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UvVoD
Téma bakalarské prace ,Firemni kultura jako nastroj fidiciho procesu ve vefejné
spraveé jsem si vybrala proto, ze ve vefejné spravé jiz nékolik let pracuji a chtéla

jsem psat o nééem, co je mi blizké a alespon trochu se v dané problematice orientuji.

Dfive jsem pracovala jako socidlni pracovnik v oblasti domaci péfe pro zdravotné
postizené a seniory. Pomoc druhym tady byla prvotfadym ukolem. | v mé soucasné
praci, kdy pracuji jako zprostiedkovatelka zaméstnani, je pomoc druhym na prvnim

miste.

Ve své praci jsem se rozhodla zaméfit na problémy dlouhodobé nezaméstnanych, kteti
byvaji Casto svoji situaci stresovani, a komunikace s nimi byva mnohdy obtizna. Jsou
lidé, kteti tuto situaci berou jako vyzvu a zaroven impuls k tomu najit si dalsi
ktefi tuto situaci berou jako fakt, a snazi se ji fesit jakymkoliv zptisobem i za cenu toho,
ze slevi ze svych pozadavkd, at’ uz se jedna o vzdélani, profesi ¢i vysi platu. A jsou lidé,
a je jich pomémé hodné, ktefi se poddaji psychickému napéti, tzkosti a strachu.
V piipadé, ze tento stav trva ptili§ dlouho, je pro né stale t€Z3i se z této situace vymanit

a najit cestu spravnym smerem.

N&kdy mé napada myslenka, zda ptfistup mij a mych kolegl, nase snaha témto lidem
poradit, pomoci najit jim vhodné zaméstndni nebo jim ukéazat spravny smér (naptiklad
mladym lidem se zakladnim vzdélanim ukédzat rGznorodé moznosti dalSiho studia)
je dostacujici a na misté, a jestli miize pozitivné ovlivnit nezaméstnané nebo naopak,
zda zlstane bez odezvy. Zkratka jestli firemni kultura Gfadu prace je natolik uspokojiva,

aby témto lidem byla motivaci a pfinosem.

Cilem mé bakalaiské prace je posoudit, do jaké miry mize firemni kultura uplatiiovana
na ufadé prace ovlivnit pfistup uchazecli o zaméstnani v situaci, kdy se snazi najit nové
zaméstnani. Zaméfim se na poradenské programy a motivaéni kurzy urcené

pro uchazece dlouhodob¢ji nezaméstnané. Pokusim se zjistit, zda skladba a obsah téchto



programu je vyhovujici a zda ptistup odbornikd — pracovnikl ufadu prace je pfinosny
a profesionalni.

Na zakladé takto stanovenych cili stanovuji nasledujici hypotézy:

H 1: Skladba a obsah poradenskych programii je vyhovujici a je pro uchazece pfinosem.
H 2: Ptistup pracovnikli poradenského programu je vstficny, odborny a profesionalni.
H 3. Poradenské programy potadané Gifadem prace mohou nezaméstnanym pomoci Iépe

Se orientovat na trhu prace a zvolit spravny ptistup pii hledani zaméstnani.

V prvni kapitole bakalarské prace se budu vénovat charakteristice kultury, subkultury
a pojmu firemni kultury. Zminim se také o lidech, ktefi ji tvofi — vedouci pracovnici
1 fadovi zaméstnanci. Déle se budu vénovat vliviim, které formuji firemni kulturu,

jeji typologii, zmén¢ a vyznamu.

Ve druhé kapitole se budu zabyvat vymezenim pojmu vefejna sprava, statni sprava
a samosprava. PopiSu prameny spravniho prava, plisobnost a pravomoc organti vetejné
spravy. Pozornost zaméfim na pojem fizeni ve vefejné spravé a na nasledné uplatnéni

firemni kultury ve vefejné sprave.

Obsahem treti kapitoly bude charakteristika Gfadu prace, jeho zédkladni kompetence

a organizacni struktura. Déle se zminim o piehledu cinnosti odbort a oddéleni.

Ctvrtad kapitola bude zavére¢na s uvedenim cile a organizace prizkumu, stanoveni

metody prizkumu a stanoveni hypotéz. V zavéru bude vyhodnoceni.

Informace potiebné pro svoji bakalaiskou praci jsem &erpala na Ufadu prace — Brno
mésto, kde vsoucasné dobé& pracuji jiz tfetim rokem jako zprostfedkovatelka
zaméstnani, a proto jsem se snaZzila vyuzit i svych zkuSenosti, které jsem pfi této praci

ziskala.



1. Firemni kultura

V tvodni kapitole bakalaiské prace se budu vénovat nejen vymezeni pojmu firemni
kultury, ale také se zminim o jejich prvcich a vlivech, které ji formuji, jeji typologii
a vyznamu firemni kultury na organizaci a fizeni podniku. Dale se budu zabyvat

dualezitosti personalni prace, zejména pii vyberu novych zaméstnanct.

1.1 Firemni kultura — vymezeni pojmu

Nejdiive je nutné obecné definovat pojem kultura. Kultura je vSe, co vytvaii lidska
civilizace, je to vSe co Clovék béhem svého historického vyvoje vytvoril a vytvari
1 naddle. Zahrnuji se do ni nejen materidlni vysledky lidskych cinnosti, ale také
duchovni vytvory jako jsou moralka, nabozenstvi, politika, pravo. Patfi sem také
chovani lidi - tedy zvyklosti, symboly, jazyk, hodnoty, zkuSenosti. V neposledni fad¢

tady maji misto i instituce, organizace, podniky.

Kazda kultura je jina. ,Kulturni rozdily mohou byt zna¢né a mohou vést lidi
k rozdilnému zpisobu pohledu na ,,podobny fenomén*. Lidé v konkrétni zemi si mohou
napiiklad vazit svého osobniho prava na svobodu projevu, zatimco jind kultura mitize
pocitovat, Ze toto pravo by mélo byt druhofadym vedle toho, co je v nejvysSim zajmu

spolecnosti jako celku* (Brooks, 2003, s. 239, 240).

Také kultura jednotlivych organizaci a podnikt je rtzna. Je dynamicka a vyviji se.
Stejné tak se 1i8i 1 jednotlivei, jedna skupina lidi se chova 1 mysli jinak nez druha,
muizZou mit rozdilné hodnoty i ndzory a spolecné vytvaii kulturu, kterd se mize skladat

Z vice subkultur.

Subkultury jsou dilezitym pojmem. Jsou to Samostatné kultury, které vznikaji
jak v narodni kultute, kdy subkulturni rozdily mohou plynout naptiklad ze spolecenské
tiidy, pohlavi, etnického plivodu nebo nabozZenstvi, tak Vv nékterych oblastech
organizace. Kazda subkulturni skupina ma své hodnoty, nazory, pravidla chovani,
ritualy i obtady, které fidi jejich Cinnost a muze se dostat do konfliktu s jinou
subkulturni skupinou, jejiZ hodnoty i pravidla chovéni jsou odli§né. Tato skutecnost
muZze branit jednoté firemni kultury a mit negativni vliv na jeji existenci.
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Zacatky historie firemni kultury se zacinaji objevovat v 60 letech minulého stoleti
(prvni zminky se tykaji kultury tovarny) a rozviji se v 70. a 80. letech minulého stoleti

naptiklad v pracich Peterse a Watermana, Kanterové a dalSich (Brooks, 2003).

Zaroven tento pojem studuji mnohé veédni obory (sociologie, filozofie, kulturni

antropologie) a z toho prameni rizné definice firemni kultury.

Po prostudovani uvedené literatury jsem si sama utvofila obraz o firemni kultufe.
Domnivam se, ze firemni kultura pfedstavuje charakter organizace a tim, Ze ji tvoii
jedinci, je jedineénd a neopakovatelna. Charakter jednotlivell se odrazi ve vsech
probihajicich procesech uvnitt spole¢nosti. Firemni kultura je slozena z mnoha atributd,
které odrazi ptistup jednotlivel k ¢innosti, Zivotu. Vyznamnou roli hraji i socidlni vazby
ve spole¢nosti. Firemni kultura jako nastroj fidiciho procesu ptfedstavuje nejen tvorbu
pravidel chovéani a pracovnich postupti popsanych ve vnitropodnikovych normach,
ale i osobnost realizatorti procesu. Uroveii tohoto procesu je odrazem trovné firemni
kultury. Projevuje se ve vnéjSim vystupovani firmy ke svému okoli a zdkaznikim
(klientim) a zéaroven k pfistupu ke svym zaméstnanciim, tymové spolupraci, tvorbé

hodnotového systému a ve zpisobu vedeni firmy.

,Podnikova kultura je definovana zejména jako oznafeni urcitych spolecenskych
piistupli, hodnot, predstav, norem sdilenych ve firm¢. Dale tento pojem zahrnuje
usmériiovani postojii, jednani a chovani pracovnikl prostfednictvim uréitych ritudlt
a symboli (znaky, loga, obleceni). Podle téchto nazort jednotlivec, skupiny,
ale 1 podnik rozviji vlastni, origindlni a nezaménitelné pfedstavy, hodnotové systémy
a vzory jednani, které se projevuji ve shodném ¢i alespont obdobném jednani jednotlivch
uvnitt podniku 1 smérem vii¢i jeho vnéjSimu okoli. Urcity celek norem, hodnotovych
predstav a mysleni charakterizuji chovani pracovnikli na vSech stupnich a tim i ,,tvai

podniku* (Sigut, 2004, s. 9).

Jak jsem se jiz zminila, kazdou organizaci tvoii jedinci, kazdy z nich je jiny a pravé
jejich chovani a interakce ovliviiuji kulturu firmy. Ale je tomu i naopak - zvyklosti,
hodnoty, nazory, pravidla chovéni, ale 1 d&iny, ritudly té které firmy ovliviluji

jednotlivce.



Jiz pfi ndboru zaméstnance lze sledovat jednotlivé rozhodovaci procesy, které jsou
ovlivnény firemni kulturou. Organizace si vybira z fad uchazeci jednak podle vzdélani
a délky praxe v daném oboru, ale také podle dalsich hledisek. Avsak jistou roli zde hraje
i otazka, jak zapadne uchaze¢ do kolektivu, zda vyplni chybéjici roli v tymu a jaky

ptinos bude mit tato zména pro organizaci.

Pokud je firemni kultura organizace na vysoké urovni, tak se tato skuteCnost odrazi
1 na zpusobu vybéru a kvalité uchazece. Nabor mize byt vedle standardniho pohovoru
roz§iten o dopliujici vybérové techniky, psychologické testovani, které mohou hodnotit

inteligenci, schopnosti, zdjem, motivaci, osobnost.

Kvalitni vybér zaméstnancu, kteti v organizaci budou pracovat, je velmi dulezity.

,Jednotlivei jsou zakladnim stavebnim materidlem umoznujicim fungovani organizace*

(Brooks, 2003, s. 12).

Zaméstnanci ve firmé& skryvaji ohromny a v podstaté nekonecény potencidl Zivé sily.
Sily, ktera je schopna zdolat, je-li vhodné nasmérovana, na prvni pohled nepiekonatelné
bariéry a prekazky. Na druhé strané je tfeba o ,,zivé zlato ve firm¢ velmi dikladné

pecovat, pozorné se vénovat jeho rozvoji, odménovani i motivaci (Foot, Hook, 2002).

Z dané¢ho vyplyva, jak velkou roli hraje persondlni management a fizeni lidskych
zdrojli. Jeho hlavnimi aktivitami jsou: ndbor a vybér, vycvik a rozvoj persondlu,
planovani lidskych zdrojl, uzavirdni smluv, zajiStovani sluSného zachazeni, zajiStovani
rovnych pftileZitosti, posuzovani vykonu zaméstnanctli, poradenstvi pro zaméstnance,
zamé&stnanecké vyhody, odménovani a piijem zaméstnancli, zdravi a bezpecnost,
pracovni kazen jednotlivcli, propousténi, povzbuzovani angaZovanosti zaméstnanci

(Foot, Hook, 2002).

Soucasti persondlniho managementu je i motivace a vzdélavani pracovnikii organizace.
V soucasné dobé stale vzrista sloZitost pracovnich tkonl a tim 1 naroky na vzdélavani
jednotlivel v ramcei organizace. ,,Roste dilezitost problematiky vzdélavani jednotlivca

V ramci organizace. Mizeme dokonce mluvit o ,,ucici se organizaci®, tedy o organizaci,



ktera se snazi ucit se z vlastnich zkusenosti a byt tak schopna pfizptisobovat se rychle

se ménicimu prostiedi* (Brooks, 2003, s. 30).

