalizovano na lizkovych oddé€lenich 15,7 % pacientil

na odd¢€lenich nasledné péce.

Z vyse uvedeného vyplyva, ze ptes trvajici pokles obyvatel kraje je pocet lizek témér
identicky s predchéazejicim obdobim. Oproti tomu struktura obyvatel kraje s ohledem na
charakter regionu, a to pfedevsim tézky pramysl, je daleko vice zatizena onemocnénimi

nervového a pohybového systému a zvysenou nachylnosti k traztm.

Rizikovy faktor pro vybrané zdravotnické zafizeni predstavuje pokles obyvatel
v produktivnim véku a nartist obyvatel dichodového véku. Pro vybrané zdravotnické

vvvvvv

poskytovani kvalitni odborné péce.
7.2 Analyza mezoprostiedi

7.2.1 Konkurenéni rivalita

Vybrané zdravotnické zatfizeni poskytuje prvotiidni a komplexni zdravotni sluzby
nemocnym s postizenim pohybového a nervového systému. Toto zatizeni je pfimo fizenou
organizaci Ministerstva zdravotnictvi Ceské republiky. To znamena, e vynosy daného
zafizeni jsou odvadény do statniho rozpoctu. V ramci Moravskoslezského kraje existuji dalsi

t1 zatizeni, kterd poskytuji zdravotni sluzby nemocnym s poruchami pohybového aparatu.
Jedna se o:
a) AquakKlim, s.r.o., Sanatoria Klimkovice

Soukromé lazenské zatizeni a neurorehabilitacni klinika poskytujici 1écebné rehabilitacni
péci dospélym klientim a détem se spektrem onemocnéni pohybového aparatu,
neurologickych nemoci a dalSimi indikacemi k 1écbé (nemoci gynekologické, obéhového
systému, poruchy latkové vymény). Image tohoto zafizeni je komeréné¢ zaméfen piimo
k potencionalnim klientiim. Nabizi Siroké spektrum neurorehabilitaénich programt
urcenych pro déti i dosp€lé, a to tuzemskeé i zahrani¢ni klientele, véetné wellness pobytl ap.

(zdroj: www.sanatoria-klimkovice.cz).
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b) Lazné Darkov, a.s.

Soukromé lazeniské zafizeni, které poskytuje vysoce kvalitni 1é€bu s postizenim
pohybového aparatu klienttim v ramci Ceské republiky i zahrani¢i. Disponuje dvéma
pracovisti — Rehabilitacni sanatorium Karvina - Hranice a Lécebna Darkov. Specializuje se
na pourazové a pooperacni stavy, léCbu neurologickych onemocnéni, degenerativni
revmatické nemoci, aj. Krom¢ onemocnéni pohybového a nervového ustroji poskytuje
1écbu 1 pfi onemocnéni gynekologickych a koznich. Pti 1écbé je vyuziva kombinace
moderni piistrojové techniky a jodobromové solanky. Kromé procedur hrazenych
pojistovnou nabizi i Sirokou $kalu 1é¢ebnych procedur pro samoplatce a wellness pobytd,

rekondi¢nich a preventivnich pobytl, apod. (zdroj: www.darkov.cz)
¢) Beskydské rehabilita¢ni centrum, spol. s.r.o.

Soukromé zafizeni lazenského typu je zaméfeno na 1é€bu onemocnéni pohybového
systému, piedevSim na stavy po kloubnich ndhradach. Zatfizeni je prukopnikem nového
trendu rehabilitacni péce, a to intenzivni rehabilitaéni péce o pacienty po kardiochirurgic-
kych zékrocich. Kromé péce hrazené pojistovnami nabizi i pobyty pro samoplatce a dalsi
alternativni metody, jako je polarit, terapie tmou a lécebna pyramida apod. (zdroj:

www.brc.cz)

Dle zjisténych informaci vSechna zafizeni maji finan¢né€ stabilizovany stav a jejich

ekonomicke vysledky jsou dlouhodobé ziskové.

Z uvedeného vyplyva, Ze tyto lazenskd zafizeni kromé lécebnych pobyti hrazenych
z vefejného zdravotniho pojisténi, nabizi 1 Siroké spektrum dalSich relaxacnich,
kondi¢nich, rehabilitacnich, ozdravnych a preventivnich aktivit a pobyti, které jsou
zajimavé pro Sirokou vefejnost a jsou podporovany i v ramci programl zdravotnich
pojistoven.

Z dostupnych informaci vyplyva, ze v soucasné dob¢ probihd konkurenéni boj predevsim
v oblasti ziskani dostatecného mnoZzstvi kvalifikovaného zdravotnického persondlu, a to

z fad fyzioterapeutl, ergoterapeutt, 1€kaii, nelékarského zdravotnického personélu.

7.2.2 Hrozby ze strany substituti

Hrozba substitutli v oblasti zdravotni péce je miziva. Jednd se o vysoce specializované

sluzby, které je obtizné nahradit. U nemocnych v pocatecnim stadiu onemocnéni pfichézi
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v uvahu vyuziti metody tzv. alternativni mediciny, ale jeji efektivni vyuziti lze

predpokladat jen u minimélniho po¢tu nemocnych.

7.2.3 Hrozby ze strany vstupu novych konkuren¢nich firem

O mnozstvi poskytovatelti zdravotni péce rozhoduje zdravotni pojiStovna, na zakladé¢
uzavieni smlouvy o uhradé¢ poskytnuté zdravotni péce. Vstup novych poskytovatell na trh

je proto problematicky.

V dnesni dob¢ se potyka zdravotnictvi vSeobecné s velkym nedostatkem zdravotnického
personalu. Z tohoto diivodu je obtizné pro kazdé zdravotnické zafizeni zajistit chod

pracovisté a velky problém piedstavuje i zdmér rozsifeni sluzeb.

Z vyse uvedeného neni pravdépodobné, v tomto oboru, ziizeni dalSiho zdravotnického

zafizeni.
7.2.4  Vyjednavaci sila dodavateli

Dle § 6, zdkona 134/2016 Sb. jsou u nakupt uplatnovany zasady rovného zachazeni,
primétenosti, transparentnosti a zdkazu diskriminace. To znamend, ze ndkupy jsou
realizovany prostfednictvim vybérového fizeni. VSechna vybérova fizeni jsou umisténa na
webovych strankdch daného zafizeni. VeSkeré provozni a investicni vydaje dle
stanovenych limitd schvaluje feditel dan¢ho =zafizeni a nakup probihd vybérem
nejvhodnéjsi cenové nabidky. Cenové limity pro nakupy €ini — investi¢ni vydaje 40.000 K¢
a provozni naklady 100.000 K¢&. Dodrzovani zékona je zajiStovano finanénimi kontrolami
vSech operaci. JelikoZ cenové nabidky jsou anonymni, dodavatelé maji malou mozZnost

ovlivitovani dodavky produktl, komodit, apod.
Vyjimku zatim tvofi zdsobovani 1é¢ivymi piipravky a zdravotnickym materidlem. V téchto
ptipadech predstavuje vyznamnou roli mezi dodavateli vyjednévaci sila. Dodavatel¢é se snazi

nabidnout danému zatizeni akceptovatelnou cenu.

7.2.5 Vyjednavaci sila odbérateli

Odbératelem sluzeb jsou jednak pacienti, jednak platci poskytovanych sluzeb, tj. zdravotni
pojistovny. Mezi odbératele 1ze zahrnout 1 1€kate jiného zdravotnického zatizeni, ktefi do

vybraného zdravotnického zafizeni pacienty odesilaji.
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Ve vybraném zdravotnickém zafizeni jsou pacienti pfijimani na zakladé schvaleni 1écby
reviznim Iékatem piislusné pojistovny. Pojistovna tedy rozhoduje o podminkach
poskytované zdravotni péfe. Ma pravo kontrolovat dodrzovani stanovenych podminek
a pii zjisténi pochybeni narokovat finanéni sankce. Mnohdy je proto obtizné
u indikovanych pacientli obhdjit vykazovanou péci a dosdhnout ve smir¢im jednani
konsenzu. Rovnéz stanoveni vySe uhrady nékterych pojistoven za své klienty jsou

predmétem dohodovaciho fizeni.

7.3 SWOT analyza

SWOT analyza zkouma faktory, které predstavuji pro vybrané zdravotnické zatizeni silné

nebo slabé stranky, ev. mohou byt pro firmu pfilezitosti ¢i hrozbou.

7.3.1 Silné stranky

e dlouhodoba tradice vybran¢ho zdravotnického zafizeni v poskytovani
vysoce specializované péce;

e pouzivani nejmodernéjSich technik pti péci o pacienty;

e vysoka odborna kvalifikace personélu;

e specificky zplisob pfi poskytovani vysoce specializované rehabilitacni péce;

e rozSifovani nabidky poskytované specializovan¢ zdravotni péce;

e dlouhodobeé stabilizovana ekonomicka situace;

e dobré technické vybaveni pracovist’;

e vysoka kvalita poskytované komplexni zdravotni péée (akreditace CSAZ,
SAK);

e dobré platové podminky;

e rozsahla nabidka benefit pro zaméstnance;

e dlouhodobé vyrovnané hospodateni zatizeni;

e nabidka ubytovani pro zaméstnance.

7.3.2  Slabé stranky

e odlehla lokalita;
e nedostatek kvalifikovaného personalu;
e nedostatecnd uroven vybaveni pokoji ve smyslu vlastniho socidlniho

zafizeni;
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neucelend a nejasna strategie;

neucelna organizacéni struktura;

potieba stavebnich rekonstrukeci;

nespravedlivy systém odménovani zaméstnancii (plosné vyplaceni odmén);
pretéZzovani zaméstnancu (riziko syndromu vyhoteni);

nizka Groven informovanosti o ¢innosti zafizeni;

nedostatecné finan¢ni ohodnoceni ze strany pojistoven s ohledem na
naro¢nost poskytované péce;

slaba prezentace o kvalit¢ poskytovanych sluzeb smérem k odborné
vetejnosti;

potfeba rozsdhlych stavebnich rekonstrukei zavislyjch na dotaénim

piispévku.

7.3.3 Prilezitosti

demografickd struktura obyvatel regionu s ohledem na jeho charakter
a z toho plynouci vyssi nachylnost k onemocnéni pohybového a nervového
sytému;

navaznost poskytované nasledné péfe s minimalnim casovym usekem
navaznosti na piedeSlou péci akutni;

spoluprace se vzdélavacimi institucemi, a to jak v Ceské republice, tak i se
zahrani¢nimi;

spoluprace se zdravotnickymi zafizenimi zamé&fenymi na obdobnou oblast
poskytované péce pii tvorbeé nové koncepce rehabilitacni péce;

rozvoj a uplatiiovani informacnich technologii, pfistrojové techniky;

z4jem o praci na vysoké profesionalni Grovni;

rust poptavky po komplexni specializované zdravotni péci;

ziskavani dota¢ni podpory s diirazem potieby modernizace, rekonstrukce;
obh4jit nezbytnost existence poskytované péce daného pracovisté, s dirazem

na jeji specifika, v ,,fetézci* poskytovateld zdravotni péce.

7.3.4 Hrozby

nestabilita sou¢asného systému financovani zdravotnictvi;

regulace statu v oblasti platl a cen zdravotnickych vykont;
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e snizeni plateb pojistoven (opozdéné platby, financni sankce);

e nedostatek kvalifikované¢ho zdravotnického personalu na trhu prace;

e vyrovnané hospodafeni bez statni pomoci (dotace na provoz) na ukor
vnitinich rezerv;

e rostouci naroky pacientii (finan¢ni naklady);

e legislativni zmény, nestanoveni jasnych pravidel, kompetenci apod.;

e negjasnd koncepce zdravotnictvi v oblasti zdravotnickych zafizeni
v plisobnosti Ministerstva zdravotnictvi Ceské republiky a z toho plynouci
nejistota firmy v fetézci zdravotni péce;

e nezachyceni novych a modernich trendd specializované péce o pacienty
v daném oboru;

e rostouci ndklady souvisejici s kvalitou poskytované péce (technika,
akreditace, apod.);

e cxistence poskytovateld rehabilitaéni péCe v regionu na urovni lazenskych

zafizeni = odliv zajmu pacientd.
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Tabulka 4. Maticova SWOT analyza (vlastni zpracovani)
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7.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

K diagnostice firemni kultury byl pouzit profilovy dotaznik DOCS autora Daniela. R.
Denisona — piiloha PII. Ten posuzuje firemni kulturu ze ¢ty hledisek, které jsou klicové pro
efektivitu firmy, a to z pohledu adaptability, konzistence, angazovanosti a mise (viz kapitola

4.1.1). Dotaznik obsahoval otazky uzavieného typu.

Dotaznikové Setieni bylo provedeno se souhlasem vedeni vybraného zdravotnického
zatizeni. Do vyzkumného vzorku byli zahrnuti vSichni zaméstnanci dané organizace, tj. 391
osob. Zaméstnanci byli pozadani o vyplnéni dotazniku s ponechdnim 14ti denni lhity

k navraceni.

Tabulka 5. Navratnost dotaznikii (vlastni zpracovani)

Dotazniky | Absolutni pocet (N) | Relativni pocet (%)
Vraceno 238 61
Nevraceno 153 39

> 391 100

Néavratnost dotaznikti byla 61 %. To znamend, ze 39 % respondenti odmitlo vyplnit
dotaznik a neposkytlo zpétnou vazbu. Navratnost 61 % lze povaZovat za pomérné slusné
mnozstvi, avSak nedosahuje hodnoty doporucené navratnosti, kterd souvisi se spolehlivosti
vysledku vyzkumu. K vyzkumu bylo pouzito 238 dotaznikii. Ziskané odpovédi
z navracenych dotaznikti byly vyhodnoceny pomoci MS Excel do tabulek a grafti — priloha

PIIL.

