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<title> Prirucka pro fizeni organizanich zmén roku 2020 (OCM) </title>

Ve svété neustalych zmén se fizeni organiza¢nich zmén stalo dlleZitou soucasti kazdého transformacniho planu
a strategie.

Dnesni prostredi digitalni transformace Gradl vyzaduje, aby Urady neustéle prochazely zménami, pokud chtéji
zUstat efektivni a napliovat potreby a ocekavani klientd.

Aby se zaméstnavatelé mohli pfizplsobit novym trendtim, technologiim a procestim, musi zménit svdj pfistup k
provadéni zmén ve svych organizacich.

Co je to Rizeni organiza¢nich zmén?

Organizacni zména je proces prechodu ze souc¢asného stavu organizace do zadouciho budouciho
stavu. Rizeni organizacnich zmén vyZaduje planovani a implementaci zmén v organizacich tak, aby

se minimalizoval odpor zaméstnanct a naklady pro organizaci a sou¢asné maximalizovala G¢innost Usili o
zmeénu.

Podle mnoha vyzkumd je jednim z hlavnich d@vodi selhani projektd odpor a odolnost (rezistence) zaméstnanct
vic¢i zméndm a také Spatnd interni komunikace.

Spravné vzdélavani zameéstnancl, jakoz i oteviena a ¢estna komunikace jsou proto klicovymi prvky pri
minimalizaci negativnich reakci zaméstnanc(. Pfed provedenim zmény by zaméstnanci méli byt
informovani o povaze zmény a logice, ktera je za ni.

Pro¢ bychom méli prehodnotit tradi¢ni modely Fizeni zmén?
Existuji dva hlavni ddvody, pro¢ zaméstnavatelé potrebuji pfehodnotit tradi¢ni modely Fizeni zmén:

1. Zaméstnanci jsou hlavni hnaci silou zmén

V tradi¢nich modelech fizeni jsou vrcholovy management a vedeni hlavnimi a jedinymi plvodci myslenek na
zménu. V rdmci tohoto pfistupu jsou zaméstnanci povazovani za pasivni pfedméty zmény. V takovém pripadé se
mnoho ddlezitych poznatkd zaméstnanct o tom, jak Ize organizaci zlepsit, pomine nebo zanedba.

Novéjsi modely fizeni zmén organizace vidi zaméstnance jako hlavni hnaci silu Gsp&sné zmény. Kdyz se
zahoti, odstrani se jejich odpor vici zménam a jejich postoje se uvedou do souladu se strategickymi cili
organizace a celé vefejné spravy.

2. Organizacni zména je trvaly proces

Organizace tradi¢né povazovaly organizani zmény pouze za projekty s pocate¢nim a kone¢nym datem. V
ramci téchto projektd by organizace resily vzdy jednu oblast pro zlepseni, jako je implementace nového IT
systému. Po dokonceni projektu se organizace jednoduse vrati ke starému zplsobu prace, dokud nenastane
novy projekt.

Nové&jsi pristup k fizeni organiza¢nich zmén rika, ze se jedna o probihajici proces, ktery nikdy nekonci. Role
manazerd organizacnich zmén je proto méné prosazovat projekty diskrétnich zmén, ale spiSe navrhovat
organizaci zpusobem, ktery umoznuje nepretrzité prizpiisobovani se stale se vyvijejicimu prostredi.
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Pilife uspésného rizeni organizac¢nich zmén

V minulosti fada projektl a s nimi spojenych organiza¢nich zmén selhala. Proto jsou nize sebrany osvédcené
postupy neboli pilife uspésného Fizeni organizacnich zmén .

1. Nejvyssi vedeni musi byt na palubé, v cele

Prestoze by zaméstnanci méli byt v centru kazdé iniciativy zmény, Uspésné zmény zacinaji nahore. Ministfi,
predsedové, generalni feditelé a dalsi nejvyssi vedouci pracovnici jsou dlleZiti, protoze jejich opravnéni jim
umozhuje vytvaret pocit naléhavosti, ktery je Casto nezbytny pfi provadéni zmén.

Doporucuje se, aby organizace zridily tym odbornikl na nejvyssi Grovni, ktefi podavaji zpravy ministrovi,
generalnimu fediteli a maji za Ukol vypracovat cilenou vizi a strategii pro zménu. Méli by byt také

schopni komunikovat o strategii zplisobem, ktery je dostate¢né jednoduchy na to, aby vsichni zaméstnanci
porozuméli.