Personalni management je soucasti managementu firmy. ,,Management firmy je tim,
kdo vytvari podnikovou kulturu. Manazefi se sami musi chovat tak, aby byli pozitivnim
prikladem svym zaméstnanciim, nebot’ jim jsou skute¢né ptikladem, at’ jiz pozitivnim,
nebo negativnim. VSechno to, co sd€luji svému okoli, partnertim, investorim, tisku,
zékaznikiim, zaméstnancim atd. se odrdzi uvnitf organizace, spoluutvaii vlastni

podnikovou kulturu® (Sigut, 2004, s. 35).

Prvofadym ukolem managementu je budovéani fungujici organizace, jehoz soucasti
je tvorba firemni strategie a ur€ovani jasnych cilii podniku ¢i organizace. Své misto zde

ma i organizac¢ni struktura, ktera je dilezitd pro vedeni organizace.

Cilem managementu by méla byt i péée o blaho zaméstnancl. Spokojeni pracovnici
podavaji vyssi, vyrovnanéjsi a kvalitn€j$i pracovni vykony nez zaméstnanci, kteti jsou
nespokojeni a vlivem ruznych faktori stresovani, coz se odrazi na jejich schopnosti
koncentrace a tim i snizeni produktivity prace (Foot, Hook, 2002). Tady je popsan
idealni stav, ale z vlastni zkuSenosti spiSe nabyvam dojmu, ze na zaméstnance jSOuU
kladeny stale vétsi naroky a naopak na péci o zaméstnance je kladen stale mensi duraz,

coZ je samoziejmé dano 1 sloZitosti doby, ve které Zijeme.

Pfedchozi ¢ast bakalaiské prace se tykala pojmu kultury, charakteristiky subkultur
a pojmu firemni kultury. Zminila jsem se také o lidech, ktefi ji tvoii — vedouci
pracovnici i fadovi zaméstnanci. Nyni bych se chtéla zminit o prvcich firemni kultury a

0 vlivech, které ji formuji.

Firemni kultura se sklada z prvki, za které jsou nejcastéji povazovany:
zakladni pfedpoklady, hodnoty, normy, postoje a dale vn&jSi manifestace kultury, které

byvaji oznaCovany jako artefakty materialni a nematerialni (behavioralni) povahy.



Hodnoty — to co je povazovano za dilezité, jsou dilezitym indikatorem obsahu kultury
a nastrojem utvafeni firemni kultury. Casto byvaji vyjadieny v poslani & etickém
kodexu organizace.

Normy — jednd se o normy chovani piijaté v organizaci tykajici se napf. pracovni
¢innosti nebo komunikace. Dodrzovani téchto norem muze byt odménovano nebo
sankciovano.

Postoje — tykaji se pozitivnich ¢i negativnich pociti ve vztahu k n&jaké osobé, véci

¢i problému, kdy ¢lovék zaujima néjaky postoj, neboli hodnotici vztah.

K artefaktim materidlni povahy patii naptiklad architektura a vybaveni budov, vyro¢ni
zpravy firem, propagaéni brozury a k artefaktim nematerialni povahy patii jazyk,

historky, zvyky, ritudly apod. (Lukésova, Novy, 2004).

Determinanty firemni kultury je vSe co na kulturu ptsobi, co ma na ni zasadni vliv,

co ji ptedurcuje.

Vnéjsi faktory:

v’ faktory okolniho prostfedi — analyza konkurence, benchmarkingova srovnani
(proces porovnavani efektivnosti €innosti podniku se Spickovymi podniky
ze stejné oblasti, ale i mimo ni), situace v narodnim hospodafstvi,

v’ spolecenské a kulturni podminky — kulturni vzorce, socialni situace. Firemni
kultura je ovlivnéna nejen kulturou spolecnosti, ale také kulturou regionalni,
narodni (ndrodni tradice) i nadnarodni (kultura vyspélych zemi),

v" konkurence — kdy dochazi ke stfetavani zajmut jednotlivych podniku, dulezita je
Jjiz zminéna analyza konkurence (zaméfend na identifikaci soucasnych
a potencionalnich klientit) a také konkurencnich sil (orientovdna na rozbor

konkurenc¢ni situace, na zdroje konkurencnich tlaki a jejich intenzitu).

Vnitrni faktory:
v’ zékladni faktory — osobni profil fidicich pracovniki (jak dlouho ve funkci

setrvavaji, schopnost prosadit se, ochota ucit se),



1.2

ritudly a symboly — tradice firmy, chovani fidicich pracovniki, chovani a jednani
pracovnikd uvnitf firmy i na vefejnosti, vychova a vzdélavani pracovnikd, vnéjsi
obraz firmy, stav a vybaveni budov a kancelafi, firemni obleceni, vozy,

v

komunikace — vnéjsi i vnitini, komunikaéni styl.

TYPOLOGIE FIREMNI KULTURY

Existuje ne€kolik rtiznych definic firemni kultury a stejné tak zatazeni do jednotlivych

typt. Vychazi to z rozdilnosti ndzorti jak autorti, ktefi se timto pojmem zabyvaji,

tak védnich obort, ktefi tento pojem studuji.

Vyznam dosud zkonstruovanych typologii je dvoji:

1.

teoreticky — typologie mapuji typické obsahy organiza¢ni kultury (které
se mohou s vyvojem podnikatelského, trzniho ¢i technologického prostiedi

meénit) a prohlubuji tak védecké poznani v dané oblasti,

2. prakticky — manazerim v praxi umoznuji porovnavat obsah kultury jejich

organizace s typickymi ptipady, které v realité existuji (a tim ji 1épe poznavat
a rozumét ji), predstavuji teoreticky zaklad pro vyvoj diagnostickych nastroji,

pouzitelnych v poradenské ¢innosti (LukaSova, Novy, 2004).

Podle Lukéasové a kol. (2004, str. 76-95) rozliSujeme tii zakladni skupiny typologii

organizacni kultury:

typologie formulované ve vztahu k organizac¢ni struktufre,
typologie formulované ve vztahu kvlivu prostfedi a reakci organizace
na prostiedi,

typologie formulované ve vztahu k tendencim v chovani organizace.

K prvni typologii patri napriklad:

- typologie Harrisona a Handyho , které se budu podrobnéji vénovat pozdéji,

- typologie Trompenaarse, kdy zakladem jsou dvé roviny: orientace na ukoly versus

orientace na vztahy a hierarchie versus rovnost. Kombinaci téchto dvou dimenzi

vznikaji Ctyfi typy kultur — rodina (blizké vztahy c¢lenti ve spojeni s hierarchii),

10



Eiffelova véz (pfesné rozdéleni roli a funkci, je zde hierarchie pozic), kultura fizené
stfely (je orientovana na tkoly, stied zdjmu je cil, kterého je tieba dosdhnout) a kultura

inkubatoru (je orientovéna na seberealizaci pracovniki, hierarchie je minimalni).

Ke druhé skupiné typologii patri:

- typologie Deala a Kennedyho,

- typologie Ansoffa — kultura rozd¢lena podle toho, jak organizace reaguje
na pozadavky prostiedsi,

- typologie Milese a Snowa podle které se rozliSuji tii zakladni typy organizaci:
prazkumnik (organizace soustavné vyhledavajici trzni pfilezitosti), obrance (omezuje
se na uzkou oblast trhu se snahou ziskat stabilni skupinu zdkaznikd) a analyzator
(ptedstavuje kompromis mezi predchozimi dvéma typy — usiluje o stabilitu i o expanzi),
- typologie Quinna a jeho spolupracovnikii, kdy Kulturu rozdé€lil na klanovou
(organizace rodinného typu — sdileni hodnot a cilli, ptatelskd pracovni atmosféra),
hierarchickou (formalni a strukturované pracovni prostiedi, zduraziujici postupy
a predpisy), adhockratickou (pracovisté je dynamické a tvaréi, lidé jsou ochotni

inovovat a riskovat) a trzni kultura (soupefiva organizace orientovana na vysledky).

Ke treti skupiné nalezi:

- Hall a jeji kompasovy model (typologie kulturnich stylti chovani ) mapuje rozdily
Vv partnerskych interakcich. RozliSuje dvé slozky: slozky kultury (obecné rozliSeni
strukturalnich Grovni organizacni kultury) a segmenty kultury (jednotlivec, osobnost
cloveka). RozliSuje severni (mélo asertivni a citlivy), jizni (velmi asertivni a citlivy),
vychodni (mdlo asertivni a vysoce citlivy) a zapadni (vysoce asertivni, malo citlivy)
kulturni styl,

- typologie organizacniho charakteru Bridgese, zalozena na analogii mezi chovanim
organizace a chovanim jedince. Organizace rozdé€lil na extravertni (oteviené
a orientované smérem ven) a introvertni (orientovany spiSe dovnitt). Déle na organizace
s pfevahou smyslového/intuitivniho vnimani (zaméfeny na detailni a dokonale
uspoiadané informace) a organizace S pievahou usuzovani/vnimani. Pievazuje-li
usuzovani, dochazi k preferenci jasné definovanych situaci a problémt a dosazeni
rychlych rozhodnuti. Dominuje-li vhiméni — definovani situaci je neur€ité a rozhodnuti
otevieng,
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- teorie ,, krychle 2S* Goffeeho a Jonese — zékladem jsou dvé dimenze: sociabilita (mira
pratelstvi mezi ¢leny organizace) a solidarita (soudrznost — spole¢né ukoly, zajmy
a cile). Kombinaci uvedenych dvou dimenzi vznikaji ¢tyfi typy kultury — Kkultura
sitovita (zalozena na vztazich, pratelstvi a laskavosti), ndmezdni (opak sitovité kultury),
fragmentalni (zaloZzend na individualitich pracujici pro svou poveést a kariéru)

a pospolita kultura (ptatelstvi mezi lidmi, angazovanost, otevienost novym myslenkam).

Jeden z dalSich ptehledd firemni kultury:
Tabulka €. 1 : Pfehled typologie firemni kultury

Autor Rok Typologie firemni kultury
Vsechno nebo nic
Deal Chléb a hry
1988 ) )
Kennedy Analyticky projekt
Proces
Orientace na moc
Orientace na role
Handy 1993 .
Orientace na vykon
Orientace na podporu a spolupraci
Kultura pratelskych experimentt
Pfeifer Kultura jizdy na jistotu
1993
Umlaufova Kultura ostrych hochii
Kultura maslicek
Klanova kultura
Spontanni kultura
Quin Prodejni kultura
Cameron Spekulativni kultura
1989 ' _
Bass Hierarchické kultura
(Muzik 2002) TrZni kultura
Spravni kultura
Investi¢ni kultura
Senge (Muzik 2002) Ucici se organizace

Zdroj: Sigut (2004)
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Priklady clenénych firemnich kultur

1. Kultura ptatelskych experimenti
Uspéchy pracovniki jsou ocefiovany, neuspéchy tolerovany.

2. Kultura maslicek
V pracovni Cinnosti neni dulezité, co pracovnici délaji, ale jak je hodnoti
nadfizeni.

3. Spontanni kultura
Ptevlada vlastni iniciativa pracovnikd, inovace, kreativnost, rist.

4. Vykonova kultura
Vykon, Gspésnost pracovniktl je prevazujicim kritériem hodnoceni podnikovych
¢innosti.

5. Trzni kultura
Prevlada strategicky, agresivni zptisob jednani lidi.

6. Hierarchicka kultura

Pievlada orientace na formalizované procesy, na kontrolu (Sigut, 2004).

Pojeti kultury podle Scheina (1985) — kultura se nachazi na téchto tfech urovnich:

v’ v pfedpokladech a nazorech lidi se stéZejnim postavenim, které ovliviiuji nas
,»zdravy® pohled na organizacni svét. Jednd se o predpoklady o charakteru
pracovniho prostiedi, vS§eobecné o lidské povaze a o vztazich na pracovisti. Tyto
zékladni a zfejmé pfedpoklady a nazory formuyji

v' kulturni hodnoty, které lezi na stfedni Grovni, a

v' na povrchu se kultura projevuje sama, Vchovani a kulturnich lidskych
vytvorech, jako jsou rysy stavebnich planti a technologie.

Tento model podcenuje roli symbolické ¢innosti v organizacich a roli, kterou

symboly a historky hraji naptiklad ve vytvareni a sdélovani kulturnich poselstvi

lidem na pracovisti (Brooks, 2003).

Strukturalni pohled podle Handyho wurcuje ctyfi typy kultury zalozZené

na strukturalnich rysech uspotadani.