Tabulka 6. Pohlavi respondentii (vlastni zpracovadni)

Pohlavi | Absolutni pocet (N) | Relativni pocet (%)
Muz 26 11
Zena 181 76
Neuvedeno 31 13
> 238 100

Z celkového poctu 238 respondentli se jednalo pfevazné o zeny, coz vyplyva z charakteru
dané profese. Jednalo se o 181 zen (76 %) a 26 muzi (11 %). 36 respondenti (13 %)

neoznacilo své pohlavi.
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Tabulka 7. Pracovni zarazeni respondentii (vliastni zpracovani)

Sl || k0"
Profesni | | ar | NLzp | VKA Fpp | g lovy | Neuve-| 5
zarazeni a udrzba ma- deno
nagement
nagement
Absolutni
podet (N) 4 159 6 7 3 2 57 238
Relativni
podet (%) 2 67 3 3 1 1 24 100

Tabulka 7 vykazuje stru¢nou charakteristiku respondenti z pohledu profesniho zatazeni.
V této oblasti je nejvetsi pocet respondentl z fad nelékaiského zdravotnického personélu
(NLZP), tj. 159 respondentii (67 %). Dalsi profese (THP = technicko - hospodafsti
pracovnici, aj.) byly zastoupeny v malém poctu respondentti (1 — 3 %). 57 respondent

(24 %) neuvedlo v dotazniku pracovni/organizacni zatrazeni.

Jelikoz ptevazuje pocet respondentil z fad zdravotnickych pracovnikii je pro vyzkum

pouzit celkovy pocet respondentli, bez diferenciace na jednotlivé odvétvi pracovniho

zafazeni.

Tabulka 8. Délka pracovniho poméru (vlastni zpracovani)

Délka | 5 | B | B | B 5 5 | g )
prac. | o |22 | § | 5 | 8 |3z3| ey
poméru < O - © S = Z
Absolutni | co 135 15 | g 20 1 7 55 | 238
pocet (N)
Relativni
botet (%) 25 | 15 9 12 8 5 3 23 100

Nejvice byl zastoupen pocet respondentd v délce pracovniho poméru do 5ti let, tj. 60
respondentti (25 %). 55 respondentti (23 %) neuvedlo dobu trvani pracovniho poméru. Dalsi
skupinu tvofili respondenti s délkou trvani pracovniho vztahu 6 - 10 a 16 - 20 let (12 —
15 %). Nasledovalo zastoupeni respondentii s délkou trvani pracovniho poméru 11 - 15

a2l -251let (8 — 9 %). Nejméné respondentti bylo s délkou pracovniho vztahu 26 - 30
anad 30 let 3 -5 %).

Dale byly vyhodnoceny uzaviené otazky v dotazniku, které byly vyhodnoceny ve Ctyfech

¢astech dle Denisova modelu (viz kapitola 4.10.1).
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9.4.1 Oblast angaZovanosti
Vyzkumné otazky tykajici se oblasti angaZzovanosti:

1. Existuji ve firmé podminky pro kvalitni vykonavani pracovnich ¢innosti?

2. Podporuji zaméstnanci vzajemnou spolupraci ve firmé?

Tabulka 9. Zjistena mira angazovanosti (vlastni zpracovani)

AngaZovanost

Rozhodné
nesouhlasim
Nesouhlasim
Neutralni
postoj
Souhlasim

Rozhodné
souhlasim
S | Neuvedeno

Z
—_
(@)
—
(98]
(0]

184 622 224
Zmocnéni CELKEM

% | 1,34% | 11,61% | 15,46% | 52,27% | 18,82% | 0,50%

Tmovi N| 22 131 196 658 173 10

, CELKEM

prace % | 1,85% | 11,01% | 16.47% | 55,29% | 14,54% | 0,84%

Rozvoj N| 32 134 269 568 173 14
| CELKEM

pracovniki % | 2.69% | 11,26% | 22.61% | 47,73% | 14,54% | 1,17%

AngaZovanost pfedstavuje ucast a iniciativu vSech zaméstnancti pii veskerych procesech ve
firm¢. Mira angaZovanosti je v 68 % hodnocena, resp. chépana pozitivné. 13 %
zameéstnancll vnima miru angazovanosti negativné, 18 % vyjadrtilo neutralni postoj a 1 % se

k této oblasti nevyjadiuje.

Nejlépe byla hodnocena ¢ast zaméfena na oblast tymové prace. To znamend, Ze
zaméstnanci kladou duraz a podporuji pfedevsim vzdjemnou spolupraci a smysluplnou
organizaci prace. Vnimaji pracovni tym, jako diilezity zakladni stavebni prvek firmy, ktery
je nezbytny k naplnéni stanovenych cili. Nejvice pozitivné v souctu odpovédi souhlasim
arozhodné souhlasim, se zamé&stnanci ztotozinuji s vyrokem ,,Zaméstnanci jsou zaclenéni do
pracovniho tymu.* (92 %) a ,,Prace je organizovana srozumitelné.” (80 %). Naopak nejvice
negativnich chapani v této oblasti se tyka nesouhlasu s vyrokem ,,Je vyuzivana tymova prace

vice nez hierarchie.” (19 %) a ,,Je podporovana sou¢innost mezi oddélenimi.” (19 %).

V oblasti zmocnéni je vétSinou kladné vnimén dostatek informaci potiebnych

k vykonavani pracovnich Cinnosti. V této dimenzi byly zaznamenany nejvyssi hodnoty
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u vyroku ,,Zameéstnanci jsou zapojeni do své prace.” (96 %) a ,,Rozhodnuti jsou provadéna
na urovni s dostupnymi informacemi.” (76 %). Respondenti se nejméné ztotoziovali
s vyrokem ,,Zaméstnanci maji vliv na chod odd¢leni.“ (2 %), u kterého 19 % respondentli
vyjadfilo neutralni postoj. To znamena, Ze nejsou zcela presvédceni, zda by svou aktivitou

mohli ptispét ke zlepSeni pozice firmy.

Nejméné pozitivné v oblasti angazovanosti byla hodnocena dimenze rozvoj zaméstnanct.

V této Casti zaméstnanci pozitivné hodnoti otazku pravomoci, které jsou potiebné
k samostatnému vykonévani ¢innosti (84 %). Odbornost je vnimana jako nezbytna potieba
k vykonavani pracovnich ¢innosti. Pfesto vice nez 31 % respondentl neciti, ze by podpora
dalsiho rozvoje zaméstnanci byla dostateCna. V této oblasti se neztotoziiovalo nejvice
respondentl s vyrokem ,,Je nedostatecnd odbornost pfedmétem problémi.* (25 %). Vyrok
»Jsou schopnosti zaméstnanci konkuren¢ni vyhodou.”“ hodnoti pozitivné 51 %
respondentli, negativné 10 % a 37 % zaujimd k tomuto vyroku neutralni postoj. To
znamena, Ze sice vnimaji odborné schopnosti zaméstnancii jako nezbytnou podminku

k udrzeni konkurenceschopnosti, avSak nejsou pro né¢ zasadni.

V celkovém zhodnoceni dimenze angazovanosti je hodnocena nejlépe ze vSech
hodnoticich oblasti. Zaméstnanci podporuji predevSim tymovou praci jako zakladni
pfedpoklad pro poskytovani kvalitni péce, resp. vykonavani pracovnich ¢innosti. Vysoce
hodnoceno je zalenéni do pracovnich Cinnosti a organizace prace. Velmi pozitivné
hodnoti také oblast informovanosti a stanoveni potfebnych pravomoci k vykonavani
pracovnich ¢innosti. NiZ8i hodnoceni v této oblasti zahrnuje otazka vlivu zaméstnancli na
chod oddéleni a také nedostate¢né odbornosti pii vykonavani pracovnich ¢innosti. Spise se
spoléhaji na vertikalni zpisob vedeni a napady ze strany managementu. V oblasti
vzdélavani a odborného ristu téméf tietina zaméstnancl vyjadiuje nedostatecnou podporu
ze strany managementu. Je otazkou, zda investice do odborného ristu je vzdy patficné

vyuZita na konkrétnim pracovisti.

9.4.2 Oblast konzistence
Vyzkumna otazka tykajici se oblasti konzistence:

3. Je kladen diiraz na dosahovani vzijemné dohody pri FeSeni problémii?
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Tabulka 10. Zjisténa mira konzistence (viastni zpracovani)

£ g o
i 23 2 ‘= = 2 g &
Konzistence 'g E: g 5 — ig -8 2 3
2 ya z & A 3 z
Klicové N 15 131 430 518 76 20
odaot CELKEM
odnoty % | 1,26% | 11,01% | 36,14% | 43,53% | 6,38% | 1,68 %
N| 29 228 499 392 33 9
Shoda CELKEM 277
% | 244% [ 19,16% | 4193% | 32,94% | 7.7 | 0,76 %
0
Koordinace N| 29 215 540 343 34 29
o onit | CELKEM
a thtegtita % | 2,44% | 18,07% | 45.38% | 28,82% | 2,85% | 2.44 %

Konzistence predstavuje hodnoty firmy, dosahovéni shody, koordinaci a zpiisoby zaclenéni
do chodu organizace. Mira konzistence je v 41 % hodnocena neutralné. 39 % respondentti
vnima miru konzistence pozitivné, 18 % negativné¢ a témét 2 % se k této oblasti
nevyjadiuji.

V oblasti konzistence se respondenti nejméné ztotoZiuji s dimenzi koordinace a integrita.

To znamenda, Ze jednotliva pracovisté nejsou schopna dosédhnout spole¢ného nazoru
a dohromady jako celek pracovat smérem k naplnéni spolecnych cili. Nejméné se
ztotoziuji s vyrokem ,,Zamé&stnanci sdileji spole¢ny nazor.“, kdy 41 % respondentl
vyjadiuje nesouhlas a 35 % neutralni postoj. Dale se velky pocet respondentii neztotoZiuje
s vyrokem ,,Je snadna koordinace projekti a jeji zaclenéni do chodu firmy.* — nesouhlasi
27 %, neutralni postoj 55 %. Nejvice souhlasnych odpovédi zaznamenano u vyroku ,,Je
dobra spoluprace v rdmci firmy.* (55 %). Zaméstnanci nemaji jasnou piedstavu o tom, co
obnasi vzdjemné vztahy v ramci celé¢ firmy. Preferuji spiSe dobré vztahy na svém
pracovisti, nez vztahy uvnitt firmy, resp. s jinymi pracovisti. Je otdzkou, zda maji negativni

zkuSenosti nebo nevéti v jeji pozitiva.

Dimenze klicové hodnoty dosédhla v této ¢asti nejvice souhlasnych stanovisek s uvedenymi

vyroky. Nejvice se respondenti ztotoziovali s vyrokem ,Existuje eticky kodex, ktery
usmérnuje jednani zameéstnanci™ (65 %). Pozitivné je jeSt€é hodnocen vyrok ,Je styl

vedeni specificky a jsou nastaveny jasné postupy.“ (52 %). Ostatni vyroky ,,Existuji jasné
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a disledné hodnoty pro chod firmy* (souhlasné stanovisko 49 %) a ,,Vedeni a management
praktikuje to, co fika.“ (souhlasné stanovisko 45 %), ale v procentudlnim souctu
nesouhlasnych stanovisek a neutralnich postoji u danych vyrok prevladd negativni
hodnoceni. Zaméstnanci maji ambivalentni postoj zejména v oblasti ignorovani hodnot
(48 %). Z celkového vysledku lze konstatovat, ze zaméstnanci nemaji vstipeny hodnoty nebo

nechapou vyznam hodnot dilezitych pro existenci firmy.

Posledni oblasti v dimenzi konzistence je shoda. V této ¢asti se respondenti nejvice
ztotoznuji s vyrokem ,,Existuje v zafizeni shodné stanovisko jak provadét véci spravné nebo
chybné.“ (52 %). Nejvice respondenti vyjadiuji nesouhlasné stanovisko v souctu
negativnich a neutrdlnich souhlasti v oblasti firemni kultury (76 %), shody v kli¢ovych
otazkach (63 %) a v oblasti dohody pii feSeni problémt (65 %). Zaméstnanci nemaji
shodny pocit vniméni k oblasti feSeni konfliktu, feSeni problémt a postupli k dosazeni

shodného stanoviska.

Tato oblast se v celkovém hodnoceni umistila na tietim miste. Zaméstnanci maji zafixovan
eticky kodex, ktery podporuje dodrzovani etickych zdsad ve firm¢. V dimenzi konzistence
vSak neexistuje jednoznaény nazor na feSeni probléml, neni nastaveno spolecné
vychodisko ve spornych oblastech pracovnich procesti. Zaméstnanci nevnimaji pottebu
fungovani jednotlivych funkénich jednotek v ramci firmy jako celku. RovnéZz nemaji
dostatek zkuSenosti nebo neprojevuji snahu fesit vzniklé problémy konstruktivné. Dale
nejsou ve firmé pevné zakofenény kli¢ové hodnoty. ReSeni této oblasti neni zcela
jednoduché, nebot’ se jedna o slozitou problematiku. Docilit zlepSeni této dimenze je vSak

mozné 1 v souvislosti se zménami a posilenim dosavadni firemni kultury.
9.4.3 Oblast adaptability
Vyzkumna otazka tykajici se oblasti adaptability:

4. Jaky postoj zastavaji zaméstnanci ke zménam ve firmé?
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Tabulka 11. Zjistena mira adaptability (viastni zpracovani)

g| & .
Adaptabilit £ £ | E £ | 2E| B
aptabilita S = = S . ks S & o
28 =z Z & % 22 =z
" N 42 232 342 490 62 22
Ptipravenost
) CELKEM
na zmenu % | 3,53% | 19,49% | 28,74% | 41,18% | 5,21% | 1,85%

. N 33 158 344 532 99 24
Zameéereni na

- CELKEM
caRaria % | 277% | 13,28% | 28.91% | 44,70% | 8,32% | 2,02%
Organizac¢ni N4l 174 369 504 79 23
i CELKEM

Heent % | 3,45% | 14,62% | 31,01% | 42,35% | 6,64% | 1,93%

Adaptabilita zahrnuje schopnost reagovat na zmeény, které vychazi z podnéti vnéjSiho
prostiedi, tj. pfijimat, prezentovat a zavadét tyto signaly do vnitiniho chovani firmy. Mira
adaptability je v 49 % vnimana pozitivne. 30 % respondentli vyjadiilo neutralni postoj,

19 % vnima miru angazovanosti negativng, a 2 % se k této oblasti nevyjadiuje.