2. Mély by byt stanoveny jasné cile

Zahdjeni zmény bez jasné strategie a definovanych cill je jednim z hlavnich d@vodd, pro¢ iniciativy fizeni
organizacnich zmén selhaly. Protoze se zmény vétsinou provadéji za Gcelem ndpravy nebo zlepseni soucasné
Urovné vykonu verejnych sluzeb a provozu organizace, mély by organizace vzdy identifikovat konkrétni,
méritelné vysledky olekavané od zmény.

Toto je jediny zplsob, jak mohou zaméstnavatelé ridit organiza¢ni sladéni vsech zaméstnancll a primét je k
dosazeni stejnych cild.

3. Pochopeni dopadu zmény

Jakmile jsou jasné cile a metriky stanoveny, dalsim krokem je ur¢eni dopadi, které zména bude mit na
rGznych organizacnich Grovnich a dokonce i pro jednotlivce.

Organizace musi prezkoumat uc¢inek na kazdou organiza¢ni jednotku. Tento typ informaci a poznatkd pomaha
urcit, kde jsou Skoleni, motivace a podpora nejvice potrebné ke zmirnéni dopadd.

Zeptejte se sami sebe postupné na tyto 4 otazky:
¢ Jaké jsou dopady zmény?
¢ Kdo bude nejvice zasazen?

e Jak to bude prijato?
¢ Co udélame pro zlepseni pfijeti zmén?

4. U zaméstnancu se musi zavést pFistup zaméreny na zménu

Jak jiz bylo receno, bez sladéni zaméstnancd je velmi obtizné Gspésné implementovat zmény v organizacich. Je
vSak povinnosti zaméstnavatell pomahat zaméstnanclm prizpUsobit se a rozvijet nové, na zménu
zaméiené mysleni.

Zde je dilezité mobilizovat stfedni management, aby se ztotoznil se zménami v organizaci, zacal je podporovat
a fidit. Manazefi se musi ujistit, ze zaméstnanci chapou svou roli pfi realizaci vize a jsou pIné na palubé.

Ufady potfebuji vybudovat kapacity odbornikdi na zmény a sou¢asné posilit kapacit véech odbornosti tak, aby
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soucasti pracovni napiné kazdého Urednika (nékterych vice a nékterych méné) bylo vedle vykonu kazdodenni
rutiny i podil na realizaci zmén ve svém okoli.

5. Je dulezité pochopit psychologické potfeby zaméstnancu

Sebeurceni a seberealizace jsou jednémi ze zakladnich potreb lidi, kterym musime [épe porozumét, abychom
mohli Uspésné vést zmény v organizacich. Ve verejné spravé jsou to bohuzel ¢asto i potieba pocitu bezpedi,
zakonzervovani stavajiciho zndmého a bezpecného stavu a minimalizace pridélovanych Gkold.

Prekonani obav a konzervace m(ize vést u lidi, ktefi maji byt soucasti dlouhodobé budoucnosti Gradl, pravé pres
uznavani a posilovani potreb sebeurceni a seberealizace zaméstnancd, jakoz i jejich zapojeni, slySeni a
zmocnéni je dulezité.

Co organizace tedy mohou udélat, aby vytvofily procesy fizeni zmén, které zohlednuji zakladni lidské
potreby samostatnosti a kompetence?

e MdZeme uspokojit potfeby zaméstnancl na samostatnost tim, Ze je vyzveme,

aby prihlasili své napady na zmény v ramci projektd.

Mlzeme zmocnit zaméstnance ke sbéru zménovych pozadavkd.

Tim, Ze zaméstnancum poskytujeme prostor k ndpadiim na zménu, potvrzujeme také jejich
zpUsobilost.

e Zaméstnancdim poskytujeme snadny pfistup k dovednostem a nastrojim potrebnym k zvlddnuti
vyzev, které proces zmény prinasi.

MlZeme kultivovat pracovni prostiedi, ve kterém lidé citi pocit sounalezitosti, péci se o sebe a
vnimaji sv{j vztah k organizaci jako pfimérené stabilni.