Mocenska kultura — casto se vyskytuje v malych podnikatelskych organizacich,
mocenska kultura spoc¢iva na centrdlni moci, neformalni komunikaci a davéte.
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Jednotny cil vylucuje potiebu byrokracie. Schopnosti, pruznost a dynamicnost
dojit k rozpadu tésnych, siti podobnych vztahli, a vtomto piipadé by mohla
organizace vybudovat piidruzenou organizaci nebo udélat svou kopii kdekoliv jinde.

Mocenské kultury kladou vyznamné pozadavky na personal.

Funkéni Kultura — na rozdil od mensi mocenské kultury je tento typ kultury
charakterizovan vysokou urovni byrokracie a formalnosti. Mala skupina vedoucich
pracovniku fidi koordinaci mezi specialisty a funkénimi oblastmi. Pravidla, postupy
a popisy prace jsou normou. Piedpoklada se, ze prace je rozumné rozlozena mezi
zaméstnance. Funkéni kultury jsou uzplisobeny stabilnimu prostfedi, proto je pro né
tézké vypotddat se se zménou. Poskytuji zaméstnancim pocit bezpeci

a predvidatelnosti.

Ukolova kultura — ¢asto se vyskytuje v organizacich maticového typu, kde moc
spo¢iva V praseciku zodpoveédnosti. Zameéstnanci se snazi udrzovat spolecnou
a hromadnou zodpovédnost a pracuji pomérné samostatné. VIiv je zalozen
na odbornosti, ne na postaveni. Potfeba autority je snizena existenci individudlniho
fizeni a tymové prace. Pracovni rozhodnuti lze provadét rychle, z ¢ehoz vyplyva
pruznost organizace. Pro tyto organizace je obtiznd specializace a dosaZeni Uspor

Z rozsahu.

Osobni kultura — hlavnim rysem této kultury je jednotlivec a tato kultura existuje
pouze tehdy, jestlize jednotlivci se daji dohromady, protoZe vidi néjaky nasledny
oboustranny uzitek. Piikladem tohoto typu kultury jsou skupiny profesiondlli, nebo
dokonce 1 spoleCenstvi ,hippies®. Neexistuje formalni fizeni a neexistuje Zadny
jednotlivy nebo prvotady cil: pfi ovladani ,,organizace* ptevazuji individualni cile.
Autorita je spolecna a zaloZena na odbornosti a vzajemnych ohledech. Jednotlivci
se snazi mit spole¢né z4jmy. Existuje mala nebo neexistuje zddné formalni struktura

(Brooks, 2003).
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1.3 Firemni kultura a zména

Formovani firemni kultury je dlouhodobou zalezitosti a je zalozeno na procesu
socialniho uceni. Probiha pod vlivem mnoha faktori a nékdy mize byt tato kultura

povazovana za piekdzku zmény a to zejména u silnych ,,dokonalych* spole¢nosti.

Na zménu podnikové kultury existuji dva zakladni, ale zcela odliSné nazory. Prvni jsou
oznacovani jako ,kulturni inZenyii“ — domnivaji se, ze podnikovou kulturu Ize rychle
a relativné snadno zmeénit. Druzi, oznacovani jako ,,kulturalisté vychazi z predpokladu,
ze podnikova kultura ma svou historii a své zékonitosti a nelze ji tedy svévolné ménit.
Kompromisem mezi témito vyhranénymi proudy jsou piedstavitelé myslenkového
sméru, ktery se domniva, Ze neni mozné stavajici podnikovou kulturu zménit ze dne

na den, ale pozvolnym zavadénim novych prvkl do této kultury.

Na zméné podnikové kultury se musi podilet nejen vedeni firmy, ale také fadovy
zameéstnanci, kdy zéalezi predevS§im na jejich ochoté na zmény pfistoupit a ztotoZnit

se s nimi.

Pro¢ ménit podnikovou kulturu?
1. Vzité kultura neodpovidd zménénym podminkdm v prostiedi,
2. dochazi k nesouladu mezi vZitou podnikovou kulturou a strategicky potifebnou
kulturou (napft. pti zméné vize, poslani, cild, strategie),
podnik ptfechazi z jedné vyvojové etapy do dalsi,
dochazi k fadové zméné velikosti podniku,
nastava zavazna zména piedmétu podnikant,
méni se postaveni podniku na trhu,

dojde k fuzi ¢i pievzeti podniku,

© N o g B~ W

méni se nejen proto, ze se méni technologie, podnikatelské prostredi, ale také

proto, Ze se zména od nich o&ekava (Sigut, 2004).

V téchto ptipadech je dulezité spravné formulovat kroky vedouci k dosazeni Zadouci
firemni kultury.

1. Jednoznaénd, srozumitelnd a dlouhodob¢ udrzitelnd strategie firmy.
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2. Formulace o¢ekavani firmy/organizace vici zaméstnanctim.

3. Formulace rozhodujicich parametrii, charakteristik budouci, zddouci organizaéni
kultury, a to v co nejvétsim rozsahu souvislosti s ostatnimi oblastmi fizeni.

4. Deskripce a hodnoceni soucasné kultury organizace v rozhodujicich dimenzich,

vazicich se ke strategii firmy.

souviseji s organizacni kulturou a maji charakter podminek jejiho dosazeni.

Informovani zaméstnanc.

Vzdélavani, vysvétlovani, trénink.

Kontrola, sankce.

© o N o

Diagnostika zmén v kultute (Lukéasova, Novy, 2004).

,V procesu zmén podnikové kultury hraji klicovou tillohu manazefi, obzvlaste ti, kteti
pusobi v prvni linii. Jsou témi, ktefi svymi postoji a nazory maji nejcitlivéjsi Sanci
ovlivnit ptfedstavy, pfistupy a hodnoty téch, ktefi jsou vysledky své prace nejblize

zakaznikovi. K chapéni této pozice je nutné manazery pfipravit“ (Sigut, 2004, s. 49).

Domnivam se, Ze silné firemni kultura je zakladem pro dobte fungujici spole¢nost, ktera

vykazuje dobré vysledky, at’ uz v oblasti vyroby a spokojeného zakaznika nebo ve statni

vvvvvv

1. 4 Vyznam firemni kultury

Kvalita jakékoliv organizace, at’ uz soukromé nebo statni, se odviji od kvality firemni
kultury. Je-li organiza¢ni kultura silna, vyrazné ovlivitluje fungovani organizace
a to jak uvnitf organizace (projevuje se v mysSleni, citéni 1 chovani pracovniki
organizace) tak i chovani organizace vici vné&j§imu prostfedi (propagace firmy,
komunikace se zdkaznikem). Zalezi vSak také na jejim obsahu, zda vliv bude pozitivni

¢1 negativni.

Firemni kultura je dalezitd zejména v oblasti mezilidskych vztah uvnitf organizace,

kde mohou vznikat subkultury, naptiklad odlisné specializace dil¢ich useki, organizacni
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hierarchie, osobnostni charakteristiky pracovnikli apod. V této souvislosti je dulezité

sladéni odlisnych zajmu profesnich skupin na riznych trovnich fizeni.

Tyto zékladni oblasti ptisobeni vlivu firemni kultury jsou tyto:

1. situovani podniku do jasného a celkové ,,zdravého* ramce
Podnikov¢ aktivity se musi pracovnikiim jevit jako uzitecné, a to jak vné&jsi tak vnitini.
Rozhodnuti vlastnikii a managementu by méla byt pokud mozno cilena a opirat
se o stabilizovand a pochopitelna kritéria.

2. rozmnozovani motivac¢nich faktori k pracovnimu vykonu
Jde napf. o uspokojovani riznych typa potieb pracovnikii podniku. Ze sféry
ekonomickych potieb jde o garanci ristu platu mzdy v navaznosti na hospodafeni
podniku a méfeni pracovniho vykonu, poskytovani bonusu apod. Ve sféfe fyzickych
potieb jde o podporu stravovani, vybaveni pracovnich mistnosti a zafizeni, parkovisté
pro auta apod. Ve sféfe socialnich potieb napt. o podporu rekreacni a sportovni ¢innosti
apod. Ze sféry osobni jistoty a poskytovani rtiznych vysad plynouci z délky pracovni

¢innosti v podniku atd. (Sigut, 2004).

Z vyse uvedeného vyplyva, jak dulezity je pro firmu lidsky potencial. Spravny vybér
pracovnikll organizace je zadkladem uspéSnosti kazdého podniku a pod spravnym
manazerskym vedenim bude firma schopna obstat v konkurenénim svété a pruzné

reagovat na zmény.

Vyznam firemni kultury spoéiva i ve sluSném zachazeni se zaméstnanci, proto firmy
vypracovavaji své vlastni etické kodexy, ve kterych jsou zakotvena jakasi pravidla
slusného chovani, které se vztahuji nejen na chovani zaméstnancli mezi sebou,
ale zejména na chovani vadi zakaznikim nebo klientim. Utad price ma také svij
vlastni eticky kodex, ktery jsem do své bakalaiské prace také zatadila. Z vlastnich
zkuSenosti mlzu fici, Ze to nejsou jen slova napsand na papife, ale ze se jimi vétSina
zaméstnancll opravdu fidi. Domnivdm se, Ze to neni jen proto, Ze je to jakousi
povinnosti, ale také proto, ze to jsou pravidla, ktera jsou vlastni vétSin€¢ slusné

vychovanym lidem.
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2. Verejna sprava

Ve své praci se zabyvam problematikou firemni kultury ve vefejné spraveé, proto

je nutné nejdiive vymezit a charakterizovat vefejnou spravu.

2.1 Verejna sprava — vymezeni pojmu

Sociologicky slovnik definuje spravu jako administrativu, administraci, obecné
oznaceni institucionalizované kontrolni a regulativni ¢innosti, tykajici se predevSim
vetejnych  zalezitosti. Nevylucuje se sprava soukromoprdvnich zaleZitosti

(napf.: obcanska sdruzeni a jiné neziskové i ziskové soukromé firmy).

RozliSujeme spravu soukromou a vetejnou. Vefejnd sprava je vykondvana ve vefejném
z4jmu a je zde moznost statniho, pfip. jiného vefejné mocenského donuceni, zatimco
sprava soukroma v zdjmu soukromém a stat zasahuje pouze na zéklad¢ iniciativy
subjektti soukromého prava a v takové mife, v jaké si tyto subjekty piislusné zasahy

praly.

Pojem vefejné spravy je obtizné definovat a popsat. Existuje fada definic a popist
spravy. Je to dané také tim, ze zasahuje do vice védnich oborl napt. do véd socidlnich

nebo ekonomickych.
Vetejna sprava je usttednim pojmem spravniho prava.

»Sprava spole¢nosti, sprava statu jako celku 1 jeho jednotlivych izemnich jednotek, jako
slozek Uzemni organizace statu, tzn. sprava vefejnych zaleZitosti ve spolecnosti
zorganizované ve stat, je projevem realizace vykonné moci ve staté, a to vcetné
specifického postaveni tzv. vefejnopravni samospravné moci, pii¢emz se tato sprava
souhrnné oznacuje pojmem verejna sprava. Vetejnad sprava se tak Cleni na, respektive
Vv sobé zahrnuje, jednak tzv. statni spravu a jednak tzv. samospravu* (Pricha, 2007,
S. 48).

18



Statni sprdava je vymezovana jako ochranna ¢innost realizovana ve vefejném zajmu,
ktera ma predevSim vykonny, podzdkonny a nafizovaci charakter. Je realizovana
na zaklad¢ a v mezich zakonl. Prostfednictvim statni spravy se také realizuje statni
politika na jednotlivych usecich spravy (napf. bezpecnostni politika statu). Statni sprava
je jednim ze zdkladnich druhti ¢innosti statu a plni funkce statu na zakladé a v mezich
pravnich predpisi. Organizacni struktura statni spravy se neustdle méni. Zavisi
to na etapach historického vyvoje spolecnosti, na vnitfnich a vnéjSich podminkach

tohoto vyvoje, na pozadavcich spole¢nosti apod.

,Od statu odvozuji pravni subjektivitu vefejnopravni korporace. Vefejnd sprava
uskuteciiovand vefejnopravnimi subjekty nestatniho charakteru se nazyvéa verejnd
samosprava. Samosprava spolené se staitem zabezpecuje spravu statu jako vefejnou
spravu. Samosprava je pravo usporadat a fidit ¢ast vefejnych zalezitosti ve vlastnim
z4jmu a na vlastni odpovédnost. Své ukoly plni samosprava vlastnimi silami
a prostiedky. Vztah statni spravy a samospravy pak mizeme charakterizovat tim,
7e statni sprava dozoruje ¢innost mistni samospravy. Pii vykonu samospravy neni jeji
nositel podfizen statni spravé, ale mize byt statni spravou dozorovan. Vefejna moc
‘

realizovana prostfednictvim samospravnych subjektii je decentralizovanou statni moci

(Horzinkova, Novotny, 2008, str.20).