Nejlépe je respondenty vniméana dimenze zaméfeni na zdkazniky. Nejvice souhlasnych

stanovisek je vyjadfeno u tvrzeni ,Je podporovana komunikace mezi pacienty
a zamé&stnanci.” (71 %). Zaméstnanci se ztotoziuji 1 s vyrokem ,,Pfi rozhodovani se pfihliZi
k z&jmim pacientl.” (64 %). U vyroku ,,Existuje porozuméni managementu a zamé&stnanct
pro potieby pacientl.” je vyjadieno souhlasné stanovisko v 48 %, 36 % vyjadiuje neutralni
postoj a 13 % nesouhlas s danym tvrzenim. Nejvice procentudlnich nesouhlast pii souctu
negativnich vyjadieni a neutralnich postojl je v oblasti ovliviiovani zmén pacienty (56 %).
Ze zjisténi vyplyva, ze ve firmé& je podporovana komunikace mezi zaméstnanci a pacienty,
coz vyplyva z charakteru dané profese a sméru pracovnich Cinnosti. Zaméstnanci vSak
nejsou zcela presvédCeni, zda se promitaji nazory a pfipominky zaméstnancii do
rozhodnuti, zmén, které¢ jsou ve firmé provadény. Tento néizor vyplyva predevSim

z protichiidného vyjadieni v oblasti rozhodovani sméfujici k zajmim pacienti.

Oblast organizace uceni je chdpana prevazné pozitivné. Respondenti se ztotoziuji

s vyrokem ,Je zabezpecena koordinace prace.“(74 %), ,,Je podporovano v kazdodenni

praci uceni.” (53 %) a ,,Je vniman neuspéch jako prostiedek k uceni.”“ (53 %). Nejvice
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neutrdlnich postojui bylo vyjadieno v oblasti podpory inovace a podstoupeni rizik (45 %).
S vyrokem ,,Jsou opomijeny malickosti.“ vyjadiuje nesouhlas 43 % respondentd, 25 %
souhlasi a 31 % vyjadfuje neutrdlni postoj. Zaméstnanci vnimaji uceni jako podstatny
prvek kazdodenni prace. Rovnéz vyjadtuji pocit, Ze pozornost je vénovana vSem oblastem

pracovni ¢innosti.

V dimenzi pfipravenost na zmény se nejvice respondentii ztotoziuje s vyrokem ,,Piisvojuji

si zamé&stnanci nové zpusoby prace.”“ (68 %) a ,Je zplsob prace pruzny a snadno
obmeénitelny.“ (53 %). Z uvedeného vyplyva, ze vétSina zaméstnancti je presvédCena, Ze se
dokaze prizpisobit novym zpisobiim prace a ve firmé jsou neustale zdokonalovany
stavajici zptsoby prace. Nejvice respondentll se neztotoznuje s vyrokem ,,Snahy o zmény
jsou prevazné odmitany.“ (35 %). Nejvétsi procento ambivalentniho postoje je vyjadieno

u vyroku ,,Existuje spoluprace mezi odd€lenimi za Gcelem uskuteénéni zmén.“ (35 %).

Oblast adaptability se v hodnoticich oblastech umistila na druhém misté. Celkoveé lze
vyhodnotit, Ze firma je schopna provadét rozhodnuti, kterd smétuji ve prospéch pacientd.
Pacienti tvofi stfed z4jmu dané firmy, coz si zaméstnanci uvédomuji a projevuji snahu
o produktivni vztahy a vzdjemnou komunikaci. Mira ovlivilovani rozhodnuti nézory
pacientll je vniméana zaméstnanci v malém rozsahu. Toto mize vyplyvat z chdpani
nedostatecného porozuméni potiebam pacienti managementem. VEtSinove si zaméstnanci
uvédomuji diilezitost zdokonalovani své profese. Nepovazuji vSak za vyznamné predchéazet
pochybeni ucenim se z pfedchazejicich chyb. V oblasti pfipravenosti na zmény vnima
vétSina zaméstnancl pfevazné shodny ndzor na dobrou pfipravenost, ev. ztotoznéni se

zménami smétujicim Zddoucim smérem.
9.4.4 Oblast mise

Vyzkumna otazka tykajici se oblasti mise:

5. Jaky postoj maji zaméstnanci K vizi, poslani a strategii firmy?
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Tabulka 12. Zjistéena mira mise (vlastni zpracovani)

. E E - - o
> 0 % — & >
Mise 82| % | £.| & | £5| 3
~ 2 ya z & A z 32 Z
Stratesick N| 16 106 455 458 132 23
'r?frgc Y| CELKEM
zame % | 1,34% | 8.91% | 38,24% | 38,49% | 11,09% | 1,93 %
Cile N 7 82 418 584 61 38
ol CELKEM
a ukoly % | 0,59% | 6,89 % | 35,13% | 49,07 | 5,13% | 3.19%
N| 24 109 694 304 30 29
Vize CELKEM
% | 2,01% | 9.16% | 832 % | 25.55% | 2.52% | 2.44 %

Mise zahrnuje chapani zaméstnanct v oblasti dlouhodobé strategie, vize a kratkodobych cilii
firmy. Mira mise je u 44 % respondentll vnimana pozitivné, v 44 % je hodnocena
neutralné, 10 % vyjadfuje negativni stanovisko a 2 % k této oblasti neuvadi zadné

stanovisko.

Dimenze vize je vyjadiena prevdzné neutralnim stanoviskem. V priméru k uvedenym
vyrokiim je v této oblasti zndzornén ambivalentni postoj v 58 %. Souhlasné vyjadieni
k uvedenym vyroklim je vniméano v priméru 28 % a negativni postoj je vyjadien 11 %.
V této oblasti respondenti vyjadiuji ke vS§em vyrokiim téméft identicka stanoviska. Vize neni
pro zaméstnance prosttedkem k motivaci. Rovnéz se pfili§ nezajimaji o budouci

podobu a perspektivu firmy.

V oblasti cile a ukoly se nejvice respondentll ztotoznuje s vyrokem ,Jsou vysvétleny
zadané ukoly.“ (81 %), coz souvisi s plnénim pracovnich povinnosti k dosazeni
stanovenych cilli. Dale vyjadfilo souhlasné stanovisko 58 % respondentll s vyrokem
»Stanovené ukoly jsou ndrocné, ale realistické.“ a 53 % s vyrokem ,Je zaméstnancim
jasné, co je nezbytné vykonat pro dlouhodoby uspéch firmy.“ Nejvice neutralnich
stanovisek je zaznamenano u vyroku ,,Existuje vSeobecny soulad s cili organizace.* (53 %)
a ,Je srovnavano zlepSeni se stanovenymi cili.“ (45 %). Ze ziskanych vysledkl Ize
odvodit, Ze zaméstnanci velice pozitivnhé hodnoti dostatek srozumitelnych informaci

a stanoveni splnitelnych cilt. Snazi se zodpovédné plnit zadané tkoly, ale nejevi zajem, resp.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 70

neciti se byt zapojeni do stanoveni cili a srovnavani dosazenych vysledki s cili

organizace.

Dimenze strategicky zdmér vykazuje ztotoznéni se s vyrokem ,,Mame poslani, které piinasi

jasny smér a smysl.“ (81 %), ,,Existuje v naSem zafizeni dlouhodoby ucel a smér.* (58 %)
a ,,Méame jasnou strategii do budoucna.” (53 %). Neutrdlni postoj vyjadiuji respondenti
v otazce vlivu strategie na jiné organizace (61 %) a srozumitelnosti strategie (42 %). Ze
zjisténych vysledkli vyplyva, ze zaméstnanci si uvédomuji a maji predstavu
o dlouhodobém sm¢éru, strategii firmy. Neprojevuji vSak zajem o to, zda strategicky zamér
muze ovliviiovat i jiné organizace. Zaroven neprojevuji snahu porozumét, pochopit blize
stanovenou strategii.

cvwr

Ze zaméstnanci jsou ztotoznéni se strategii, poslanim firmy. VySe souhlasnych stanovisek
miZe souviset i se specifickym zaméfenim Cinnosti firmy. Uspdch je o&ekavany
a zaméstnanci se proto blize nezajimaji o porozuméni strategie firmy a jejiho vlivu na
okoli. SnaZi se zodpovédné plnit zadané tkoly dle zadanych instrukci, av§ak neprojevuji
zajem o oblast souladu mezi plany a plnénim tkold. V oblasti vize je vysledné skore zcela
podpriimérné. V této oblasti zaméstnanci neprojevuji zdjem o budouci podobu firmy,
kratkodoby ¢i dlouhodoby zdmér firmy ¢i jeji perspektivu. Vize, strategie a cile firmy

nejsou rovnéz obsazeny v zadné pisemné podobg.
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8 ZHODNOCENI ANALYTICKE CASTI

Analyticka ¢ast zahrnuje strucné sezndmeni s vybranym zdravotnickym zafizenim. Je zde
popsan ucel, zaméteni poskytovanych zdravotnich sluzeb a rozsah dalSich doplikovych
¢innosti. Déle obsazenost, a to jak pacienty, tak i1 persondlni zajiSténi, zptisob financovani

apod.

V dalsi casti je charakterizovana organizacni struktura a strategie vybraného zafizeni.
Soucasti funkcni firemni kultury je 1 ucelné a rovhomérné organizacni uspotadani, jasné
a srozumitelné cile firmy, strategie a vize. Byly identifikovany nedostatky v organiza¢nim
¢lenéni, kdy stupné organizovanosti nejsou piimérené diferencovany. Dale pti posuzovani
internich zdroji daného zatizeni nebyla nalezena jasnd formulace cild, strategie, vize dané
organizace v listinné podob¢. Z toho vyplyva nejasnost, nejednoznacnost chapani strategie
a také nezdjem o budouci podobu tohoto zafizeni. Je proto potiebné témto oblastem

vénovat pozornost a zajistit napravu.

Nésleduje provedeni analyz prostiedi. Je zde popsana analyza makroprostiedi — PEST
analyza. V této Casti je posuzovano politicko - pravni, ekonomické, technologické a socidlni
prostiedi a jejich vlivy na vybrané zdravotnické zatizeni. Analyza mezoprosttedi pomoci
Porterova modelu péti konkurenénich sil a analyza vnitfniho mikroprostiedi = SWOT
analyza, kterd stanovuje silné a slabé stranky, pfilezitosti a hrozby. V této casti byly
identifikovany predev§im globalni nedostatky tykajici se nedostatku zdravotnického
personalu, chybéjici koncepce zdravotnictvi, sloZitost vzdélavani, aj. Kli€ové rizikoveé
oblasti pro vybrané zdravotnické zatizeni jsou shleddny v oblasti modernizace prostiedi,
pfistrojové techniky, technologie, financovani (plat, provoz, rozvoj) a nedostate¢né

finan¢ni ohodnoceni ze strany pojistoven.

Dalsi kapitola zahrnuje analyzu vlastniho dotaznikového Setfent, které bylo realizovano ve
vybraném zdravotnickém zatizeni. Pro analyzu je firemni kultura posuzovana ze Ctyt
hledisek, a to z pohledu adaptability, konzistence, angaZzovanosti a mise. Rozborem
ziskanych vysledki byly identifikovany kli¢ové problematické oblasti, kterym je potieba
vénovat pozornost. Jedna se pfedevSim o problematiku stanoveni jasné a srozumitelné
strategie, vize, cili organizace. U zaméstnanci je v této oblasti zaznamenana neznalost,
nesrozumitelnost, rozdilnost v chdpani a také nezidjem o podobu organizace. Déle je
potieba zaméfit se na oblast feSeni problémd, integrity a kooperace prostfednictvim

posileni komunikace uvnitf firmy.
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9 NAVRH PROJEKTU NA POSILENI FIREMNiI KULTURY VE
VYBRANEM ZDRAVOTNICKEM ZARIZENI

Projektova Cast je zaméfena na vytvoreni navrhu projektu na posileni firemni kultury
u vybrané organizace. Na zakladé¢ vysledkti z internich rozborl, analyzy obecného
prostiedi, dil¢ich analyz prostiedi vybrané firmy a rozboru dotaznikového Setfeni byly
identifikovany nedostatky, které budou pfedmétem navrhu projektu a zarovenn hlavnim

ukolem diplomové préce.

Z vybranych klicovych problému, které vzesly z provedenych analyz, a které se odrazi na

kvalité a sile firemni kultury se jedn4 o:

e obménu organizacéni struktury;
e vytyCeni jasné a srozumitelné vize, cild, strategie u vybraného zdravotnického
zafizenti;
e posileni firemni komunikace na podporu:
- vzajemné spoluprace v ramci daného zafizeni;

- oblasti schopnosti dosahnout shody pfi feseni problémii.