6. Pozadované chovani zaméstnancu by mélo byt posileno pomoci uznani

Kdyz mluvime o uzndvani zaméstnancd, vétsinou o tom uvazujeme jako o nastroji ke zlepseni a zvyseni
motivace, angazovanosti a vykonu zaméstnancd. Nicméné, uznani zaméstnance je nejlepsi zpusob, jak jej
pfevést na novy zpusob chovani a zmény kultury organizace.

Nejlepsi zplsob, jak posilit zmény v organizacich, je proto odménit pozadované chovani zaméstnancd. K
tomu je dilezité predvidat a resit odpor vici zménam od samého zacatku.

ProtoZe vétsina zaméstnanci rada zUstava ve své komfortni z6né, méli by zaméstnavatelé védét, jak jim
pomoci dostat se ven a pfijmout nové zplsoby, jak délat véci jinak.

7. Transparentni, casta a cestna komunikace je nutnosti

Vétsina zaméstnancd tvrdi, Ze jejich zaméstnavatel neni k nim vzdy pravdivy a otevieny. Tento nedostatek
divéry mize byt smrtelny, pokud jde o iniciativy v oblasti fizeni organiza¢nich zmén. Nejen, Zze zaméstnanci
musi byt dobfe informovani béhem celého procesu zmén, ale tato komunikace musi byt ¢estna,
transparentni a musi jit obousmérné. To znamen3, Ze zasilani zpravodaje celé organizaci prosté nestaci.

ProtoZe se vétsina zaméstnancd neciti pohodIné se zménami, transparentnost v kazdém kroku procesu fizeni
zmén pomaha budovat dlvéru a spojeni se zaméstnanci. Zaméstnavatelé také musi mit strategii, jak
zabranit Spatné komunikaci na pracovisti.

Zaméstnavatelé se proto nyni musi obratit k novejsim komunikacnim feSenim pro zaméstnance, ktera jim
umozni mit hlavni zdroj komunikace, dokumentace a konverzaci na jednom centralnim misté, typicky
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v intranetu nebo vnitfni socidlni siti.
8. Rizeni organizaénich zmén vyzaduje spoluprdci a spoluvytvareni

Vyse se hovofi o dulezitosti zapojeni a posileni postaveni zaméstnancu v celém procesu
zmén. Povzbuzenim zaméstnancu, aby sdileli své myslenky a podileli se na projektu, je cely proces

vvvvvv

Zaméstnanci vsak musi mit zpUsob, jak spolupracovat a komunikovat snadno. Zde je klicovy vybér internich
komunikaénich kanala. Napfriklad e-mail jako primarni komunika¢ni kanal se nedoporucuje. Protoze mnoho
zaméstnancul trpf pretizenim informacemi, kvili kterym casto ignoruji sv{j e-mail a intranety, je nutné

zvolit u€innéjsi komunikacni kanaly!

9. Usili 0 zménu se musi méfit
Béhem celého procesu Fizeni organiza¢nich zmén by mély byt méreny vysledky a dopad iniciativ. To

neznamena pouze méreni dopadu zmény na naklady nebo pocet zaméstnanc(.

Misto toho by interni komunikatofi i manazeri méli sledovat a méfit zapojeni zaméstnancl vytvorené novymi
procesy. Efektivni komunikace manazera je zde nesmirné ddlezita.

Pochopeni toho, jak jsou zaméstnanci zaujati sdilenymi zpravami o zménach, mize zaméstnavatelum pomoci
posoudit jejich plan Fizeni zmén a urcit jeho U¢innost a zdokumentovat veskeré ziskané zkusenosti.

Zavery
Projekty a procesy digitalni transformace Gradd smérem k eGovernmentu nejsou jenom projekty implementace
ICT feSeni. Jsou to zejména projekty zmeén fungovani vykonu verejné spravy v organizaci.

Takové projekty musi mit pro svij Gspéch oporu v metodach fizeni organiza¢nich zmén (OCM).

Schopnost fidit organizacni zmény musi byt v Uradech zavedena jako trvala vnitfni schopnost organizace a
soucast jeji kultury, nejenom jako externimi poradci dodana soucast vybranych projektd.

Personalisté a vSechny Urovné fizeni Gradu se stavaji klicovym faktorem Gspéchu digitalni transformace Gradd.
LidFi digitalizace v Ufadech je musi na svou stranu ziskat a aktivné zapojit co nejdfive.

OCM, organization change management, organizacni zmény
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