Podle obsahu vykonu ¢innosti, organizacni struktury a postaveni subjektti ke korporaci
rozeznavame vetejnopravni korporace:
V' uzemni — pro ¢lenstvi je dilezita pfislusnost k ur¢itému uzemi (obce, kraje),
v zajmové (osobni) - Clenstvi souvisi s vykonem né&jakého povolani — profesni
komory (napt. Ceska advokatni komora),
v' vécné — zajmova sdruZeni obci, jejichz smyslem je spole¢nd sprava uritého

majetku.

Vefejné ustavy — nemaji Clenskou zékladnu, zajist'uji naplilovani urcitého vetejného
ucelu (Skoly, nemocnice).
Vefejné podniky — ¢innost je zamétena na zisk, ale je také spojena s vefejnym zajmem.

Vertejné fondy a nadace a jiné pravnicke a fyzické osoby (zdravotni pojistovna).
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Zakonodarstvi pfedstavuje tvorbu a pfijimani zakonl zadkonodarnymi organy zatimco
¢innosti statni spravy je pfedevsim vykon zdkoni a realizace vefejnych zajml v mezich
prava. Organy vefejné moci se také sami podili na pfipravé zakontl, nejednéd se vsak
o zakonodarstvi ale o odvozenou normotvorbu — vydavani obecné zavaznych predpist
na zakladé zakoni a kjejich provedeni - jde o formu provadéni zakoni. Vykon
spravniho organu je vazan piikazy vyse postavenych spravnich organti a jsou zde vztahy
podiizenosti a nadfizenosti, zatimco soudnictvi predstavuje nalézani prava a je

uskutecnovano organy, které jsou si vzajemné rovny.

Tabulka €. 2 : Zac¢lenéni vetfejné spravy

Vefejna sprava

Statni sprava Samosprava
Jstiedni fima Uzemni C v o
Ustredni Prima Ostatni vefejna sprava
Uzemni Nepiima Zajmova

Zdroj: Hendrych (2003)

Statni sprava realizuje vykon vefejné spravy cinnosti vykonnou, nafizovaci

a podzakonnou.

Pojmem vykonna ¢innost se v tomto smyslu rozumi ¢innost provadéci a zduraziuje
se jim postaveni statni spravy jako realizacni ¢innosti ve vztahu k obsahu aktii organii

zakonodarné moci, nebot’ podstatou poslani statni spravy je provadéni zakont.

Statni sprava jako zvlastni forma Cinnosti stitu je determinovana a urcovana zakony.
Obsah zdkond jednak provadi a jejich obsahem se také tidi. Tento podzakonny
charakter ¢innosti statni spravy je ve své podstaté projevem principu vazanosti spravy

zékony.
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,Opravnéni spravnich organt vydavat spravni akty, a to nejen normativni, ma charakter
opravnéni natizovaciho, pfi¢emz pojem natizovaci ¢innost je predevsim vyrazem vztahu
subjektil statni spravy vuci jejich objektim. Nafizovaci charakter statni spravy vyjadiuje
mocenskou pfevahu organt statni spravy ve vztahu k tém, vi¢i nimzZ je statni sprava
vykonavéna a projevu se v zavaznosti aktl statni spravy pro jejich adresaty” (Prtcha,

2007, s. 61).

Ve spravnim fizeni stoji na jedné strané spravni organy jako subjekty veiejné spravy
(organy statu, organy tizemni samospravy, fyzické osoby povéfené vykonem veiejné
spravy), které jsou nositeli prav a povinnosti a jsou na zaklad¢ zdkona povéteny
rozhodovat o pravech nebo povinnostech jinych subjektl a na strané¢ druhé vystupuji
jako subjekty ucastnici fizeni, o jejichz pravech a povinnostech se rozhoduje nebo

potvrzuje, zda toto pravo ¢i povinnost maji nebo nemaji.

Struktura forem realizace verejné spravy:

- pravni formy realizace verejné spravy:

v’ normativni spravni akty — jsou vyrazem normotvorné ¢innosti organii vetejné

spravy, obsahuji obecné zavazna pravidla chovani,

v' individualni spravni akty — Cinnost organi vetejné spravy, kterou rozhoduji
o pravech, pravem chranénych zajmech nebo povinnostech konkrétniho
ucastnika spravniho fizent,
interni normativni akty,
individudlni sluzebni akty,

dohody spravnépravniho charakteru,

AR NEENEEN

faktické tkony s pfimymi pravnimi dusledky.
- nepravni, resp. organizacni formy realizace verejné spravy:

v’ operativné organiza¢ni ¢innosti,

v materialné technické operace.
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Prameny spravniho prava:

Ustava a ustavni zakony — Gstavni normy maji nejvyssi pravni silu, upravuji postaveni

vefejné spravy, dale jeji kompetence a pozici adresatl jejiho plisobeni.

Pravidla mezinarodniho prava — stat musi dodrzovat zavazky plynouci z pravidel
mezinarodniho prava a dbat o to, aby vnitrostatni normy nebyly s nimi v rozporu.

Pravo Evropskych spolecenstvi (Evropskd unie) — upravuje organizaci, kompetence
a cinnost Evropskych spolecenstvi. Pravo Evropskych spoleCenstvi je zavazné

pro vSechny jeji ¢lenské staty.

Obecné principy prava a obecné principy sprdavniho prdava — vyjadiuji nejdilezitéjsi
rysy spravniho prava, socidlni potfeby, tradici spravy a etiku piislusného pravniho

systému.

Zakony — vnitrostatni pramen spravniho prava. Zakon je nadfazen ostatnim pramentim.
Pouze na zaklad¢ zdkona lze ukladat povinnosti. Nad zakonem stoji ustavni normy
a zdkony s nimi musi byt v souladu. Piednost pfed zdkonem maji i urcita pravidla
mezinarodniho prava a pravni principy. Zakon miZe byt zruSen nebo zménén pouze

zakonem nebo ustavnim zakonem.

Narizeni — obecna forma normotvorby vefejné spravy — pravomoc upravovat obecné
zdvaznymi normami spoleCenské vztahy. Je atributem vykonné moci, vyjadiuje
samostatné postaveni a odpovédnost verejné spravy. Nafizeni musi byt opfeno o zédkon
a je vzdy obecné. Ustava uréuje subjekty, které jsou opravnéné vydavat nafizeni. Jsou

jimi: vlada, ministerstva, jiné spravni ufady a orgdny izemni samospravy.

Obecné zavazné vyhlasky vzemnich samospravnych celkit a oblasti samospravy - forma
normotvorby subjektd Uzemni samospravy, tj. obci a kraji. Obce a kraje jsou
spravovany svymi zastupitelstvy. Ustava uréuje jejich pravo upravovat pravnimi

normami véci, které patii pod jejich spravu.
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Piisobnost a pravomoc organi veiejné spravy

Vefejnou spravu vykondvaji organy vefejné spravy, které maji své pulsobnosti
a pravomoci. Pisobnosti se rozumi nejcastéji vécny okruh ¢innosti orgdnu ve veiejné
spravé (Skolstvi, zdravotnictvi), ale muze se také vymezit mistem (regionem),

kde je sprava vykonavana.

Pravomoc i plisobnost organu vetejné spravy jsou dany zékonem.
Orgéany statni spravy maji svou hierarchii, uplatituje se zde princip nadfizenosti

a podiizenosti.

Ustiedni organy statni spravy vykonavaji svou plsobnost a pravomoc na celém tzemi

statu. Nejvyssim orgdnem statni spravy v nasem statu je vlada a ministerstva.

Daldimi tstfednimi statnimi organy jsou: Cesky statisticky ufad, Cesky ufad
zeméméFicsky a katastralni, Cesky bansky uiad, Utad primyslového vlastnictvi, Utad
pro ochranu hospodaiské soutéze, Utad pro statni informaéni systém, Sprava statnich

hmotnych rezerv, Statni ufad pro jadernou bezpecnost, Komise pro cenné papiry.

Spravni ufady niz$i trovné:
v jde o organy statni spravy ziizované zakonem, s vlastni plsobnosti
a pravomoci,
v' podfizenost ustfednimu organu statni spravy se shodnym oborem piisobnosti,
v' pokryvaji celé uzemi statu,

v" jsou zpravidla izemné strukturované.

Rozsahem plisobnosti se od sebe lisi:
v’ statni orginy se vSeobecnou statni pusobnosti - vykonavaji veskerou statni
spravu v urcitém Gzemnim obvodu,
v’ statni organy s dil¢i spravni plisobnosti - jsou to samostatni nositelé odbornych

pravnich agend, které oznacujeme jako odborné utady.
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Cinnost vefejné spravy vykonavaji vefejni zaméstnanci, jejichz tikolem je plnit vefejné
ukoly, podilet se na rozhodovaci ¢innosti vefejné spravy. Jedna se o vefejnopravni
sluzebni vztahy, pro které jsou charakteristické specifické podminky vzniku sluzebniho
poméru (vybérové fizeni), specifické podminky vykonu sluzby (vérnost CR, povinnost
plnit i sluzebni ptikazy, mlCenlivost) a nékteré omezeni obcanskych prav (omezeni

podnikani).
2. 2 Rizeni ve verejné spravé

Rizeni je dynamicky proces, vazici se k lidskému chovani ¢i jednani. Sprava je ¢innost,

ktera zajistuje chod véci pozadovanym smérem.

Ridici prvky v &innosti statni spravy souvisi predeviim zejména s jeji organizujici
povahou a projevuji se v jejim cilovém zaméfeni. Rizeni je mozné oznagit za proces
cilené aktivizace chovani. Statni sprava se tedy projevuje jako fizeni tehdy a tam,
kdy smyslem jeji ¢innosti jsou nové dosahované stavy. Statni sprava si nestanovi tyto
cile primarn€ sama, nybrz v zékladni roviné jsou odvozovany od zakonl jakoZzto aktl
organti zakonodarné moci. Teprve na nizSich stupnich hierarchie cilii ¢innosti statni
spravy jsou tyto ,,niz8i, ,,zprostiedkujici® cile vyvozovany rovnéz z akti prislusnych

spravnich orgéand.

Regulaéni prvky v €innosti statni spravy potom souvisi s jejim mocensko-ochrannym
plsobenim. Regulaci je tak mozno oznalit za proces cilené stabilizace chovani,
a Vv obsahu statni spravy se uplatiluje tehdy a tam, kde statni sprava vystupuje jako
ochrance a garant urc¢itého zdkonného stavu a jako subjekt, zajiSt'ujici napravu pii jeho

nezadoucim naruseni (Pricha, 2007).

V souvislosti s pojmem fizeni je tfeba zminit i pojem organizace. Oznacluje
se tak ¢innost, ktera je soucasti procesu fizeni (organizovani). Organizace je socidlni jev

zalozeny na koordinaci skupinovych aktivit a délby prace a sméfuje k urcitému cili.

Zde se objevuje dalsi pojem a to management, ktery ma koten v latinském slovu manus

(ruka). V angli¢tiné to manage znamena fidit. Management piinasi do vefejné spravy
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moderni metody, které by méli pfispét k dosazeni vysoké kvality pii poskytovani

vetejnych sluzeb. Ty se tykaji pfedevSim vécné a persondlni stranky.

,Ministerstvo vnitra podporuje zavadéni nastroju fizeni kvality ve vefejné sprave
prostiednictvim metodického vedeni a koordinace, ocenovanim téch, ktefi s kvalitou
zacali, nebo se ji jiz systematicky vénuji, anebo tim, ze ges¢né zastituje nejriiznéjsi
projekty a konference tykajici se kvality ve vefejné spravé.

Strategie je zavedeni systémil fizeni kvality a sledovéani vykonnosti na uradech vetejné
spravy. Koneckoncli, i jeden zvrcholi tzv.,hexagonu vefejné spravy®, ktery
symbolizuje systematicky pfistup ke zménam ve vefejné spravé, nese oznaceni
»organizace®. Tento vrchol v sob€ skryvd nejen misto vykonu urcité agendy, ale také
zpusob jejiho vykonu, zda je maximalné ucinny a klientsky orientovany.