Z identifikovanych ukazateli je patrné, ze navrh zmény firemni kultury souvisi se
zménami hlubSich struktur trovné kultury, které jsou potfebné pro budovani silné firemni
kultury. Ve vybraném zdravotnickém zafizeni véazne i efektivni interni komunikace, ve
smyslu predavani informaci, feSeni problémi, uvédoméni si svéfenych kompetenci na
riznych trovnich vedeni. Pokud nedojde k souladu ve vSech oblastech, nelze ocekavat

vyskyt zddouciho projevu firemni kultury.

Na zakladé€ provedenych analyz byly identifikovany klicové problémy, které se odrdzi na
kvalit¢ a sile firemni kultury. Aby projekt dosahl poZadovanych vysledkd, je pfi

sestavovani planu projektu potiteba si zodpovédét nekolik zadsadnich otazek:
e Co je potieba ve vybrané organizaci udélat pro naplnéni cile projektu?
e Kdo predstavuje cilovou skupinu projektu?

e Jak budou stanovené aktivity fizeny (dle organizacnich mozZnosti vybraného

zdravotnického zarizeni)?

Navrh projektu je podloZen i1 ndkladovou, Casovou a rizikovou analyzou.
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9.1 Hlavni cile projektu

Hlavnim cilem navrhu projektu je posileni firemni kultury ve vybraném zdravotnickém
zafizeni. S tim souvisi 1 zména organizacni struktury, readlna podoba strategie, vize, cilti dané

organizace a posileni interni komunikace.

Navrh ¢innosti projektu:

e Vypracovat ndvrh zmény organizaéni struktury podporujici zddouci vyvoj dané
firmy.

e Vypracovat navrh strategie, vize zahrnujici soucasnou a budouci podobu dané
firmy.

e Vypracovat pravidla pro feSeni problému ve firmé¢.

e Vybrat Skolitele z externich zdroji k =zajisténi vzdélavacich aktivit pro
zameéstnance.

e Usporadat seminaf pro — zaméstnance;

— management.

Zasady pro zpracovani projektu:

e srozumitelnost;
e integrita;
o cfektivita;

e financ¢ni nenaro¢nost.

Z pohledu realizace je potteba zohlednit vSechny segmenty, které jsou zalenény do
navrhu projektu k dosazeni Zadouci podoby firemni kultury. Z vySe uvedenych dil¢ich cilt

je potieba k projektu piihlizet ze dvou hledisek, a to:

e Dlouhodobého (strategického) — stanoveni strategie vybraného zdravotnického
zafizeni, ur€eni efektivniho ¢lenéni a dil¢i strategie v ramci strategické hierarchie.
e Kiritkodobého — zajistit podminky pro vzdélavani zaméstnanct v oblasti rozvoje

efektivni komunikace uvnitt firmy, nastaveni pravidel pro feSeni problémd.

Uspéch implementace projektu je zavisly na nastaveni jasnych a srozumitelnych
podminek. Predpokladem je, aby vSechna stanovend opatfeni, resp. navrhovana feSeni

k podpote firemni kultury na sebe vzdjemné navazovaly. Proto je navrh projektu zpracovan
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SMART metodou (S = specificky, M = méfitelny, A = akceptovatelny, R = realisticky,

T — time, ¢asovany)

9.2 Cilova skupina

Cilovou skupinu pro projekt pfedstavuji zaméestnanci vybraného zdravotnického zatizeni.

9.3 Zduvodnéni projektu a cile projektu

Pti sestavovani projektu je potieba vyuzit komplexni pohled. To znamend, ze je nutné
projekt zaméfit na oblasti, které tvoii zaklad firmy. Bez stanoveni jasnych zasad, ¢lenéni,
podoby firmy a podpory komunikace uvnitt firmy nelze oc¢ekavat silnou a zadouci firemni

kulturu dané firmy.

Firemni kultura mimo jiné¢ zahrnuje sdilené hodnoty, nazory, ptedpoklady, jak fesit
problémy, rozhodovat.... Projevuje se nejen v mysleni, chovani zaméstnanct, ale i ve
struktufe firmy a veskerych procesech ve firmé. V kazdé firmé existuje specifické klima
(image), které se projevuje zpiisobem chovani, a to jak ve vzajemnych, interpersonalnich
vztazich, tak i ve vztahu k pacientim (zédkaznikim). Promita se do kvality vykonavani,

provadéni veskerych ¢innosti, jejich hodnoceni, loajality a postojii k firmé.

Piinosy projektu:

Posileni firemni kultury bude pro vybrané zdravotnické zafizeni piinosné, byt se
nepromitne do kladnych ekonomickych ukazateld. Jeji ptinos spociva predevSim v uchopeni
celé jeji problematiky jako fizeného procesu, schopnosti pfizpisobit se
zméndm a aktudlnim podminkdm. Srozumitelnost firemni strategie, filozofie posili
divéru zaméstnancii ve vedeni firmy. Sou€asné s porozuménim se zvysi i podpora
a loajalita k firmé, coz se odrazi na kvalit¢ vykonané prace. RovnéZ posileni interni
komunikace smétuje k naplnéni zékladnich pozadavkl efektivni interni komunikace, a tim

1 posileni firemni kultury.

9.4 Tvorba navrhu projektu

Navrh projektu zahrnuje splnéni dil¢ich cild.
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9.4.1 Navrh a implementace zmény organiza¢ni struktury

Organizacni struktura urcuje co nejefektivnéjsi clenéni jednotlivych utvarti ve firm¢ dle
kompetenci a odpovédnosti jednotlivych pracovnich pozic. To znamend, ze organizacni

struktura musi jasn¢ definovat vztahy nadfizenosti a podfizenosti.

Zména zahrnuje predevSim optimalni ur¢eni mnozstvi podtizenych a stanoveni jednotného
vedeni v ramci firmy jako celku. Déle ¢lenéni jednotlivych tvart dle odbornosti a stupné
fizeni, které jsou podfizeny vedoucimu pracovnikovi vyssi trovné fizeni. Toto Clenéni
sjednocuje veskeré firemni procesy tak, aby smétovaly k dosazeni spolecnych cili dané
organizace. Navrh novely organizac¢ni struktury je znazornén v ptiloze PI.

Plan ¢innosti:

Cil cinnosti: Vypracovat novou organizacni strukturu.

Zadkladni cinnost: Vymezit organizacni utvary, oddéleni, vymezeni pracovni pozice,

pravomoci a odpovédnosti pracovniki.

v’ Vychazet z jiz vypracované organiza¢ni struktury — zaktualizovat, tj. pfevést do
efektivni podoby ¢lenéni jednotlivych utvarti dané organizace.

v" Spolupracovat s vedenim vybraného zdravotnického zafizeni.

v' Vymezit jasnou a srozumitelnou formou el provedené zmény, odpovédnosti

jednotlivych pracovnich pozic, vztahy nadfizenosti a podtizenosti.
Podpiirna cinnost: Vytvorit Navrh schématu organizacni struktury.
Hlavni odpovédnost: Reditel vybraného zdravotnického zatizeni

Casovd ndrocnost: ® Navrh: - konzultace s vrcholovym managementem, pfipominky

2.5.2019-6.5.2019 = 5 dna

- vypracovani textové cCasti + schématu organizacniho

¢lenéni 7.5.2019-21.5.2019 = 15 dnt

- schvaleni textu + schématu organizacni struktury
22.5.2019-5.6.2019 = 15 dnt
* Implementace do praxe: 6.6.2019—-19.6.2019 = 14 dnd

Naklady: 0 K& (mzdové a provozni naklady zamé&stnanct)
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Rizika: - navrzend zména je neefektivni pro celé vybrané zdravotnické zafizeni, ev.
jednotlivé pracovni utvary;
- jednotlivé ¢asti, pracovni utvary nejsou vzajemné propojeny.
— Seznamit zaméstnance s novym organiza¢nim ¢lenénim, véetné definovani kompetenci

a odpovédnosti, nadfizenosti a podiizenosti prostfednictvim ,,Organiza¢niho fadu®.

9.4.2 Tvorba navrhu motta, vize, hodnot, cili a strategie

Vybrané zdravotnické zafizeni nema v zadné listinné podobé¢ zpracovany cile, strategie, vize.
Pro zaméstnance daného zafizeni je nezbytné, aby byla firemni strategie jasné
definovéna. Cilem je zaméfit se na zdkladni ¢innost zafizeni a vymezit aktivity, prosttedky
k dosazeni stanovenych cilti. Definovani filozofie firmy zaujme pozornost zaméstnanci,

podpoii jejich loajalitu k dané organizaci.

Motto vybraného zdravotnického zarizeni:

»Kvalitni a bezpecnd péce = spokojeny pacient.*

Poslani:

»Poskytovat kvalitni a bezpecnou zdravotni péci ve vlidném a vstficném prostredi

s respektovanim lidské distojnosti, kdy prioritou je pfisné individualni pfistup ke kazdému

pacientovi.*
Navrh vize:

e Zesilovat spokojenost pacienti.
e Byt pratelskym a vlidnym zdravotnickym zatizenim.

e Poskytovat inovativni a vysoce odbornou zdravotni péci.
Hodnoty:

e Spokojenost a bezpeci pacientd.

e Vysoce profesiondlni a lidsky piistup personalu.

e Respektovani prav pacientt.

e Vysokd odborné troven péce.

e Moderni vybaveni a $pickova technika v souladu s trendy poskytované péce.

e Stabilni ekonomika.
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Kratkodobé cile:

e Vzd¢lavaci aktivity specifickych oblasti péce o pacienty pro zdravotnicky personal.

Edukace a tvorba edukacnich materiali v rdmci osvojeni si spravnych postupt pii

specifickych ¢innostech poskytované péce o pacienty.

Auditni ¢innost pro vytvareni podminek soustavného zlepSovani kvality.

Dokonceni piistavby lazkové ¢asti.

Stabilni ekonomika.

Hlavni strategicke cile:

e Vysoce specializovany zdravotnicky persondl s empatickym pfistupem k pacientlim.

Vybrané zdravotnické zatizeni jako navazujici ¢lanek na akutni péci.
e Vyjimecnost a nezastupitelnost poskytované 1écebné péce.

e ZvySovani objemu a kvality poskytované péce.

Soustavné zvySovani kvality personalu.

e ZvySovani komfortu a spokojenosti pacientl.

Zisk dotacni podpory a dalSich finan¢nich zdroji pro investi¢ni akce.

Zlepseni komunikace a posileni informovanosti personalu.

Spokojeni pacienti i zaméstnanci.

—  Seznamit zaméstnance s mottem, vizi, hodnotami, cili a strategii vybrané¢ho
zdravotnického zafizeni prostiednictvim intranetu.

Plan ¢innosti:

Cil ¢innosti: Vytvoftit navrh motta, vize, hodnot, cill a strategie.

Zakladni c¢innost: Vymezit motto, vizi, hodnoty, cile a strategii vybrané¢ho zdravotnického

zafizeni.

v" Informovat vedeni dané organizace o potiebé vizualizace firemni strategie.

v Spolupracovat s vrcholovym managementem vybraného zdravotnického zafizeni.

v Schvaleni navrzeného obsahu motta, vize, hodnot, cill a strategie.

Podpiirna cinnost: Vytvofit jasny a akceptovatelny navrh motta, vize, hodnot, cili

a strategie, ktera se ztotoznuje s vybranym zdravotnickym zatizenim.

Hlavni odpovédnost: Reditel vybraného zdravotnického zaiizeni.
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Casova narocnost: ® Navrh: - konzultace s vrcholovym managementem;
20.6.2019-9.7.2019 = 20 dnt
- vypracovani textové ¢asti, pripominky;
10.7.2019 —29.7.2019 - 20 dnt
- schvaleni obsahu navrhu;

30.7.2019—-19.8.2019 - 21 dnt
* Implementace do praxe: 20.8.2019-2.9.2019 - 14 dnt
Naklady: 0 K¢ (mzdové a provozni naklady zaméstnancii).

Rizika: * kratkodobé a dlouhodobé cile nejsou v souladu s hospodatskou cinnosti

vybraného zdravotnického zafizeni;

e cile a strategie nepiispiva, resp. nevytvaii podminky ke zlepSeni soucasného

stavu dané organizace;
e strategie neni zamétena na piedpokladany vyvoj dané organizace.

— Seznamit vSechny zaméstnance s filozofii daného zdravotnického zatizeni.

9.4.3 Navrh pravidel pro ieSeni problému

Pro navrh projektu k posileni firemni kultury je potfeba stanovit i hlavni zasady pro feSeni
problémtli ve smyslu dosazeni shody pfi feSeni problémt, ev. dohody pftijatelné pro obé
strany. Zamérem stanoveni pravidel pro feSeni problém je posilit spoluticast zaméstnancii
pii feSeni problému, ev. dilezitém rozhodovani pro chod firmy. Podkladem pro stanoveni

jasnych pravidel je i stanoveni jasného organiza¢niho ¢lenéni.

Navrh hlavnich zasad k feSeni internich problému:

e Kazdy zaméstnanec musi byt sezndmen se strategii a plany vybraného
zdravotnického zatizeni.

e Pii veskerém jednani vzdy dodrzovat zasady ustanovené v Etickém kodexu
zaméstnance vybraného zdravotnického zatizeni.

e KaZzdy zaméstnanec ma pravo vyjadrit své stanovisko.

e Vedouci pracovnici respektuji nazory svych podiizenych.

e Pfi vzajemné komunikaci, osobnim jednani vzdy respektovat ndzory druhych.

e Kazdy z Gcastniki musi mit dostateCny ¢asovy prostor k vyjadieni se k existujicimu

problému.
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Vsem zucastnénym osobam pii feSeni daného problému musi byt zpfistupnény
vSechny potfebné informace.

Problém je projednan se vSemi dotCenymi osobami s cilem dosdhnout dohody.
Rozhodnuti musi byt vzdy fadné¢ odiivodnéno.