Zavadéni metod fizeni kvality v organech vefejné spravy neni samoucelné. S jejich
vyuzitim by se do budoucna mé¢la vetejna sprava stat v prvni fad¢ vice orientovanou na
klienta, tedy na obcana, ktery jejich sluzeb vyuzivd. Dale by zavadéni kvality mélo
prispét k vyssi efektivnosti a vykonnosti vefejné spravy, a proto nesmi zustat izolovano
od dalSich snah o modernizaci vykonu vefejné spravy — zavadéni manazerskych metod,
jako je strategické ¢i projektové fizeni, fizeni orientované na vykonnost,
a podobng, elektronizace vefejné spravy, profesionalizace statni sluzby,
atd. (http://aplikace.mvcr.cz/archiv2008/odbor/moderniz/koncepce/kvalita.html,
dne 2011-15-2).

Zavadéni metod fizeni kvality podle norem 1SO 9000 se v Ceské republice rozsifily

Vv druhé polovin€ devadesatych let. Jedna se piedevsim o tyto soubory norem:

1ISO 9001

ISO 9001 — soubor norem, ktery predstavuje ramec vyvoje organizace a ktery podporuje
moderni praktiky fizeni. Jsou tvofeny tfemi zakladnimi mezinarodnimi standardy, které
obsahuji zakladni zasady, pozadavky, ndvod k vypracovani a realizaci systému fizeni
kvality a smérnici pro zlepSovani systému fizeni kvality. Jsou zde specifikovany
pozadavky systému fizeni kvality. Na jejim zéklad¢ je prokazovana zpisobilost
organizace k poskytovani produktd, které splituji poZadavky nejen této normy,
ale i napriklad pozadavky zakaznika, pozadavky pravnich a jinych ptedpist atd.
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Model CAF

Model CAF (Common Assessment Framework) je vhodny pro sebehodnoceni
organizace — zejména veiejného sektoru, vcetné samospravy a Skol. Jde o spole¢ny
hodnotici ramec, ktery mize mimo jiné napomoci vyuzit metod fizeni kvality
ke zlepSovani vykonnosti a efektivnosti ¢innosti vySe zminénych organizaci. Miize byt
vyuzit pro organizaci jako celek nebo je aplikovatelny pouze na jeji urCitou ¢ast (obecni

ufad, krajsky ufad apod.).

Mezi ptinosy téchto systému zejména patfi:
v’ celkové posileni stavajiciho systému managementu organizace,
zvySeni konkurenceschopnosti,
plnéni pozadavki zdkazniki a zvySovani jejich spokojenosti,
zvySeni hodnoty organizace,
zlepseni image organizace,
snizeni organiza¢nich nakladd,
aplikace principu neustalého zlepSovani,
podstatné snizeni reklamaci a ndkladt plynoucich ze zjisténych neshod,

zvySena ochrana dat a informaci,

NN N N N N N RN

lepsi interni komunikace,

<\

zvyseni spokojenosti zaméstnanc.

(http://www.mbk.cz/is0-9001, dne 2011-15-2)

2. 3 Uplatnéni firemni kultury ve verejné spravé

Nezaméstnanost v tmoru 2011 ¢&inila v Ceské republice 9,6 %. O praci se uchazelo

566 896 lidi. Na jedno pracovni misto pfipadalo v priméru 17,6 zajemct o praci.

V na$i spoleCnosti zaujimé prace vysoké postaveni v zebfiCku hodnot, souvisi
s vnimanim spolecenského postaveni, se seberealizaci, s finan¢nim zajiSténim rodiny.
Ztrata prace mize byt spojena s dalekosdhlymi disledky — stres, zhorSeni psychické

pohody, izolovanost od spole¢nosti, ztrata pocitu vlastni hodnoty.
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Ptedsudky v hodnoceni nezaméstnanosti maji negativni dopady. Nezaméstnanost
se povazuje za spoleCensky handicap, sami nezaméstnani se citi byt nepotiebni

a mnohdy pfijimaji roli obéti.

Prodluzuje se délka nezaméstnanosti a ti uchazeci, kteti hledaji pfic¢inu
své nezaméstnanosti pfedevsim ve vnéjSich vlivech, preferuji spise vyhledavani socidlni

podpory a prestavaji se orientovat na hledani zaméstnani ¢i studium.

Pracuji jako zprosttedkovatelka zaméstnani, proto jsem se rozhodla popsat firemni

kulturu aplikovanou na tuto oblast, protoze je mi nejblizsi.

V soucasné dobé¢ je v poptedi pii jedndni a snaze pomoci uchazecim o praci systémovy
princip, ktery je postaven na aktivizaci klientli pomoci individualnich poradenskych
postupli, jejichz podstatou je poznani a zhodnoceni potieb a moznosti klienta
Vv konkrétnim cCase a prostfedi. Nesta¢i pracovat s klientem pouze na urovni
zprosttedkovani, ale snazit se pomoci nezaméstnanym tak, aby bylo vyuZito jeho
osobniho potencialu, aby umél realn¢ zhodnotit své moznosti a nasel odpovidajici

pracovni uplatnéni.

Utady prace realizuji pracovné profesni poradenstvi. Je to vyména informaci mezi
poradcem a klientem, ktera sméiuje k feSeni problémul souvisejicich s hledanim préce.
Poradce se na jedné stran¢ snazi respektovat pozadavky, pfani a zajmy a moznosti
uchazece o zaméstnani vzhledem k pracovnimu uplatnéni a na druhé strané respektovat
pozadavky zaméstnavatele na pracovni pozici a iniciovat obsazovani volnych

pracovnich mist vhodnymi uchazeci.

Kazd4 poradenska prace se fidi nejen danou firemni kulturou ufadu prace, ale také
ur¢itymi moralnimi zésadami, které jsou obsazené v etickém kodexu, ktery je také

soucasti mé bakalarské prace a uvadim ho v piiloze €. 1.

Préce s uchazeci muze byt:
individualni
V' zjisténi formalnich zalezitosti (vypliiovani Zadosti, dokladani skuteénosti apod.),
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v' 7zjisténi informaci a piedstav o praci, cilech, budoucnosti a ambicich,
4 P p
pracovni a osobni anamnéza),
v’ zji§téni dalich dopliujicich zalezitosti (situace v roding, socidlné ekonomické
podminky, zdravotni stav apod.).
skupinova
v’ poradenské programy jako jsou motivacni kurzy a Job cluby.
p programy jako ] y y

Metody a techniky v poradenské praci

Metody a techniky v poradenské praci jsou také odrazem urovné firemni kultury na

uiadé prace.

Poradce by mél respektovat individualitu uchazece a jeho potieby, vyuzivat obecnych

principti a metod poradenstvi a socialni prace.

Popis zékladnich krokt v praci poradce:

v

v

uchaze¢ pfichazi na fad prace na zdklad¢ vlastniho rozhodnuti, trpélivé
ho vyslechneme a motivujeme ho k dalsi spolupraci a hledani feseni,

na zakladé sdélenych informaci, analyzovani schopnosti a profesnich dovednosti
uchaze¢e, moznosti uplatnéni na trhu prace zhodnotime situaci, spolecné
S uchazecem posoudime jednotlivé zplisoby feSeni situace,

ziskané informace, ndvrhy a doporuceni v pribéhu prace s uchazeCem
zaznamenavame do spisu a do OK préce (informacni systém uradu prace),

na zéklad¢ dohody s uchazecem, ptip. po konzultaci s dal§imi odborniky,
navrhneme uchaze¢i optimalni redlné feSeni. Uchaze¢ musi byt motivovan
k vlastni pfimé Gi¢asti na feSeni svého uplatnéni na trhu prace,

pisemné dokumentace, pracovni zaznamy maji ddvérny charakter.

Mezi zékladni metody poradenské prace patii:

v

v
v
v

pozorovanti,

rozhovor,

naslouchani,

analyza materiald, informaci o uchazeci.
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Pozorovani (vnimani) druhého €loveka — pii pozorovani uchazece si v§imame jiz jeho
vstupu do kanceléie, toho, zda zlistava stat u dvefi ¢i se hned posadi. Sledujeme jeho
koordinaci pohybu, zda neni zvySena gestikulace a jaky je vyraz oblic¢eje. U feCového
projevu sledujeme rychlost fe¢i a formalni troven (spisovna fieC, slang).
Pfi co nejobjektivnéj$Sim pozorovani nesmime spéchat s isudkem, musime byt nestranni

a ned¢lat zaveéry bez znalosti kontextu.

Rozhovor — v ptipad¢, Ze je vztah mezi zprostiedkovatelem a uchazeéem pozitivni nebo
neutrdlni, mize obsah rozhovoru probihat bez problému. V ptipadé, ze se béhem
rozhovoru jeden znich citi ohroZzen, jeho vztah k druhé osobé se zméni, zacnou
pfevazovat emoce, ¢imz vznikd snizend Uroven naslouchéni. Dulezitd je také tec téla,
nebot’ poslucha¢ vnima naSe signdly pfevazné ve vztahové roving€. Je vhodné davat
pozitivni zpétné signaly, kterymi posilujeme komunikaci a umoznime druhé strané
upustit od obranného postoje. Zpétnd vazba nam sdéluje reakci druhé strany na nase
sdéleni (souhlasny nebo odmitavy vyraz, ismév, zamraceni), na jejimz zéklad€ potom

muzeme meénit obsah svého sdéleni.

Rozhovor musi byt veden zfeteln¢ a pomalu, udrzovat o¢ni kontakt, nepouzivat cizich
nebo slozitych vyrazli, mluvit v jednoduchych vétach, pisobit pfirozen€. Rozhovor

by nemé¢l byt nikym a ni¢im rusen.

Naslouchani — patii mezi zakladni poradenské techniky. Jednim z pfedpokladii uspésné
prace suchazeCem je efektivni komunikace. Jejim zakladem je umeéni naslouchat
druhému, vyslechnou argumenty a potebné informace od uchazece. Nejedna se o pouhé
naslouchani, ale o profesiondlni fizeni rozhovoru. Poradce by mél svym postojem
k informaci davat uchazeCi najevo, Ze posloucha (o¢ni kontakt, pfitakani). Pozorné

naslouchani je dulezité pro ob¢ strany, aby nedoslo k nedorozuméni nebo konfliktu.

Analyza materialu, informaci o uchazeci — ziskani amnestickych udaji o klientovi,
o jeho z4jmech, ptanich, predstavach a dalsi pracovni kariéfe, pritbézné vyhodnocovani,
zda byla zvolena optimalni cesta, dosaZeni cile — nalezeni pracovniho uplatnéni.

Utad prace disponuje jesté spoustou dal$ich aktivit, kterymi se snazi pomoci uchaze¢tim
o zamé&stnani. Jedna se napiiklad o doporucenky, které vyuzivame k obsazeni volného
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mista. Déle to jsou informace o volnych mistech — nabidka moZznosti a zpiisobi hledani
informaci o volnych pracovnich mistech v daném oboru, ale i o moznostech pracovniho
uplatnéni v jinych oblastech. V neposledni tadé je to i rekvalifikace, stdz (jedna
se o ziskani praktickych dovednosti a zkuSenosti absolventti Skol), psychologické

poradenstvi atd.*

! Ke zpracovani této ¢asti jsem vyuzila Metodické piirucky pro poradce ke zprostiedkovani (2002) a
ptirucky Poradenské techniky a aktivity pfi praci s uchaze¢em (2003)
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3. URAD PRACE

V predchazejici kapitole jsem popsala statni spravu jako takovou, ale moje prace se tyka
pfedev§im pracovnich postupli a pfistupu zaméstnancii ufadu prace k uchazectim

o zamé&stnani. Proto je nezbytné nejdiive charakterizovat ufad prace a jeho kompetence.

3. 1 Charakteristika aradu prace
Vznik Gradi prace

V zavéru roku 1989 doslo v tehdejsi CSSR k pfevratnym politickym zmé&nam, na které
bezprostiedné navazaly zmény v oblasti ekonomické. S probihajicimi zménami se zacal
formovat také trh prace. K usmérnovani vyvoje trhu prace bylo tfeba konstituovat
i piislusné institucionalni nastroje. Utady prace byly zfizovany MPSV postupné
po vzniku Spravy sluzeb zaméstnanosti k 1. 8. 1990. Pravnim podkladem jejich vzniku
bylo zakonné opatieni predsednictva CNR &. 306/1990 o ziizeni ufadt prace. Tim byly

vytvoreny zakladni instituce sluzeb zaméstnanosti.