Kazdé rozhodnuti musi byt v souladu se strategii a cili vybraného zdravotnického
zafizeni.

Kazdy zaméstnanec je povinen respektovat a dodrzovat tyto zasady.

VytyCené zasady budou obsahem vnitini smérnice ,,Efektivni komunikace®. Osvojeni si

stanovenych pravidel bude i soucasti vzdélavaci akce zaméfené na efektivni interni

komunikaci.

Soucasti vySe uvedené smérnice je i zdiraznéni pisemnych informacénich kanald uvnitf

vybraného zdravotnického zatizeni. Jednd se o:

zapisy z porad na vSech urovnich vedeni (pravidelné, nepravidelné — operativni);
intranet;

interni elektronicka posta prostfednictvim e-maili;

pracovni deniky na odd¢lenich s aktudlnimi informacemi nutnymi k vykonu prace;

informace na informacnich vyvéskach pro zaméstnance, pacienty 1 vefejnost.

Plan ¢innosti:

Cil cinnosti: Vypracovat pravidla pro feSeni problémd.

Zakladni cinnost: Vymezit jasna pravidla pro feSeni problému.

Podpiirna  cinnost: Zakomponovat do vnitfnich smérnic, vcetné¢ urceni internich

informacnich toku.

Hlavni odpovédnost: ManaZer kvality, spravce informacni technologie (dale IT).

Casovd narocnost: ® Navrh: - konzultace s managementem (vrcholovy, sttedni), spravcem

IT; 3.9.2019—-11.9.2019 = 10 dnt

- vypracovani textové ¢asti, pripominky;
14.9.2019 -23.9.2019 - 11 dnt
- schvaleni obsahu navrhu;

24.9.2019—-28.10.2019 > 15 dnid

* Implementace do praxe: 11.10.2019 —25. 10. 2019 = 15 dnt
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Naklady: 0 K¢ (mzdové a provozni naklady zaméstnanci).

Rizika: ® problém je novy, feseni je problematicke;
* pro feSeni problému existuje vice variant;

* problém nelze vyfesit.

— Seznamit veskeré zaméstnance s obsahem dané problematiky.

9.4.4  Vybér Skolitele k zajiSténi vzdélavacich aktivit pro zaméstnance

Pro sladéni vytyCenych problémil s firemni kulturou vybraného zdravotnického zatizeni se
jevi jako nejlepsi alternativa vzdélavaci akce urCend zaméstnancim. Vzdélavani
zaméstnancu je vzdy zavislé na moznostech dané organizace. K naplnéni stanoveného cile
je lepsi variantou vyuziti externi firmy dle nabidky trhu. Vzdélavaci akce se
zam¢eienim na kliCovou problematiku a efektivitu interni komunikace prostfednictvim
externiho Skolitele se jevi jako pfijatelny a efektivni zplsob vzd€lavani pro vSechny

zaméstnance.
Zakladnim krokem pro naplnéni stanoveného dil¢iho cile je:

e vybér provéiené databdze firem, resp. lektort se zaslanim poptavky s pozadavky ke
vzdélavaci akci;

e na zdkladé¢ nejpfijatelnéjsi nabidky oslovit lektory a dohodnout schizku
s poradenstvim k mozné spolupraci;

e dohodnout téma vzdélavaci akce ,Sité na miru“ vybraného zdravotnického
zafizeni;

e prfipravit navrh dle cenové nabidky;

e dle dohody zacilit vzdélavaci akce na zaméstnance dle uréenych kompetenci;

v’ vzdélavani pro zaméstnance,

v' vzdé¢lavani pro management.

Kvalitni a efektivni interni komunikace, a s tim spojend i informovanost zamé&stnanct, je
vyznamna pro naplnéni hlavniho cile projektu = posileni firemni kultury. Efektivni
komunikace, srozumitelné a dostupné informace jsou diilezitou slozkou k posileni firemni

kultury:

e zvySuje loajalitu zaméstnanct k dané organizaci;

e posiluje dobrou atmosféru a zlepsSuje vztahy na pracovisti 1 v ramci celé organizace;
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e podporuje zvySovani kvality poskytovanych zdravotnich sluzeb.

Dalsim krokem v ramci posileni firemni kultury je navrhnout vzdélavaci akce s ndzvem
»Efektivni interni komunikace™ se zaméfenim na nejvice problémové oblasti, véetné
komunikace pfi zadavani ukoll, feSeni problémi, plnéni cilii organizace apod. Hlavnim
smyslem interni komunikace je vzajemna spoluprace, integrace vSech zaméstnancti k plnéni

spolecnych cilt pfi uplatiiovani firemni strategie.

Plan ¢innosti:
Cil cinnosti: Vybrat skolitele k zajisténi vzdélavacich aktivit pro zamé&stnance.
Zadkladni ¢innost: Ptipravit navrh dle cenové nabidky.

Podpurna cinnost: Oslovit lektory s pozadavky na vzdélavaci akci ,$itou na miru®

vybraného zdravotnického zatizeni.
Hlavni odpovédnost: Manazer kvality, vedeni organizace.

Casova narocnost: ® Navrh: - konzultace s vrcholovym managementem, pfipominky

28.10.2019 —31. 10. 2019 = 4 dny
- osloveni lektort 1.11.2019-5.11.2019 = 5 dnti
* Zpracovani koncepce: 6.11.2019-28.11.2019 - 23dnt
* Vybér lektort: 29.11.2019 > 1 den
Naklady: 0 K¢ (mzdové a provozni nédklady zamé&stnancti).

Rizika: ® nepfipravenost vzdélavaci akce;
* nepojmenovani, nevystihnuti kliCovych (problémovych) oblasti;
¢ vybér nevhodného lektora;

¢ ur¢eni nevhodného zptsobu komunikace k cilové skupiné.

9.5 Realizace projektu

Hlavnim cilem projektu je posilit firemni kulturu. Hlavnim prostfedkem k naplnéni cile
projektu je realizace vzdélavaci akce k posileni efektivni interni komunikace - od
vrcholového managementu smérem ke v§em zaméstnanciim, na vSech urovnich fizeni az po

fadové zaméstnance.
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Definovanim jasné¢ stanoveného organizacniho ¢lenéni s ur¢enim odpovédnosti, stanovené
strategie, cilll organizace a objasnénim vyznamu efektivni komunikace uvnitt firmy bude
mit kazdy pracovnik dostatecné a srozumitelné informace o déni ve vybraném
zdravotnickém zafizeni, vCetné¢ povédomi o zaclenéni zaméstnancti do chodu firmy.
Komunikace se promitd do vSech slozek firemni kultury. Je dilezité vyuzivat spravné
a vhodné komunikacni néstroje ke koordinaci vSech ¢innosti a firemnich procest. Efektivni

interni komunikace piispiva k zadoucim postojiim, motivaci a jednani zaméstnanct.

Za ucelem vzdélavani zaméstnancti v oblasti efektivni interni komunikace jsou planovany
seminafe ,,8it€¢ na miru“ dané organizaci dle uvedenych pozadavkil, resp. zaclenénim
klicovych problémovych oblasti. Vzd€lavaci akce jsou realizovany prostfednictvim

externiho lektora.

Vzdélavaci akce je vyznamnym prostiedkem k posileni firemni kultury. K jeji organizaci se
naskytaji dvé varianty, a to naplanovani hromadného seminaie pro zaméstnance nebo
uspotradat vzdélavani interaktivni formou vzdélavani. Hromadny seminaf se jevi jako
financn€ méné narocnd varianta, avSak je potieba si polozZit otdzku: Chceme uspotadat
hromadny seminaf k dané problematice, nebo cilené piisobit na zaméstnance s cilem posilit

firemni kulturu?

Navrh projektu mtize obsahovat teoreticky dvé varianty vzdélavani zaméstnancii. Jelikoz
projekt je zacilen na posileni firemni kultury, je proto smyslem projektu napldnovat
efektivni variantu ke splnéni urceného cile. Z tohoto divodu je ptiprava projektu
v oblasti vzdélavaci akce na téma Efektivni interni komunikace podrobena i Paretové

analyze. Cilem analyzy je zjistit nejslabsi oblasti v procesu interni komunikace.
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Tabulka 13. Paretova analyza efektivni komunikace (vlastni zpracovani)
Pri¢ina ¢etnost | kum. ¢etnost | procento kum.
procento
A | vyznamnost procesu komunikace 12 12 28,57 28,57
B | podpora zaméstnancti do chodu firmy 9 21 21,43 50,00
C | neexistence vyhodnocovani, co predat 5 26 11,90 61,90
D |nepravidelné schiizky 4 30 9,52 71,43
E | pfedavat hierarchicky 4 34 9,52 80,95
F | pfedpoklad, Ze to vi 2 36 4,76 85,71
G | Spatné vztahy 2 38 4,76 90,48
H | nedostatek ¢asu 1 39 2,38 92,86
I |drzeni informaci v ramci vedeni 1 40 2,38 95,24
J | sménnost pii predavani informaci 1 41 2,38 97,62
K | schopnost komunikace 1 42 2,38 100,00
L | zahlceni informacemi 0 42 0,00 100,00
M | neochota sdélit 0 42 0,00 100,00
N |Atd 0 42 0,00 100,00
O | Atd 0 42 0,00 100,00
P |atd 0 42 0,00 100,00
Celkem 42
PARETOVA ANALYZA - efektivni komunikace
100,00
90,00
80,00
Z 70,00
£ 60,00
i 50,00
40,00
30,00
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Graf 1. Paretova analyza efektivni komunikace ve vybraném zdravotnickém zarizeni

(vlastni zpracovani)
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9.5.1 Seminaf pro zaméstnance

Zakladnim cilem vzdé€lavaci akce pro zaméstnance je budovani firemni kultury. Zamérem je
vytvateni divéry ve firm¢, ovliviiovani a utvareni postoji zaméstnancli, napliovani
stanovenych cilti, motivace k lepSim vykonim, ziskavani pocitu sounalezitosti, zajisténi

spoluprace a pochopeni filozofie vybraného zdravotnického zatizeni.

Soucésti seminafe je i objasnéni nové organizacni struktury, kterd smétuje k efektivnéjsi
spolupraci mezi zaméstnanci a lepsi informovanosti vSech pracovnikli. Obsahem interni
komunikace je i objasnéni vyznamu firemnich hodnot, vize, strategie, plani budouci
podoby firmy. Bez objasnéni firemni filozofie je vytvareni efektivni firemni komunikace
velmi obtizné. Pokud zaméstnanci vnimaji zaclenéni své osoby do chodu firmy, dochdzi tak
ke zméné jejich postojii k vedeni vybraného zdravotnického zatizeni. Zac€inaji vnimat snahu
vrcholového managementu efektivné komunikovat a zacind se budovat divéra mezi

zaméstnanci a vedenim.

V ramci efektivni interni komunikace bude semindi proveden formou interaktivnich

prednasek s poctem ucastnikti 30 osob.

Obsah seminafre:

e objasnéni vyznamu interni komunikace;

hlavni sloZky a pravidla interni komunikace;

e role interni komunikace v organizaéni struktute;

e podpora zaméstnancii pii zaclenéni do chodu vybraného zdravotnického zatizeni;
e podpora porozuméni v mezilidskych vztazich uvnitt firmy;

e objasnéni a podpora firemni filozofie, strategie;

e informace o cilech, hodnotach firmy;

e posilit motivaci jak tymovou, tak i jednotlivych pracovnik;

e objasnéni a podpora zmén, feSeni problémi, riznych situaci;

e integrace novych zaméstnancti do chodu firmy;

e provazanost pracovni ¢innosti s potfebami pacientul.
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Plan ¢innosti:

Cil ¢innosti: Zakotveni vyznamu efektivni interni komunikace.

Zakotveni firemni filozofie, zasad vztahi mezi zaméstnanci.

Dilci cil: Podat zaméstnanciim diilezité informace k napliiovani spole¢nych cilt.
Posilit loajalitu zaméstnancti, vytvaret pocit sounalezitosti k danému vybranému

zdravotnickému zatfizeni a tim dosdhnout splnéni stanoveného cile projektu.
Zakladni c¢innost: Seminaf pro zaméstnance.
Podpiirna cinnost: Sbér a zakomponovani podkladi k obsahu seminaie.
Hlavni odpovédnost. Manazer kvality.

Casovd ndrocnost: ® Navrh: - konzultace s lektorem, pfipominky

2.12.2019—-20.12.2019 = 5 dnu
- schvaleni navrhu 23.12.2019-10. 1. 2020 = 19 dnu

® Realizace seminditi — 12 jednodennich seminaiti 4 30 osob:
v’ zajisténi prostoru pro vzdélavaci akce;
v’ zajisténi technického zazemi;
v' osloveni cilové skupiny k ucasti na akci;

v’ evidence Gcastnikl akce.
unor 2020 — duben 2020 =12 dnti
Ndklady: dle dohodnuté ceny realizace na zaklad¢ uzaviené smlouvy.

Rizika: ® neulast, nezdjem ze strany zaméstnanc;
* negativni dopad vysledkt vzdélavani,
* nepiesvédceni vedeni o potiebnosti aktivit smétfujicim k posileni firemni kultury;

* neziskani finan¢ni podpory ze strany zaméstnavatele pro realizaci projektu.
— Sledovat zpétnou vazbu — monitorovat vysledky vzdélavaci akce a pokraCovat nadale
v procesu zlepSovani kvality firemni kultury.
9.5.2 SeminaF pro management

Z provedenych analyz byly zjiStény nedostatky v interni komunikaci napfi¢ firmou.

Zaméstnanci maji potfebu byt informovani o chodu dané organizace, organizacnich
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zméndch, apod. Pokud ve firmé¢ vazne komunikace, sdileni informaci, odrazi se to na kvalité

poskytovanych sluzeb a v napjaté atmosfétre v mezilidskych vztazich.