Ke zméné pravniho postaveni doSlo dne 1. 1. 2001 na zdklad¢é zakona ¢. 219/2000 Sb.
Na zéklad¢ ustanoveni tohoto zdkona se Ufad prace jako organ statni spravy stava
organizacni sloZkou statu, jejiz odborné kompetence a pisobnost jsou nové vymezeny
zak. ¢. 435/2004 o zaméstnanosti (http://portal.mpsv.cz/sz/local/me_info/zakInf/vznik,
2011-25-2).

Tento zakon upravuje zabezpecovani statni politiky zaméstnanosti. Cilem je zabezpecit
zaméstnanost a vytvofit podminky zamezujici nezamé&stnanosti. Vykon statni spravy

a tedy 1 ufadu préce tidi a kontroluje ministerstvo prace a socialnich véci.

Zakladni vymezeni ufadi prace a jejich pusobnosti je uvedeno v § 7 a 8 zakona
¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti:
v' utady préace jsou spravni urady. V Cele ufadu prace je feditel, ktery je jmenovan
ministrem prace a socialnich véci,
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v’ spravni obvody Gfadli prace jsou shodné s tzemnimi obvody okresl, nazvy
a sidla fadd prace jsou uvedeny v priloze ¢. 1 zdkona ¢. 435/2004 Sb.,
0 zameéstnanosti,

v' mistni pfisluSnost Gfadu prace se Fidi mistem, ve kterém je nebo ma byt
zameéstnani vykonavano, pokud tento zakon nestanovi jinak,

v’k zabezpeceni spoluprace na trhu prace vytvaieji ufady prace poradni sbory
sloZzené zejména ze zastupct odborovych organizaci, organizaci zaméstnavateld,
druzstevnich orgdnli, organizaci zdravotn¢ postizenych a 1zemnich
samospravnich celkil. Uéelem poradnich sbortl je koordinace pii realizaci statni
politiky zaméstnanosti a rozvoje lidskych zdroji v prislusném spravnim obvodu.
Poradni sbory se vyjadiuji zejména k poskytovani ptispévkil zaméstnavateliim
vramci aktivni politiky zaméstnanosti, programiim rekvalifikace, organizaci
poradenské Cinnosti, opatfenim na podporu rovného zachdzeni se vSemi
fyzickymi osobami uplatiujicimi pravo na zaméstnani a k hromadnému
propousténi,

v’ afady prace vytvaieji za uelem posouzeni vhodné formy pracovni rehabilitace
osob se zdravotnim postizenim odborné pracovni skupiny, slozené zejména
ze zastupcl organizaci zdravotné postizenych a zastupcli zaméstnavatell

zaméstnavajicich vice nez 50 % osob se zdravotnim postizenim.

3. 2 Zakladni kompetence

Tyto kompetence jsou také uvedeny v zakoné ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti:

v’ zpracovava Kkoncepci vyvoje zaméstnanosti ve svém spravnim obvodu,
soustavné sleduje a vyhodnocuje situaci na trhu prace a pfijima opatieni
na ovlivnéni poptavky a nabidky prace, za tim Ucelem spolupracuje
S koordinacnimi Ufady prace a miiZze vyZadovat od zaméstnanci informace
o0 jejich zamérech ve vyvoji zaméestnanosti,

v’ spolupracuje se spravnimi ufady, Uzemnimi samospravnimi celky, organy
socidlniho zabezpeceni, organy pomoci v hmotné nouzi, orgdny statni zdravotni
spravy, zaméstnavateli a dal$imi subjekty podle zvlaStnich pravnich piedpist
pii tvorbé a realizaci opatfeni souvisejicich srozvojem trhu prace

a se zamestnanosti,
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v’ ptijima opatfeni na podporu a dosazeni rovného zachazeni s muzi a Zenami,
osobami bez ohledu na jejich narodnost, rasovy nebo etnicky ptivod, osobami
se zdravotnim postizenim a dal§imi skupinami osob, které maji ztizené postaveni
na trhu prace, pokud jde o pfistup k zaméstnani, rekvalifikaci, piipravé k praci
a specializovanym rekvalifika¢nim kurziim, a pfijima opatfeni pro zaméstnavani
téchto osob,

v’ zabezpeCuje a podporuje projekty a opatieni souvisejici s rozvojem lidskych
zdroji v oblasti trhu prace uskute¢fiované v jeho spravnim obvodu, véetné ucasti
na mezinarodnich programech a projektech, programech a projektech
Smezinarodni ucasti a na programech financovanych z Evropskych
strukturdlnich fondl a v rdmci programt zaméstnanosti a programt Evropského
spole€enstvi, ovéiuje nové ndstroje aktivni politiky zaméstnanosti,

v’ provadi zprostfedkovani zaméstnani uchazedlim o zaméstnani a zajemcim
o zamé&stnani a poskytuje dalSi sluzby v oblasti zaméstnanosti podle tohoto
zakona,

v poskytuje fyzickym osobam a zaméstnavatelim poradenské, informa¢ni a dalsi
sluzby v oblasti zaméstnanosti,

v’ zabezpeCuje uplathiovani nastrojii aktivni politiky zaméstnanosti podle tohoto
zakona, poskytuje piispévky z prostfedkt na aktivni politiku zameéstnanosti
a vyplaci podporu v nezaméstnanosti a podporu pii rekvalifikaci,

v poskytuje zaméstnavateli zaméstnavajicim vice nez 50% zaméstnanci, ktefi
jsou osobami se zdravotnim postizenim, ptispévek na podporu zameéstnavani
osob se zdravotnim postiZzenim,

v' vede pro uCely zaméstnanosti evidenci volnych pracovnich mist, evidenci
zdjemcll o zaméstnani, evidenci uchazeci o zaméstnani, evidenci osob
se zdravotnim postizenim, evidenci cizincti a evidenci povoleni k vykonu
umeélecke, kulturni, sportovni nebo reklamni c¢innosti déti, udaje z téchto
evidenci pfedava do centralnich evidenci vedenych ministerstvem,

v" poskytuje na zadost organu pomoci vV hmotné nouzi udaje:

- o vedeni fyzické osoby v evidenci uchazeCli o zaméstnani, véetné divodu
vytazeni z evidence uchazeci o zaméstnani,

- 0 tom, zda je uchazeci o zaméstnani poskytovdna podpora V nezaméstnanosti
nebo podpora pfi rekvalifikaci a o jeji vysi,
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o tom, zde jde o osobu, kterd vyzaduje zvySenou péci pii zprostiedkovani
zamgestnani,

0 tom, zda osoba nastoupila k vykonu kratkodobého zaméstnani nebo odmitla
vykonavat kratkodobé zaméstnani zprostiedkované titadem prace nebo ucastnit
se v cileném programu k feseni zaméstnanosti,

o tom, zda bylo zahajeno fizeni o vyfazeni uchazeCe o zaméstnani z evidence
uchazeci o zaméstnani,

o tom, ze uchaze¢ o zaméstnani vykonava ¢innost uvedenou v § 25 odst. 3,
a udaj o ukonceni této ¢innosti,

o tom, zda uchazeci o zaméstnani byl Ufadem prace vypracovan individualni
ak¢ni plan,

potvrzuje obcanovi Evropské unie, jeho rodinnému pfislusnikovi a rodinnému
piislusnikovi ob&ana Ceské republiky udéleni povoleni k trvalému nebo
pfechodnému pobytu dobu vedeni v evidenci uchazeCi o zaméstnani
a sezénnimu zaméstnanci existenci pracovni smlouvy, dohody o pracovni
¢innosti nebo doklady o provedeni préce,

vykonava kontrolni ¢innost v rozsahu stanoveném timto zakonem a zdkonem
o volném pobytu sluzeb, véetn¢ ukladani pokut,

rozhoduje, zda jde o osobu zdravotné¢ znevyhodnénou, popiipadé o tom,
ze fyzickd osoba se nepovazuje za osobu zdravotné znevyhodnénou, jestlize
se nepodrobila vySetfeni zdravotniho stavu nebo jinému odbornému vysetieni
a byla na tuto moZzZnost upozornéna,

poskytuje Statnimu ufadu inspekce prace identifikacni udaje zaméstnanct
vyslanych k vykonu prace na uzemi Ceské republiky a identifikacni udaje
pravnickych a fyzickych osob, k nimZ byli vyslani, potfebné k provadéni
kontroly dodrZzovani pracovnich podminek téchto zaméstnancli stanovenych
Jinymi pravnimi ptedpisy upravujicimi pracovni podminky,

zvefejiiuje v elektronické podob& zplsobem upravujicim dalkovy pfistup
pisemné materialy vztahujici se k poskytovani prostfedki statniho rozpoctu
na nastroje a opatfeni aktivni politiky zaméstnanosti, s vyjimkou materiala
obsahujicich osobni uidaje fyzickych osob, které nejsou pfimymi piijemci téchto
prostiedka,

plni dalsi povinnosti vyplyvajici z tohoto a ze zvlastnich predpist.

34



Povéteny urad prace uvedeny v pfiloze €. 2 vySe citovaného zdkona, pro uzemni

obvod v této ptiloze vymezeny zabezpecuje kromé ¢innosti uvedenych v odstavci 1:

v’ zpracovani koncepce a strategie zaméstnanosti a zpracovani statistik, rozbort
a vyhledd,

v" koordinaci ¢innosti uradl prace pti provadéni aktivni politiky zamé&stnanosti,

v' ¢innost Evropskych sluzeb zaméstnanosti,

v’ spoluprace pii vytvaieni mezinarodnich programii nebo programi s mezinarodni
ucasti tykajicich se rozvoje lidskych zdroji a financovani z prostiedkl
Evropskych strukturalnich fondu,

v’ zfizovani Skolicich a rekvalifika¢nich stfedisek, a pro osoby se zdravotnim
postizenim pracovné rehabilitacnich stfedisek, spoluprace v otdzkach
zabezpecovani zaméstnanosti, mobility pracovnich sil a rozvoje lidskych zdroji
Suzemnimi samospravnimi celky, pfislusSnymi odborovymi organizacemi
a organizacemi zam¢stnavateld,

v’ zpracovani podkladi pro udélovani investi¢nich pobidek.

3.3 Organizacni struktura a prehled ¢innosti odbori a oddéleni

Z uvedeného vyctu je patrné, ze urady prace se zabyvaji velkym mnoZstvim ¢innosti,
které jsou rozdéleny podle kompetenci a kterymi se zabyvaji jednotlivé odbory. Moje
bakalarska prace se tyka Utadu prace Brno — mésto, kde je tato organizacni struktura:

Odbor zprostredkovani - zprosttedkovava vhodné zaméstnani uchazecim
0 zaméstnani a zajemcum o zaméstnani, provadi informacni a zakladni poradenskou

¢innost, vydava spravni rozhodnuti, provadi profesni poradenstvi.

Odbor trhu prace — provadi analyzu trhu prace a monitoring zaméstnavatelt, registruje
volna pracovni mista, zajiStuje vSechny formy aktivni politiky zaméstnanosti
(spolecensky ucelnd mista, vetfejné prospésné prace, chranéné dilny a rekvalifikacni
kurzy), vydavéa povoleni k zaméstnanosti cizincim a eviduje obCany Evropské unie
zaméstnané v Ceské republice, povoluje vykon &innosti déti, zajistuje agendu osob

zdravotné postizenych ve vztahu k zaméstnavateliim.
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Ekonomicky odbor — zabezpeCuje cCinnosti spojené s financovani aktivni politiky
zaméstnanosti, realizuje platby podpory v nezaméstnanosti, zajistuje ekonomickou
agendu ufadu prace a uspokojuje mzdové naroky nevyplacené zaméstnavatelem

V platebni neschopnosti.

Odbor statni socidlni podpory — vyfizuje a realizuje platby davek statni socialni
podpory (pridavek na dité, socidlni pftiplatek, piispévek na bydleni, rodiCovsky
prispevek, davky péstounské péce, prispévek na péci pro déti vyzadujici okamzZitou

pomoc, porodné, pohiebné).

Pravni a kontrolni odbor — zajistuje agendu spravniho a odvolaciho fizeni dle zékona

. 435/2004 Sb., o zamé&stnanosti, uklada potadkové pokuty dle zakona ¢.552/1991 Sb.,

(@8

o statni kontrole, pokuty za spachéani pifestupku nebo spravniho deliktu dle zdkona

(@3

. 435/2004 Sb. a pokuty za poruseni povinnosti dle zadkona ¢. 117/1995 Sb., o statni
socialni podpofe. Vymaha pohleddvky od pravnickych a fyzickych osob, realizuje
vykon a koordinaci agendy uUfadu danou zdkonem ¢&. 118/2000 Sb. o ochrané
zamg&stnancl pii platebni neschopnosti zaméstnavatele. V ramci zédkonné pusobnosti
dle zakona ¢. 435/2004 Sb. o zaméstnanosti, provadi kontrolni ¢innost pravnich
pfedpisit o zaméstnanosti a pravnich pfedpisi o ochrané zaméstnanci pii platebni
neschopnosti zaméstnavatele. Na Useku statni socidlni podpory vykonava kontrolni

¢innost v souladu se zdkonem €. 117/1995 Sb., o statni socidlni podpote. Vede evidenci

stiznosti, vCetné jejich vyfizovani.

Kancelar uradu — zajist'uje organizacni a provozni ¢innosti Utadu prace Brno — mésto.
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4, PRAKTICKA CAST

Jesté¢ predtim, nez se zaCnu zabyvat samotnym vyzkumem, chtéla bych popsat
poradenské programy zamétené na pomoc pii hledani zaméstnani a aktivaci uchazeci.
Budu se zabyvat dvéma zakladnimi a to Job clubem zaméfenym spiSe na motivaci
snacvikem technik hledani zameéstnani, a bilan¢ni diagnostikuou zamétfenou
na zhodnoceni schopnosti a moznosti clovéka vzhledem k jeho pracovnimu uplatnéni.
V zavéru charakteristiky jednotlivych programti budou znazornény grafy s jednotlivymi

otazkami.
4.1 Charakteristika poradenskych programi

Poradensky program Job club

Je upraven normativni instrukci ¢. 6/2007 vydanou ministerstvem prace a socialnich
véci, kterd upravuje jednotny postup uradi prace pii provadéni a zabezpecCovani
poradenstvi podle § 105 zékona ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti a § 21 a 23 vyhlasky
¢. 518/2004 Sb., kterou se vySe uvedeny zédkon provadi.

v Job club je poradensky program, jehoz hlavnim cilem je motivovat a aktivizovat
jeho ucastniky k uplatnéni na trhu prace, a to ziskanim orientace na trhu préce
a nacvikem dovednosti a technik vyhleddvani zamé&stnani,

v" poradenskou ¢innost v ramci programu Job club provadi Gfad prace sam svymi
nebo externimi zaméstnanci anebo tuto ¢innost zabezpecuje prostiednictvim
odbornych zatizeni, kterd se zabyvaji poradenskou ¢innosti,

v' poradensky program Job club je uréen zejména uchaze¢im o zaméstnani, kterym
ufad prace vénuje zvySenou péci pfi zprostfedkovani zaméstnani podle
ustanoveni § 33 zdkona o zamé&stnanosti, zajemciim o zaméestndni a ucastnikiim

pracovni rehabilitace,

v' poradensky program Job club se uskute¢iiuje formou skupinového poradenstvi.

Pti jeho provadéni a zabezpecCovani se Gfady prace fidi témito zdsadami:
v’ optimalni pocet GiGastnikli ve skupiné: 8 — 12 uclastnikd,

v' optimalni pocet schiizek: 5 — 6 schiizek,
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v
v

optimalni délka trvani schizky: 3 — 4 hodiny,

optimalni ¢etnost schiizek: 1 — 2krat tydné, nejméné vSak 1 krat za dva tydny.

Pti stanoveni poctu ucastnikli ve skupin€, véetné poctu, délky trvani a Cetnosti schlizek

se prihlizi ke sloZeni skupiny a k moznostem tcastnikti programu.

Zakladni materialn¢ technické vybaveni:

v
v

NN NN

samostatnd mistnost S moznosti vytvoreni klubové atmosféry,

odpovidajici pocet konferencnich zidli s podlozkou nebo odpovidajici pocet
stolu a zidli,

1 flipchart,

nasténky,

televize, video, DVD piehravac,

pevna telefonni nebo mobilni linka,

4 pocitace s napojenim na internet véetné tiskarny.

Dalsi doporuc¢ené vhodné vybaveni:

v
v
v
v

kopirka,
dataprojektor s promitacim platnem,
notebook,

kamera.

Informaéné poradenska média centralné zabezpecovana pro IPS:

v
v
v

ti$téna,
audiovizualni,

elektronicka.

Vybaveni pro ucastnika (zakladni pomticky):

v
v

psaci potieby,

kancelaiské potieby.

Pracovni pomticky:

v" informac¢ni materialy,
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v" denni tisk,
v' aktudlni nabidka volnych pracovnich mist,

v’ Zlaté stranky.

Prubeh poradenského programu:
uvodni schuizka:
v vzajemné seznament,
v" navézani kontaktu,
v' prezentace o¢ekavani ucastnikil,
v' stanoveni pravidel, uzavieni dohody o ¢lenstvi v Job clubu,
v' uzavieni kontraktu,
v’ dotazy, diskuse.
Orientace na trhu prace:
v’ vytyeni profesni cesty,
v' orientace ve zdrojich volnych pracovnich mist,
v’ formy kontaktu se zaméstnavateli,
v informace o moznostech Ufadu prace ke zvySeni kompetenci s naslednou
uplatnitelnosti na trhu prace,
v’ portal MPSV.
osobni portfolio:
v’ zahjeni, , kolecko,
v' formy kontaktovani zaméstnavatele,
v' telefonovani (DVD, video),
v’ 7adost o zaméstnani, motivacni dopis,
v’ ptiprava strukturovaného Zivotopisu,
v' doklady o kvalifikaci, praxi,
v’ ftizeni portfolia — vypracovani osobni dokumentace,
v" nabidka volnych pracovnich mist.
priprava na prijimaci pohovor:
v’ zahjeni, , kolecko,
v’ pfijimaci pohovor — DVD, video,
v' diskuse k prezentaci,
v’ verbalni a neverbalni komunikace,
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v" uméni naslouchat,
v" sebehodnoceni,
v’ otazKky a odpovédi pfijimaciho pohovoru — trénink.
Zaverecny modul.
v’ zékladni informace zpracovné pravni oblasti — zakonik prace, zakon
0 zameéstnanosti,
v’ shrnuti a vyhodnoceni Job clubu,
v’ predani osvédéeni,

v’ zavér, rozloudeni, postklubova prace s uchazecem.

Bilan¢ni diagnostika je poradensky proces (trva piiblizné 30 hodin), ktery s vyuzitim
komplexnich odbornych diagnostickych metod smétuje k optimalnimu vyuziti
potencionality ¢lovéka pii jeho uplatnéni. To znamena — zjistit co nejvhodnéjsi vyuziti
schopnosti, dovednosti, z4jmi a motivace klienta pro jeho nejoptimalnéjsi zaclenéni

do pracovnich aktivit.

Prostfednictvim vyuziti skupinovych a individudlnich konzultaci a ptfi zpracovani
psychologickych metod, 1ze spole¢né s klientem hledat cesty, které mu usnadni jeho

navrat na trh prace. Navrhne se optimalni feSeni — kariérovy plan.

Cilem u bilan¢ni diagnostiky je vzdy klient a kazda diagnostika musi byt u kazdého
klienta vyrazné individualni. Za jeji odborné zpracovani je zodpovédny psycholog,
ktery Uzce spolupracuje s dalSimi odborniky. Zavére¢nd zprava je majetkem klienta
a muze byt vyuzita pouze v jeho prospéch a s jeho souhlasem. Bilan¢ni diagnostika

je pfedevsim a pouze poradensky proces a sluzba klientovi.

Bilanéni diagnostikuje narocny proces, ktery sestava ze skupinovych a individualnich
konzultaci, sbéru dat, analyzy a syntézy potiebnych poznatki. Opira
se 0 psychologickou diagnostiku, o poznatky z oblasti lidskych zdroji, analyzy

a progndzy regionalniho trhu préace a dalSich pottebnych udaja.

Pro bilan¢ni diagnostiku jsou pfedurceni vSichni klienti evidovéani na Gfadu prace, tedy
I klienti z riznych specificky rizikovych skupin jako jsou nezletili, nekvalifikovani
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studenti, obcané¢ se zménénou pracovni schopnosti, absolventi $kol, dlouhodobé

nezameéstnani.

Sklada se:

Informativni vstupni cast

Vysvétleni klientovi ¢eho se bilan¢ni diagnostika tyka, co pro ného muiize znamenat,
jaké postupné kroky budou po sobé nasledovat, jaké ofekavané vysledky muze klient
vyuzit. Soucasti tohoto vstupniho bloku je i plisobeni na motivacni slozku klienta,

na jeho iniciativu, aktivitu a osobni zaangazovanost klienta.

Sher dat
Jedna se o posouzeni jak subjektivné vnimanych, tak i objektivné zjisténych tdaji
0 klientovi, vétSinou sejmutych pisemnou formou pii vyuziti skupinovych aktivit:
v’sebehodnoceni,
v'test schopnosti,
v 0sobnostni dotazniky,
v'vykonové testy,
v projektivni techniky.

Individualni rozhovor

Slouzi k doplnéni potifebnych udaji o klientovi, zjisténi jeho postojii, kompetenci,
profesnich zkuSenosti, rodinného zdzemi atd. V pribéhu rozhovoru je tieba pusobit
na klientovu motivaci, posilovat jeho sebevédomi, vytvaret podminky k pozitivnimu

nahledu na jeho zamé&stnatelnost.
Vytvoreni strategie

Poradce na zaklad¢ zjisténych tudaji o klientovi svou diagnostickou uvahou vytvari

prioritni projekty pro klienta.

Zaverecny individualni rozhovor
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Konzultace nad navrzenymi projekty, se kterymi by se m¢l klient pln¢ identifikovat.
Musi mit pocit, ze vytypované prioritni oblasti vychazeji z n¢ho, jsou produktem jeho

mysleni, jeho rozhodnuti.

Vystupem poradenského procesu bilancni diagnostiky je ,,Zavérecnd zprava bilancni
diagnostiky*, ktera je pro klienta dokumentem, ktery mu ma usnadnit orientaci v jeho
piedpokladech, silnych strankach osobnosti, pfipadné¢ vhodnych postupech k nalezeni

pracovni ptilezitosti.

4.2 Priazkum

Cilem mého prizkumu bude zjiSténi, zpracovani a interpretace odpovédi na otazky
kladené uchazec¢lim o zaméstnani. Tyto otazky se tykaji obsahu poradenskych programt

a také odbornosti a profesionality pfistupu zaméstnancti Gradu prace.

Na spolupraci jsem se domluvila s Mgr. Vérou Géttingerovou, vedouci oddéleni

poradenstvi.

Budu postupovat nésledujicim zptisobem:
- vymezeni skupiny respondent,

- sestaveni otazek,

- rozdani dotaznikd,

- vyhodnoceni odpovédi a vytvoteni grafli.

4.3 Organizace prizkumu a metoda

Pti evidenci na ufad¢ prace je kazdy Clovek, ktery prijde zddat o zaméstnani pridélen
konkrétni zprostiedkovatelce, kterda se mu vénuje vétSinou po celou délku jeho
evidence, nejlépe zna jeho z4jmy i moznosti. V piipadé, Ze evidence uchazece
je jiz prili§ dlouhd, uchaze¢ nespolupracuje tak, jak by mél a jeho aktivita pii hledani
zaméstnani neni odpovidajici, mize zprostiedkovatel navrhnout uchazeci profesni

poradenstvi. Na zékladé tohoto poradenstvi zprostiedkované odborniky utfadu prace,
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muze byt uchaze¢ zafazen do jiz vySe zminénych programil. Pravé tyto uchazece jsem

zvolila za respondenty mého dotazniku.

Tyto programy probihaji pod vedenim odbornikli — zaméstnanci uradu prace v budové

ufadu prace v Kraloveé Poli v mistnosti tomu urcené.

Pro provedeni prizkumu jsem zvolila formu dotazniku.

Dotaznik — metoda slouzici ke zjistovani pisemnych vypovédi osob. Zakladem jsou
otazky. Ja jsem ve svém dotazniku pouzila otdzky uzaviené, kdy respondent vybira
z ptedem danych odpovédi. Zjistovala jsem jak tvrdad data (pohlavi, vzdélani, délku
nezaméstnanosti), tak data mékka (ndzory na pfinos poradenskych programi, jejich
skladbu apod.). Snazila jsem se, aby otazky byly jasné a srozumitelné, piesné

formulované, logické, aby nebyly sugestivni.