Mezi klicové dovednosti manazert patii komunikace se zaméstnanci na raznych trovnich
pracovniho procesu. Zpusob, jakym se zaméstnanctim piedavaji instrukce, pracovni tkoly
ze strany vedeni, informace o plnéni cilii apod., ovlivituje veskeré firemni procesy. Jasné
a srozumitelné informace napfi¢ organizacnim clenénim vybraného zdravotnického

zafizeni podporuji efektivitu daného zatizeni.

Efektivni komunikace pifedpokladd vzijemnou divéru a napomahd i k osvojeni si
firemnich hodnot, cild, strategie, vize. Duvéra k vedoucim pracovniklim upeviiuje dobrou
atmosféru na pracovisti. Komunikace managementu smérem k zaméstnancim je
prostfedkem k Uspé$né spolupraci. Podporuje motivaci, zvySuje loajalitu a angazovanost

podtizenych pfi plnéni spole¢nych cili.

Cilem vzdé¢lavaci akce je docilit uvédomeéni si vyznamu efektivni interni komunikace
managementu smérem k zaméstnancim jako prosttedek k posileni firemni kultury.

Vzdélavani bude realizovano formou interaktivniho seminafe.

Obsah seminafre:

e objasnéni vyznamu interni komunikace;

e role interni komunikace v organizacéni struktute;

e Uloha managementu v interni komunikaci;

e podpora zaméstnancti pii zaclenéni do chodu vybraného zdravotnického zatizeni;
e sdileni a podpora firemni filozofie, strategie, firemnich hodnot, kultury;

e informace o cilech firmy, podpora k dal§im ¢innostem, zdmérech firmy;

e poskytnuti informaci o cilech a vykonnosti, vysledkl ¢innosti daného zatizenti;

e informace o hodnotach benefiti poskytovanych zaméstnanctim;

e objasnéni a podpora zmén, feSeni problémi;

e integrace novych zaméstnanct do chodu firmy;

e vyznam zpétné vazby od piijemce — jak byla informace pochopena.
Plan Cinnosti:

Cil ¢innosti: Zakotveni vyznamu efektivni interni komunikace.
Zakotveni firemni filozofie, zasad vztahli mezi zaméstnanci.

Posileni toku informaci od managementu smérem k zaméstnanctim.
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Dilci cil: Zduraznit vliv interni komunikace smérem k posileni duvéry, loajality
a angazovanosti zamé&stnanci.
Objasnit vyznam divéry k vedeni, kterd se projevi na kvalité poskytovanych

sluzeb.
Zakladni cinnost: Seminaf pro management.
Podpuirna cinnost: Sbér a zakomponovani podkladi k obsahu seminare.
Hlavni odpovednost. Manazer kvality.

Casova narocnost: ® Navrh: - konzultace s lektorem, pfipominky

2.12.2019-20. 12. 2019 = 5 dni

- schvéleni navrhu 23.12.2019-10. 1. 2020 > 19 dnt

JA) .

* Realizace seminaiti — jednodenni seminai & 30 osob:
v’ zajisténi prostoru pro vzdélavaci akce;
v’ zajisténi technického zdzemi;
v' osloveni cilové skupiny k ucasti na akci;

v’ evidence tcastniki akce.
unor 2020 = 1 den
Naklady: dle dohodnuté ceny realizace na zaklad¢€ uzaviené smlouvy.

Rizika: ® neucast, nezdjem ze strany managementu,
* negativni dopad vysledkl vzdélavani,
* nepiesvédceni vedeni o potfebnosti krokti sméfujicim k posileni firemni kultury;

* neziskani finan¢ni podpory ze strany zamé&stnavatele pro realizaci projektu.

— Sledovat zpétnou vazbu — monitorovat vysledky vzdélavaci akce a pokraCovat v nadale

v procesu zlepSovani kvality firemni kultury.

9.6 Casova analyza navrhu projektu

Realizace celého projektu je dlouhodobou zaleZitosti. Navrh projektu na posileni firemni
kultury z ¢asového horizontu je dlouhodobym procesem. V projektu jsou navrzeny kroky,
které nejsou jednordzovou zaleZzitosti. Je potieba si uvédomit, Ze firemni kulturu je potieba
kontinualn€ ptizplisobovat meénicim se podminkdm. Proces udrZzovani, posilovani,

zlepSovani, zdokonalovani firemni kultury je tedy nekone¢nym procesem.
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Z pohledu c¢asového harmonogramu jsou navrzeny jednotlivé cinnosti postupné, po
jednotlivych krocich na sebe navazujicich. Realizace vSech aktivit uvedenych v navrhu
projektu je stanovena od kvétna 2019 do dubna 2020. Pii uskutecnovani jednotlivych
krokt dle planu projektu je mozny vyskyt komplikaci, které mohou vykondvani nékterych

¢innosti zpomalit. Proto je nutné pocitat i s Casovou rezervou pfi realizaci navrhu projektu.

V nasledujici tabulce jsou uvedeny jednotlivé kroky, tak jak jsou uvedeny v planovaném

projektu a s Casovym rozlozenim urceného cile.

Tabulkal4. Casova analyza projektu (viastni zpracovani)

Doba Potet
Névrh ¢innosti (;)rfg
Popis ¢innosti zahéjeni ukonceni
Tvorba navrhu | Piiprava a schvaleni 2.5.2019 5.6.2019 35
nové organizacni
struktury Implementace do praxe 6.6.2019 19. 6.2019 14
Tvorba navrhu | Pfiprava a schvaleni 20.6.2019 | 19.8.2019 41
motta, vize, cilu,
hodnot, strategie | Implementace do praxe [ 20. 8. 2019 2.9.2019 14
Tvorba pravidel | Ptiprava a schvaleni 3.9.2019 | 8.10.2019 36
pro fteSeni pro-
blému Implementace do praxe | 11. 10. 2019 | 25. 10. 2019 15
Ptiprava a koncepce 28.10.2019 | 28.11.2019 32
Vybér Skolitele
Vybér lektora 29.11.2019 | 29.11. 2019 1
Seminaf Ptiprava a schvaleni 2.12.2019 | 10.1.2020 40
eminaf pro ma-
nagement Celodenni semin4f 3.2.2020 | 3.2.2020 | 1
Ly Ptiprava a schvaleni 2.12.2019 | 10.1.2020 40
Seminar pro za-
mestnance Celodenni semin4f 4.2.2020 |30.4.20120 | 12
Doba trvani celkem 281
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Tabulka 15. Casovy diagram provadénych ¢innosti (viastni zpracovani)
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Legenda: [] ptiprava projektu

|:| implementace projektu

. zhodnoceni projektu

Nasledujici tabulka zahrnuje jednotlivé ¢innosti, kterym je pfifazeno pismeno s ¢asovou

posloupnosti jednotlivych aktivit.

Tabulka 16. Doba trvani ¢innosti v navrhu projektu (vlastni zpracovani)

Cinnost Popis Cinnosti Doba trvéni Ptedchozi ¢innost
(dny)
A Analyza sou€asného stavu firemni kultury 15 -
B Tvorba navrhu organizacni struktury 49 A
C Tvorba posléani, vize, cild, motta, strategie 55 A
D Tvorba pravidel pro feSeni problémi 51 B
E Vybérové fizeni na Skolitele 33 D
F Vzdélavaci akce pro management 41 E
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G Vzdélavaci akce pro zaméstnance 52 F

H Zhodnoceni projektu 1 G

9.6.1 Vypocet kritické cesty projektu
Pro vypocet byla pouzita i metoda kritické cesty CPM (Critical Path Method).

Tabulka 17. Vypocet kritické cesty a casovych rezerv v programu QM for Windows

(vlastni zpracovani)

Activity Activity | Early | Early | Late Late Slack
Time Start | Finish | Start | Finish

Project 281
A 15 0 15 0 15 0
B 49 15 64 15 64 0
C 55 15 70 64 119 49
D 51 70 121 70 121 0
E 33 121 154 121 154 0
F 41 154 195 154 195 0
G 52 195 247 195 247 0
H 1 247 248 247 248 0

Project Time = 248 | DAYs

55
15 33 25 36 1

O NN 00,000
O=Od

Obrazek 17. Sitovy graf dle programu QM for Windows (vlastni zpravovani)
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Tato metoda se vyuziva k identifikaci ¢innosti, u kterych by pfi realizaci projektu mohlo
dojit ke zpozdéni, a tim by se mohl cely projekt prodlouzit. Sitovy graf znadzorfuje
piehled vzajemnych souvislosti mezi jednotlivymi ¢innostmi projektu. Diky této analyze Ize

efektivné koordinovat jednotlivé navazujici Cinnosti napldnované v projektu.

Cinnosti uvedené v projektu na sebe vzajemné navazuji. Z tabulky &. 17 vyplyvé, Ze sedm
¢innosti (z osmi pldnovanych) se nachézi na kritické cest€. To znamend, Ze nemaji
casovou rezervu a pokud by doslo ke zpozdéni nékteré z naplanovanych ¢innosti, realizace
celého projektu bude naplnéna s Casovym zpozdénim. Jedna se o ¢innosti A, B, D, E, F, G.
Naopak u aktivity C je ¢asova rezerva 49 dni. Metoda CPM stanovuje nejkrat$i moznou

dobu pro realizaci projektu = 248 dnii.

9.7 Nakladova analyza navrhu projektu

Nezbytnou soucasti projektu je ndkladova analyza, ktera zahrnuje piehled celkovych

nakladt potfebnych k realizaci projektu.

Predmétem projektu bylo zvolit takové postupy, které budou nejméné finanéné narocné.
Vybrané zdravotnické zatizeni hospodati dlouhodobé s vyrovnanym rozpoctem. Nepotyka
se s finan¢nimi problémy, coz je ptiznivym piedpokladem pro realizaci projektu. Projekt je
navrzen tak, aby dané zafizeni realizovalo vétSinu Cinnosti z vlastnich zdroji s cilem
vynaloZit co nejméné financi. Navazujici ¢ast projektu zahrnuje cinnosti, u kterych

predpoklada vyuziti finan¢nich prostfedkl vybraného zdravotnického zatizeni.

V nasledujici tabulce je uvedena piedpoklddand vySe naklada dle jednotlivych polozek

¢innosti uvedenych v planovaném projektu.
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Tabulka 18. Predpokladané naklady na realizaci projektu (vlastni zpracovani)

Popis Ginnosti Pl“'edpoklﬁvdanvé naklady v K¢
(v€etné DPH)

Analyza soucasného stavu firemni kultury 0,- (mzdové nédklady)
Tvorba ndvrhu organizac¢ni struktury 0,- (mzdové nédklady)
Tvorba posléani, vize, cild, motta, strategie 0,- (mzdové naklady)
Tvorba pravidel pro feSeni problému 0,- (mzdové naklady)
Vybérové fizeni na Skolitele 0,- (mzdové naklady)
Realizace seminéfe pro management 20.000,- + mzdové naklady
Obcerstveni (napoje) 600,-
Realizace seminafe pro zaméstnance 240.000,- + mzdové naklady
Obcerstveni (napoje) 7.200,-
Zhodnoceni projektu 0,- (mzdové naklady)
Celkové naklady 267.800,- + mzdové naklady

Realizace projektu piedpoklada finanéni nédklady pii organizovani jednodennich
seminait. S ohledem na ticel a oéekavany piinos daného projektu nelze pocitat s kompenzaci
nakladt formou poplatku za danou vzdé€lavaci akci. Pti planovani dil¢i ¢asti projektu, ktera
zahrnovala vybér lektora, byla jiz soucasti oslovovani jednotlivych firem
1 event. vySe mnozstevni slevy ze strany vzdélavaci agentury. Toto sniZeni nakladi je jiz

zahrnuto do navrhu projektu.
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Tabulka 19. Prehled casového rozliseni ndkladu (vlastni zpracovani)

o Q = <
N 50 >qV'J) o s~
=} ; Q [ B = = m
o = 2 = > = o o O s
.S |S2|55|3E 88| 22| B | 25
= SB|lZ g |52 | 52| &8 5 g S g
) |=sE|88|:5|2e5| £2 | £3 e %
p= — £ “ g Q a 2 o g = = = 2 o
S |SP|2E8 8™ 8 A £ A g = X
= @ 5 ‘OET 5 > 8 Z
£8 |2 |7
=
Kvéten
Cerven
Cervenec
Srpen
Zaf1
Rijen
Listopad
Prosinec
Leden
Unor 20.600,- 61.800,- 82.400,-
Bfezen 103.000,- | 103.000,-
Duben 82.400,- 82.400,-
Celkové
naklad
v Ki& )",é 0,- 0,- 0,- 0,- 20.600,- | 247.200,- | 267.800,-
DPH)

Celkové néklady na realizaci projektu dosahuji ¢astky 267.800,- K¢. Néklady se tykaji
vzdélavacich aktivit pro management a zaméstnance. Nejvice ndkladovou polozkou je
seminaf pro zaméstnance. Dalsi Ctyfi aktivity jsou navrzeny tak, aby néklady byly pokryty

mzdovymi naklady.

Celkova c¢astka uvedena v ndkladové analyze je povaZzovana za maximalni. Pti jednani se
vzdélavaci agenturou a eventudlni dohodé o pravidelné spolupraci je mozné dosahnout

1 lepsi smluvni ceny.

9.8 Rizikova analyza navrhu projektu

Posledni analyzou uvedenou v navrhu projektu je rizikova analyza. Je nedilnou soucasti
projektu, nebot’ se snazi identifikovat ofekavana rizika, ev. slabd mista, citlivé oblasti.

Diky tomu lze pfedem navrhnout opatfeni k jejich eliminaci a vybrané zdravotnické
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zafizeni je schopno pii realizaci projektu témto rizikiim celit. Cilem preventivnich opatieni

je eliminovat rizika, kterd mohou negativné ovlivnit dosazeni stanoveného cile.

Nejvetsi potencionalni rizika souvisejici s navrhem projektu:

nedostate¢na podpora ze strany managementu;

nezajem, lhostejnost zaméstnancii ke zménam;

nedostatek finan¢nich prostiedki;

nezajem zamestnancu ucastnit se vzdelavacich aktivit;

nedodrzeni ¢asového harmonogramu;

mald u¢innost provedenych planovanych ¢innosti k posileni firemni kultury;

nenaplnéni o¢ekavaného piinosu projektu.

V nasledujici tabulce jsou vySe uvedend rizika rozdéleny do skupin, a to podle stupné

rizika a pravdépodobnosti vyskytu. Vysledkem jednotlivych hodnot rizik je celkova

rizikovost, coZ tvofi soucet stupné rizika a pravdépodobnosti vyskytu.

Tabulka 20. Rizikova analyza projektu (vlastni zpracovani)

Riziko

Riziko

Pravdépodobnost
vyskytu rizika

Stupei rizika

Nizka
1

Stiedni
3

Vysoka
5

Nizka
2

Stredni
4

Vysoka
8

Celkova
rizikovost

Nedostatecna
podpora ze strany
managementu

X

X

9]

R2

Nezajem, lhostejnost
zaméstnancu ke
zménam

13

R3

Nedostatek
finan¢nich
prostiedki

13

R4

Nezajem
zaméstnancu ucastnit
se vzdelavacich akti-
vit

11

RS

NedodrzZeni ¢asového
harmonogramu

R6

Mala acinnost prove-
denych planovanych
¢innosti k posileni
firemni kultury
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Nenaplnéni
R7 | ocekévaného piinosu X X 9
projektu

Identifikované rizikové faktory mohou ovlivnit naplnéni stanoveného cile projektu, proto je
potfeba vénovat jim pozornost. Mezi rizika, kterd mohou nejvice projekt ohrozit, patii

nedostatek finan¢nich prosttedkll a nezajem néco meénit ze strany zaméstnancil.
V nasledujici tabulce jsou rizika rozdélena do kategorii dle jejich zavaznosti.

Tabulka 21. Matice rizik (vlastni zpracovani)

g Zavaznost nasledku (Z)
Pravdépodob- | S g £ :
nostvyskytu | 5| g | Zancdba- | Malo b Kritické
(P) 7 2z telné vyznamné 5)
- ) (2)
Vysoce 5 Trvale
pravdépodobné
Velmi 4 Casto
pravdépodobné
Pravdépodobné 3 Prilezi-
tostné
Malo ) Obcas RS R4 R1
pravdépodobné R6 R7
Nepravdépo- Ztidka
. 1
dobné

Legenda: [ |  pfijatelné riziko
|:| mirné riziko
|:| nezadouci riziko

B nepiijatelné riziko

Protirizikova (preventivni) opatreni:
R1 - Nedostatecna podpora ze strany managementu

e Zdlraznit pfinosy navrhu projektu pro danou organizaci.
e Vysvétlit vyznam jasné stanovené struktury firmy, strategie, plani a cili dané
organizace.

e Vyzdvihnout pfinos silné firemni kultury pro danou firmu.
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R2 - Nezdjem, lhostejnost zaméstnancii ke zméndam

e Vysvétlit divody vedouci ke zménam.

e Jasn¢ vymezit kompetence, odpovédnosti.

e Nové¢ kompetence zahrnout do pracovnich povinnosti (pracovni napIng).
e Standardizovat procesy v daném zaftizeni.

e Zdlraznit pfinosy novych opatieni.
R3 - Nedostatek financnich prostredkii

e Zdlraznit pfinosy navrhu projektu pro danou organizaci.
e Vysvétlit vyhody vyuziti externiho lektora v planovanych ¢innostech.

e Piesvédcive obhajovat, argumentovat ptinos vloZenych finan¢nich prosttedkd.
R4 - Nezdjem zaméstnanciui ucastnit se vzdelavacich aktivit

e Vysvétlit pfinosy vzdélavaciho programu.
e Obhajovat vyznam efektivni komunikace, pfedavani informaci.

e Nastavit jako povinnou vzdé¢lavaci akei.
RS - Nedodrzeni casového harmonogramu

e DodrZovat plnéni vSech stanovenych ¢innosti dle stanoveného planu.
e Veénovat pozornost kritickym mistiim projektu a dodrZovat preventivni opatient.
e Pribézna kontrola plnéni projektu.

e Informovat vedeni dané organizace o ¢innostech, fazich projektu.
R6 - Mala ucinnost provedenych planovanych cinnosti k posileni firemni kultury

e Veénovat dostatecny Cas piiprave projektu.

e Kontrolovat plnéni projektu.

e Zvolit ¢innosti, které vykazuji nizké rizikové faktory a tvoii pfedpoklad k naplnéni
stanoveného cile.

e Nepodcenovat feSeni piipadnych komplikaci, prekazek.
R7 - Nenaplnéni ocekavaného prinosu projektu

e Jasn¢ definovat cile projektu.

e Stanovit takova opatieni, kterd jsou piinosné a vedou k naplnéni stanoveného cile.
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e Pii naplilovani projektu vyvijet, stanovovat ev. dalsi dil¢i cinnosti, které
napomohou splnéni stanoveného cile.

e Permanentné¢ pokracovat v krocich, které smétuji k posileni firemni kultury.
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10 ZHODNOCENI NAVRHU PROJEKTU

Hlavnim cilem diplomové prace bylo vytvofit navrh projektu na posileni firemni kultury
u vybraného zdravotnického zafizeni. To znamend, Ze snahou navrhovaného projektu je

docilit ptinosu pro dan¢ zatizeni. Projekt byl zpracovan metodou SMART.

Z provedenych analyz byly identifikovany nejvétsi slabiny, oblasti, kterym je potieba
vénovat nejvice pozornost. Firemni kultura je Sirokym pojmem, ktery zahrnuje spoustu
oblasti a pro fungovani firmy jako celku je nezbytny soulad mezi v§emi oblastmi. Nejvice
slaba mista byla spatfena v systémové oblasti, a to predev§im v potiebé efektivniho ¢lenéni
organizac¢ni struktury, jasné a srozumitelné podob¢ firemni filozofie, strategie a nedostatky
v mezilidskych vztazich napfi¢ danym zafizenim = neochota a neznalost feSeni problémil

mezi sebou navzajem a ve vzdjemné komunikaci.

Projekt se zabyva Cinnostmi, které sméfuji ke zlepSeni zjisténych problémovych oblasti,
a tim i k posileni firemni kultury daného zdravotnického zafizeni. Prvni Cast projektu se
zaméfuje na vytvoreni optimdlni organizacni struktury, jasné a srozumitelné firemni
strategie, vize, hodnot a cili v listinné podobé. Dalsim krokem projektu je navrzeni

pravidel pro feSeni problému.

Hlavni ¢asti projektu je jeho implementace smérem k zaméstnancim, aby bylo dosazeno
stanovené¢ho cile. Jako vhodny prostfedek k naplnéni stanoveného cile byly napldnovany
vzdélavaci akce pro management a zaméstnance. Pfipravnad cast pro vzdélavaci akce
zahrnuje vybér externiho lektora a vypracovani koncepce obsahu vzdélavacich aktivit,
kter¢ budou provedeny ,na miru“ daného zdravotnického =zafizeni a naplanovani

samotnych seminaiu.

Ocekavanym piinosem planovaného projektu je zlepSeni celkové atmosféry, zkvalitnéni
prenosu informaci, stanoveni jasné a srozumitelné firemni strategie, zefektivnéni interni

komunikace a zlepSeni mezilidskych vztahtii v celém zatizeni.
Cely projekt je podroben ¢asové, nakladové a rizikové analyze.

Casové rozlozeni projektu je na téméf jeden rok. Poté je nutné zhodnotit vysledky

implementace projektu formou dotazniku spokojenosti zaméstnanct.

Problematika firemni kultury je vSak tak obsadhla, Ze je potifeba kontinualné pokracovat

v procesu zlepSovani kvality firemni kultury.
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ZAVER
Cilem diplomové prace bylo vypracovani navrhu projektu na posileni firemni kultury ve

vybraném zdravotnickém zatizeni.

Diplomova prace je rozdélena na dvé casti, a to teoretickou a praktickou. Teoreticka Cast
definuje podstatu firemni kultury. Byla provedena literarni reSerZze souvisejici
s problematikou firemni kultury. Cilem bylo vypracovat souhrn dané problematiky
a zduraznit nutnou cestu k provedeni zadoucich zmén, které jsou vyznamné pro posileni
firemni kultury, a tim i pro vykonnost a efektivitu firmy. Dosédhnout pozitivni zmény
zahrnuje nejen oblast pracovnich Cinnosti, spokojenost zaméstnanci i1 pacientil, ale
1 stanoveni filozofie daného zdravotnického zafizeni. Zavér teoretické Casti popisuje

klicové diagnostické metody, které jsou vyznamné pro planovani firemnich zmén.

Teoreticka vychodiska tvofila podstatu pro analyzu soucasného stavu firemni kultury ve
vybraném zdravotnickém zafizeni. Byla provedena analyza makroprostiedi — PEST
analyza, analyza mezoprostfedi podle Porterova modelu, analyza vnitiniho prostfedi —
SWOT analyza a vlastni dotaznikové Setfeni dle Denisova modelu. Analyticka ¢ast mapuje
soucasny stav firemni kultury ve vybraném zdravotnickém zafizeni. Vysledky analyz
odhaluji slaba mista v riznych oblastech, na které je potieba se zaméfit. Je potteba vénovat
pozornost vSem identifikovanym nedostatkiim, avSak firemni kultura zahrnuje velmi Siroké
spektrum vSech procest dané organizace. Pro dosaZeni stanoveného cile diplomové prace je
nutno vybrat klicové oblasti, které jsou pro planovani zmén daného zdravotnického
zafizeni zasadni. Vysledky analyz vykazovaly nedostatky pfedevSim v nejasnosti
organiza¢niho ¢lenéni, nedefinovani firemni filozofie a v oblasti feSeni problémt, integrity

a kooperace.

Zaver diplomové prace zahrnuje navrh projektu na posileni firemni kultury. Podklad pro
vypracovani projektu vyplynul z provedené souhrnné analyzy soucasného stavu firemni
kultury — vysledkt internich rozbort, analyzy obecného prostredi, dil¢ich analyz prostiedi

vybraného zdravotnického zafizeni a rozboru dotaznikového Setfeni.

Podstatou navrhu projektu je definovani cilt, které jsou vyznamné pro dosazeni zadoucich
zmén. Projekt byl navrZen tak, aby ovlivnil klicové oblasti, které jsou zasadni pro posileni
firemni kultury ve vybrané organizaci. Cilem bylo navrhnout aktivity, které odpovidaji

moznostem dan¢ho zafizeni. Byl navrzen postup k posileni firemni kultury od vedeni
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smérem k zaméstnanclim, tzn. shora doli. Jako efektivni prostiedek k dosazeni
stanoven¢ho cile byly navrZzeny seminafe zamétené na problematiku zjisténych slabych mist

a efektivni interni komunikaci.

Projekt byl podroben ¢asové, nakladové a rizikové analyze. Casova analyza stanovuje
nejkrat$i moznou dobu realizace projektu, kterd byla stanovena metodou CPM. Nakladova
analyza zahrnuje odhad nékladii na stanovené aktivity. Rizikovd analyza identifikuje
rizika, ktera mohou realizaci projektu ohrozit. Soucasti této analyzy je 1 stanoveni

preventivnich opatfeni k eliminaci rizik.

Cely projekt mé své opodstatnéni, je ekonomicky pfijatelny a uplatnitelny v praxi. Pfinos
projektu neni mozno promitnout do kladnych ekonomickych ukazateli. Spociva predevsim
v uchopeni celé problematiky prostfednictvim fizeného procesu a ptizptisobeni se ménicim
se podminkdm. Posileni firemni kultury se promitne do veskerych provadénych €innosti,
zvyseni kvality préce, ale i ve spokojenosti zaméstnancii, zmény jejich postoju a zvySeni

loajality k firmé.
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PRILOHA P1I: NAVRH ORGANIZACNI STRUKTURY
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PRILOHA P II: DOTAZNIK

Dotaznikové Setfeni

Vazené kolegyné, kolegové,

dovoluji si Vas pozadat o vyplnéni dotazniku. Veskeré udaje jsou anonymni a budou

pouzity pouze pro studijni ucely v diplomové praci s nazvem ,,Navrh na zlepSeni firemni

kultury u nejmenované organizace*. Cilem dotazniku je zmapovat stav firemni kultury

a prispét ke zlepSeni jejiho fungovani.

Oznacte prosim kiizkem u kazdého vyroku jednu odpovéd’, ktera nejvice vyjadiuje Vase

stanovisko na dané tvrzeni. K hodnoceni odpovédi je pouzita stupnice s hodnocenim 1 az 5,

kde znamena:

1 = rozhodné nesouhlasim, 2 = nesouhlasim, 3 = neutralni postoj, 4 = souhlasim,
5 = rozhodné souhlasim.
Dé&kuji za vstiicnost, ochotu, spolupraci a ¢as vénovany vyplnéni dotazniku.
Miluska Putirkova
=
v P9 é = v 8
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2> =
1 Zaméstnanci jsou zapojeni do své prace.
Rozhodnuti jsou provadéna na urovni
2 s dostupnymi informacemi.
Informace jsou vzajemné¢ sdileny (kazdy ob-
3 drzi informace, které potiebuje).
Zaméstnanci maji vliv na chod zafizeni.
5 Planovani v zatizeni je prabézné.
Je podporovana soucinnost mezi
6 oddélenimi.
Zaméstnanci jsou zaclenéni do pracovniho
7 tymu.
Je vyuZzivéana tymova spoluprace vice nez hi-
8 erarchie.
9 Pracovni tymy tvofi zakladni stavebni celek.
10 Je prace organizovana srozumitelng.
11 Jsou na pracovisti rozdéleny pravomoci.




12 | Zdokonaluji se schopnosti zaméstnancd.

Investuje se do odborné zptisobilosti
13 zaméstnancl.

Jsou schopnosti zaméstnanci konkuren¢ni
14 vyhodou.

Je nedostatecna odbornost piedmétem
15  |problému.
16 Vedeni a management praktikuje to, co fika.

Je styl vedeni specificky a jsou nastaveny
17  |jasné postupy.

Existuji jasné a diisledné hodnoty pro chod
18 firmy.

Pfivadi zaméstnance ignorovani hodnot do
19 nesnazi.

Existuje eticky kodex, ktery usmériiuje
20  |jednéani zaméstnancu.

Resi se vzniklé rozpory dohodou piijatelnou
21 pro obé¢ strany.
22 Existuje ve firmé silna firemni kultura.

Dochazi ke shodé¢ nazord i v obtizné
23 problematice.

Je problematické docilit shody v kli¢ovych
24 otazkach.

Existuje v zafizeni shodné stanovisko jak
25 provadét véci spravné nebo chybné.

Je postoj k vykonu ¢innosti firmy dasledny
26 a predvidatelny.
27 Zaméstnanci sdileji spolecny nazor.

Je snadnd koordinace projektd a jejich
28 zaclenéni do chodu firmy.
29 Je dobré spoluprace v rdmci firmy.

Cile na rGznych urovnich firmy jsou v sou-
30 ladu.

Je zpisob prace pruzny a snadno
31 obmeénitelny.
32 Je patfi¢né€ reagovano na zmény v prostiedi.

Pfisvojuji si zaméstnanci nové zplsoby
33 prace.
34 Snahy o zmény jsou pfevazné odmitany.

Existuje spoluprace mezi oddélenimi za tice-
35 lem uskute¢néni zmén.
36 Vedou ke zméndm piipominky pacientt.




37 Ovliviiuji ndzory pacientti rozhodovani.
Existuje porozumeéni managementu
38 a zamestnancu pro potfeby pacientt.
Pfi rozhodovani se piihlizi k zajmim
39 pacienttl.
Je podporovéna komunikace mezi pacienty
40 a zameéstnanci.
Je vniman neuspéch jako prostredek ke zlep-
41 Seni.
42 Je podporovana inovace a podstoupeni rizik.
43 Jsou opomijeny malickosti.
44 Je podporovano v kazdodenni praci uceni.
45 Je zabezpecena koordinace prace.
Existuje v nasem zafizeni dlouhodoby ucel
46 a smer.
Ma vliv strategie naSeho zafizeni na jiné or-
47 ganizace.
Mame poslani, které ptinasi praci jasny smeér
48 a smysl.
49 Mame jasnou strategii do budoucna.
50 Strategie je pro mé nesrozumitelna.
51 Existuje vSeobecny soulad s cili organizace.
52 Stanovené cile jsou narocné, ale realisticke.
53 Jsou vysvétleny zadané tikoly.
54 Je srovnavano zlepSeni se stanovenymi cili.
Je zaméstnancim jasné, co je nezbytné
55 vykonat pro dlouhodoby uspéch firmy.
Existuje spole¢na vize o budouci podobé
56 firmy.
57 Ma vedeni dlouhodoby vyhled, perspektivu.
Poskozuje kratkodobé uvazovani
58 dlouhodobou vizi.
59 Motivuje zaméstnance vize firmy.
Jsou realizovany kratkodobé pozadavky ve
60 shodé¢ s vizi.

Zdroj: Pufflerova (2014, s. 61 - 62)

Jste Zena / muz (nevyhovujici Skrtnéte)

Kolik let jiz v organizaci pracujete:

Vase pracovni zatfazeni — organizacni:




PRILOHA P III: GRAFICKE A TABULKOVE ZNAZORNENI

DOTAZNIKU

1. Pohlavi respondentti
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Graf znazorfuje rozdéleni respondentii podle pohlavi (vlastni zpracovani).

2. Pracovni zarazeni respondentti
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Graf vykazuje ¢lenéni respondentt dle profesniho zatazena (vlastni zpracovani).



3. Délka pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru
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Graf definuje délku pracovniho poméru respondentu u dané firmy (vlastni zpracovani)



Zpracovani dotazniku dle Denisonova modelu:

4. Oblast angazovanosti
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2 ' % % % % % %
4 Je problematické docilit 2 49 100 81 4 2
shody v kli¢ovych 0,84 | 20,59 | 42,02 | 34,03 | 1,68 | 0,84
otazkach. % % % % % %
Existuje v zatizeni shodné 4 31 78 109 14 2
stanovisko, jak provadet 1,68 | 13,03 | 32,77 | 45,80 | 5,88 | 0,84
véci spravné nebo chybné. % % % % % %
29 228 499 392 33 9
CELKEM 2,44 | 19,16 | 41,93 | 3294 | 2,77 | 0,76
% % % % % %




Je postoj k vykonu 0 23 132 70 7 6
¢innosti firmy dusledny 0,00 | 9,67 | 55,46 | 29,41 | 2,94 | 2,52
a predvidatelny. % % % % % %
Zameéstnanci sdileji 16 82 84 42 8 6
) spolecny nézor 6,72 | 34,45 | 3530 | 17,65 | 3,36 | 2,52
S ' % % % % % %
;o:o Je snadna koordinace 11 53 131 32 2 9
= projektl a jejich zaclenéni 4,62 | 22,27 | 55,04 | 13,45 | 0,84 | 3,78
‘s | do chodu firmy. % % % % % %
S | e dobrd spolups 2 35 | 67 | 120 | 11 [ 3
= Verér‘;cria;rﬁy“pmce 0,84 | 14,71 | 28,15 | 50,42 | 4,62 | 1,26
‘g ' % % % % % %
N . o , 0 22 126 79 6 5
gﬁi;?;‘fgﬁ%ﬁgnwh 0,00 | 9,25 | 52,94 | 33,19 | 2,52 | 2,10
) % % % % % %
29 215 540 | 343 34 29
CELKEM 2,44 | 18,07 | 45,38 | 28,82 | 2,85 | 2,44
% % % % % %
6. Adaptabilita
sE| £ 5] £| 2g 2
22 2| £ B | 2& 3
Adaptabilita <5 = g3 = €=l 2
S 2| 28 2| 3F 3
a2 2 £ A M & Z
Je zplsob prace pruzny 6 52 48 114 11 7
a snadno obménitelny 2,52 | 21,85 | 20,17 | 47,90 | 4,62 | 2,94
' % % % % % %
Je patficné reagovano na 6 51 76 o1 8 6
< - 2,52 | 21,43 | 31,93 | 38,24 | 3,36 | 2,52
= zmeny v prostiedi. o, o, o, o, o, %,
= PHsvoruii si zamastnanc 1 30 | 43 | 138 | 24 2
S | nous e [T0.42 [ 12,61 | 18,07 | 57,98 | 10,08 | 0,84
; nové zpusoby prace. o v, o, o o %
£ Snahy o zmény jsou 22 62 71 71 8 4
% pFeva#né odmitany 9,24 | 26,06 | 29,83 | 29,83 | 3,36 | 1,68
& ' % % % % % %
& Existuje spoluprice mezi 7 37 104 76 11 3
oddélenimi za Géelem 2,94 | 15,55 | 43,70 | 31,93 | 4,62 | 1,26
uskute¢néni zmén. % % % % % %
42 232 | 342 | 490 62 22
CELKEM 3,53 | 19,49 | 28,74 | 41,18 | 5,21 | 1,85
% % % % % %




Vedou ke zménam ptipo- 10 45 75 20 13 >
minky pacientii. 4,20 | 18,91 | 31,51 | 37,82 | 5,46 | 2,10
% % % % % %
Ovliviuji ndzory pacientii 10 46 84 83 10 >
. 420 | 19,33 | 35,29 | 34,87 | 4,20 | 2,10
é, rozhodovani. o o o o o, %
5 Existuje porozuméni ma- 4 28 85 100 14 7
= nagementu a zaméstnancii 1,68 | 11,76 | 35,71 | 42,02 | 5,88 | 2,94
5 pro potieby pacientil. % % % % % %
2 Pii rozhodovani se prihlizi > 16 62 123 29 3
R tcp 2,10 | 6,72 | 26,05 | 51,68 | 12,18 | 1,26
)0é z4jmim pacientd. % % o, o, v, %
| Je podporovana 4 23 38 136 | 33 4
komunikace mezi pacienty | 1,68 9,66 | 1597 | 57,14 | 13,86 | 1,68
a zaméstnanci. % % % % % %
33 158 344 532 99 24
CELKEM 2,77 | 13,28 | 28,91 | 44,70 | 8,32 | 2,02
% % % % % %
Je vniman neuspéch jako 4 29 74 105 21 >
prostiedek ke zlepgeni. 1,68 | 12,18 | 31,09 | 44,12 | 8,82 | 2,10
% % % % % %
Je podporovana inovace > 24 108 83 13 >
a podstoupent rizik. 2,10 | 10,08 | 45,38 | 34,73 | 5,46 | 2,10
. % % % % % %
>§ Jsou opomijeny 24 76 IE >3 6 6
3 malickosti. 10,08 | 31,93 | 30,67 | 22,27 | 2,52 | 2,52
5 % % % % % %
E Je podporovano 6 35 67 110 15 >
5| kzz dl(’) demni prici ugeni | 252 | 1470 [ 2815 [46.22 [ 6,30 [ 2,10
S % % % % % %
Je zabezpecena koordinace 2 10 adl 153 24 2
préce 0,84 | 4,20 | 19,75 | 64,28 | 10,08 | 0,84
' % % % % % %
41 174 369 504 79 23
CELKEM 3,45 | 14,62 | 31,01 | 4235 | 6,64 | 1,93
% % % % % %




7. Mise

“gl £ | =] £ 28 ¢
22|l = =3 2 4IRS
Mise Tl 5| £33 = | £5 ¢
£2| %] 28 2| 3% 3
ch ) % wn [ Z.
Existuje v nasem zatizeni 2 / 86 113 26 4
dlouhodoby tiéel a smeér. 0,84 | 2,94 | 36,13 | 47,48 | 10,93 | 1,68
% % % % % %
Ma vliv strategie naseho 6 25 145 46 12 4
zafizeni na jiné 2,52 | 10,50 | 60,93 | 19,33 | 5,04 | 1,68
g organizace. % % % % % %
)QE) Mame poslani, které 1 9 31 134 59 4
3 piinasi praci jasny smeér 0,42 | 3,78 | 13,03 | 56,30 | 24,79 | 1,68
2 a smysl. % % % % % %
B o . 1 13 93 | 103 | 23 5
g | Mamejasnoustaegiido 75 47546 | 39,08 | 4328 | 9.6 | 2,10
2 ' % % % % % %
Strategie je pro mé 6 52 100 62 12 6
nesrozumitelna 2,52 | 21,85 | 42,02 | 26,05 | 5,04 | 2,52
' % % % % % %
16 106 | 455 458 132 23
CELKEM 1,34 | 891 | 38,24 | 38,49 | 11,09 | 1,93
% % % % % %
Existuje vSeobecny soulad 0 13 125 80 6 14
s cili organizace. 0,00 | 5,46 | 52,53 | 33,61 | 2,52 | 5,88
% % % % % %
Stanovené cile jsou 2 20 70 127 13 6
narocné, ale realistické 0.84 8,40 129,411 53,37 | 546 | 252
’ ' % % % % % %
> Jsou vysvétleny zadané I 14 27 174 18 4
s kol 0,42 | 588 | 11,34 | 73,11 | 7,57 | 1,68
= % | % | % | % | % | %
E Je srovnavéno zlepSeni se 2 19 107 88 12 10
S stanovenymi cili 0,84 | 7,98 | 44,96 | 36,97 | 5,04 | 4,20
] % % % % % %
Je zamé&stnanctim jasné, co 2 16 89 115 12 4
je nezbytné vykonavatpro | 0,84 | 6,72 | 37,40 | 48,32 | 5,04 | 1,68
dlouhodoby tspéch firmy. % % % % % %
7 82 418 584 61 38
CELKEM 0,59 | 6,89 | 35,13 | 49,07 | 5,13 | 3,19
% % % % % %




Vize

o ' 6 29 139 54 4 6
Existuje spolecna vize
o budouci podobé firmy. 2,52 | 12,19 | 58,40 | 22,69 | 1,68 | 2,52
% % % % % %
3 14 124 82 12 3
Ma vedeni dlouhodoby vy-
hled, perspektivu. 1,26 | 5,88 | 52,10 | 34,46 | 5,04 | 1,26
% % % % % %
) 5 19 156 43 9 6
Poskozuje kratkodobé¢ uva-
zovani dlouhodobou vizi. 2,10 | 7,98 | 65,55 | 18,07 | 3,78 | 2,52
% % % % % %
o 5 32 126 63 4 8
Motivuje zaméstnance
vize firmy. 2,10 | 13,45 | 52,94 | 26,47 | 1,68 | 3,36
% % % % % %
Jsou realizovany kratko- 5 15 149 62 1 6
dobé pozadavky ve shodé | 210 | 6,30 | 62,61 | 26,05 | 0,42 | 2,52
S V1Z1. % % % % % %
24 109 | 694 | 304 30 29
CELKEM 2,01 | 9,16 | 58,32 | 25,55 | 2,52 | 2,44
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