Pti sestavovani otdzek dotaznikli pro oba projekty jsem vychéazela ze zadani bakalaiské
prace. Chtéla jsem ziskat obraz o tom, zda firemni kultura ovlivituje, resp. fidi procesy
ve vySe zminénych projektech. Postupovala jsem zpocatku jednotné, protoze jsem
chtéla porovnat oba projekty. Bilan¢éni diagnostika se caste¢né 1isi, proto jsem

ji doplnila o dalsi otazky, které vice souvisi s jejim diagnostickym zaméfenim.

Pro provedeni prizkumu jsem formulovala tyto otazky:
. Jakého jste pohlavi?

. Jaky je Vas vek?

. Jaké mate vzdelani?

. Kolik mate celkem odpracovanych let?

. Jak dlouho jste nezaméstnany/a?

. Jakym zplisobem si hledate préci?

. Umite pracovat s internetem — pracovnim portalem?

00 3 O U B~ W N

. Mé&lo pro Vas absolvovani poradenského programu Job clubu (bilanéni diagnostiky)
ptinos?

9. Byl pro Vés obsah poradenského programu vyhovujici?

10. Motivoval Vas pfi hledani prace?
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11. Zménil/a byste napln poradenského programu?

12. Jaky byl piistup pracovnikii poradenského programu?

13. Pomohl Vam lektor po odborné strance?

14. Mél/a jste v lektora divéru?

15. Byl vam lektor ochoten vSe vysvétlit a pomoci Vam pii plnéni ukold?
16. Ptsobilo na Vas prostiedi, ve kterém se vyucovalo piijemné?

17. Zvolite jiny pfistup pti hledani prace po absolvovani poradenského programu?

Prvnich sedmnact otdzek jsem volila pro oba poradenské programy stejné. Pro bilan¢ni
diagnostiku, ktera se od Job clubu lisi v tom, Ze se jesté navic diagnostikuji schopnosti,

dovednosti a z4jmy uchazect, jsem jeste pridala dalsi dvé otazky.

18. Odhalila psychologicka analyza u Véas schopnosti nebo dovednosti, o kterych
jste predtim nevédél (a), anebo jste o nich pochyboval (a)?
19. Budete na zdkladé¢ téchto novych skutecnosti hledat praci v jiné¢ oblasti

nez doposud?

Odpovédi budou zpracovany do grafu.

4.4 Cil prizkumu a stanoveni hypotéz

Cilem mé bakalarské prace bude posoudit, do jaké miry mlzZe firemni kultura Ufadu
prace ovlivnit pfistup uchazecli o zaméstnani pii hledani své budouci prace. Zamétim
se na poradenské programy a motivacni kurzy urené pro uchazece dlouhodobéji
nezaméstnané. Pokusim se zjistit, zda firemni kultura, jejimZ obsahem je i1 skladba
a obsah téchto programd, je vyhovujici a zda pfistup odbornikii — pracovniki ufadu

prace je pfinosny a profesionalni.

Na zaklad¢ stanoveného cile stanovuji nasledujici hypotézy:

H 1: Skladba a obsah poradenskych programi je vyhovujici a je pro uchazece ptinosem.
H 2: Ptistup pracovnikii poradenského programu je vstiicny, odborny a profesionalni.

H 3. Poradenské programy potadané titadem prace mohou nezaméstnanym pomoci Iépe

se orientovat na trhu prace a zvolit spravny pfistup pii hleddni zaméstnani.
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4.5 Vysledky priazkumu

Vsechny grafy, které zobrazuji vysledky prizkumu, jsou z vlastniho zdroje.

Graf ¢. 1 a— odpovéd’ na otazku: ,,Jakého jste pohlavi?“ (bilancni diagnostika)

Vysledek: dotaznikové akce se zuCastnili 3 muzi a 8 zen, celkem

11 respondenti.

Z vyse uvedeného vysledku usuzuji, ze pomoc v projektu bilanéni diagnostika vice
vyhledavaji zeny. Z rozhovorl lze vyvozovat, ze Zeny se vice obavaji nezaméstnanosti
a hledaji moznosti, jak ziskat nové zkusSenosti, které vyuziji pti hledani zaméstnani vice

Jjak muzi.

Graf ¢. 1 b — odpovéd’ na otazku: ,,Jakého jste pohlavi?* (Job club)

Vysledek: dotaznikové akce se zicastnilo 8 zen a 6 muzi, celkem 14 respondentt.

Projekt Job club je ur¢en pro uchazece, ktefi jsou jiz hife motivovani k hledani prace,
a presto maji z4jem o nalezeni feSeni ze své situace. V porovnani s predchazejicim

programem je zde zastoupeno vice muzd.
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Graf ¢. 2 a — odpovéd’ na otazku: ,,Jaky je Vas vék?“ (bilancni diagnostika)

nad 50 [et

0%

4027 50 let do 30 let
18% 27%

3127 40 let
55%

Vysledek: ve vekové hranici do 30 let se projektu zacastnili 3 respondenti, ve véku od
31 do 40 let 6 respondentit a 2 respondenti ve veékové skupiné od 40 do 50 let véku.

Uchazeci nad 50 let se projektu nezicastnili.

Zvysledku je patrné, Ze poradenského programu se ucastni vice respondentl

Svwroe

v produktivnim véku. Cim vyssi je vékova hranice, tim nizsi je zajem o projekt. Jednim

z dlivodli miZe byt i ztrata viry v spé$né hledani vhodného zaméstnani.

Graf ¢. 2 b — odpovéd’ na otazku: ,,Jaky je Vas vék?* (Job club)

nad 50 let
21%
407 50 let
7% 0

3137 40 let
29%

Vysledek: ve veékové hranici do 30 let se projektu zucastnilo 6 respondentt,
4 respondenti ve veéku mezi 31 az 40 lety, 1 respondent mezi 40 az 50 lety

a 3 dotazovani patfili do skupiny nad 50 let.

Z grafu je patrné, Ze tohoto projektu se zucastiuji uchazeci napti¢ v€kovou strukturou.
Piesto nejvyssi procentualni zastoupeni maji uchazeci do 40 let, stejné jako v bilanéni

diagnostice.
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Graf ¢. 3 a — odpovéd’ na otazku: ,,Jaké mate vzdélani?“ (bilancni diagnostika)

zakladni
0%

Vysledek: Zadny z respondentii nebyl se zédkladnim vzdélanim, 4 byli vyuceni, 6 jich

m¢élo stfedoskolské a 1 vysokoskolské vzdélani.

V projektu prevladaji respondenti se stitedoskolskym vzdélanim, ktefi jsou v evidenci jiz
delsi dobu (vice jak rok). StredoSkolaci se hife uplatiiuji na trhu prace nez uchazeci
vyu€eni, ktefi ovladaji né&jaké femeslo. Vyjimkou je uchazeCka o zaméstnani
s vysokoskolskym vzdélanim, kterd je evidovand na ufadé prace méné jak pul roku.

Jejim cilem je co nejdiive se vratit do pracovniho poméru.

Graf ¢. 3 b — odpovéd’ na otazku: ,,Jaké mate vzdélani?“ (Job club)

v§ zaklad
14% 7%

Vysledek: v projektu je 1 respondent se zakladnim vzdélanim, 6 jich bylo vyuceno,

5 respondentli melo stfedoskolské vzdélani a 2 vysokoskolské.

Tak jako v bilan¢ni diagnostice je patrné, Ze se poradenskych programi ucastni lidé
spiSe se stfedoSkolskym nebo nizSim vzd€lanim. Lidé vysokoskolsky vzdé€lani

se projektu ticastni méné.
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Graf ¢. 4 a — odpovéd’ na otazku: ,,Kolik mate celkem odpracovanych let?«

(bilanéni diagnostika) )
11az20 et

0,

52110 let
27%

1ai5 let
46%

Vysledek: projektu se zucastnili 2 respondenti S odpracovanou dobou méné jak rok,
5 jich bylo vrozmezi 1 az 5 let, 3 respondenti vrozmezi 5 az 10 let a 1 Vv rozmezi
11 az 20 let.

Nejsilnéjsi skupinou jsou respondenti s odpracovanou délkou 1 az 5 let. Domnivam se,
ze je to dané skute¢nosti, Ze teprve hledaji obor, ve kterém chtéji pracovat a ktery jim

bude nejvice vyhovovat.

Graf ¢. 4 b — odpovéd’ na otazku: ,,Kolik mate celkem odpracovanych let? (Job
club)

do 1 roku
36%

112720 let

22%

Vysledek: projektu se zucastnilo 5 respondentd s odpracovanou dobou mén¢ jak 1 rok,
1 respondent byl v rozmezi 1 az 5 let, 2 respondenti méli odpracovanou dobu v rozmezi

5az 10 let, 3 dotazovani v rozmezi 11 az 20 let a tii respondenti na 20 let.
Je patrné, ze projektu se UcCastni uchazeci S riznorodou délkou odpracovanych let.
| uchazeci, ktefi maji odpracovano vice let, maji zajem o absolvovani tohoto projektu,

kde ziskaji dalSich informace, které¢ jim mohou pomoci najit zaméstnani.
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Graf ¢. 5 a — odpovéd’ na otazku: ,,Jak dlouho jste nezaméstnana/y?* (bilancni

diagnostika) vice jak 10
let
0%

vice jak 5 let
0%

vice jak
jeden rok
46%

0,5ai 1 rok
36%

Vysledek: v projektu nebyli respondenti evidovani déle jak 5 let, 2 byli v kritériich
do 0,5 roku, 4 respondenti od 0,5 az 1 rok a 5 vice jak rok.

Z vysledku by se dalo odvodit, Ze tohoto programu vyuZivaji uchazeci, ktefi jesté¢ maji
snahu najit si zaméstnani a prostfednictvim bilanéni diagnostiky chtéji 1épe urcit svoje
schopnosti a vyuzit je v hledani budouciho zaméstnani nebo ptipadné zvolit n¢jakou

rekvalifikaci.

Graf ¢. 5 b — odpovéd’ na otazku: ,,Jak dlouho jste nezaméstnana/y?* (Job club)

vicejaks  Vicejak10 4o 0,5 roku
le %

let

%

vicjak 1 0,5a% 1 rok

rok 43%

36%

Vysledek: 1 respondent byl nezaméstnany do 0,5 roku, 6 respondenti bylo
nezaméstnanych v rozmezi 0,5 az 1 roku, 5 vice jak rok, 1 vice jak 5 let a 1 dotazovany
vice jak 10 let.

Zvysledku je patrmé, ze nejsilngj$i skupinou uchazecl, ktefi se ucastni tohoto
poradenského programu, jsou uchazeci s délkou evidence do 5 let. Tato skupina ma

nejvetsi zdjem vyuzit vSech moznosti k uplatnéni na trhu prace.
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Graf ¢. 6 a — odpovéd’ na otazku: ,,Jakym zpusobem si hledate praci? (bilancni
diagnostika) jinak

primé,  12%
osloveni internet

17% 46%

novinov
ainzerce
25%

Vysledek: 11 respondentli vyuziva predevSim moznosti internetu, 6 novinové inzerce
a 4 respondenti uvadéli piimé osloveni zaméstnavatele, 3 respondenti si zaméstnani

hledaji jinym zplisobem.

Z vysledkt je patrné, Ze nejméné se vyuziva moznost piimého osloveni zaméstnavatele.

Co se tyCe jiného zpiisobu hledani zaméstnani, méli respondenti na mysli zejména

v

pomoc zndmych. Nejuzivangj$i je internet.

Graf ¢. 6 b — odpovéd’ na otazku: ,,Jakym zpiisobem si hledate praci?“ (Job club)
pfimé

osloveni

zaméstnay,

internet
46%

novinova
inzerce
23%

Vysledek: 12 respondentli hledalo praci prostfednictvim internetu, 6 prostfednictvim
novinové inzerce, 3 uvadéli piimé osloveni zaméstnavatele a 5 respondentt si hledalo

zameéstnani jinym zptisobem.
Z vysledkli vyvozuji, Ze uchaze¢i vzhledem k tomu, Ze jsou jiz delSi ¢as evidovani

ufadem prace, vyzkousSeli vSechny moznosti hledani prace. Nejvyuzivangjsim zptasobem

hledani je internet, jak bylo také potvrzeno i dotazovanim v bilan¢ni diagnostice.

50



Graf ¢. 7 a — odpovéd’ na otazku: ,,Umite pracovat s internetem — pracovnim

portalem?* (bilancni diagnostika)

ne Castecné
0% 0%

Vysledek: vSichni respondenti konstatovali, ze ovladaji praci s internetem.

Timto dotazem se potvrdilo vS§eobecné povédomi o tom, Ze internetova sit” je nejcastejsi

prosttedek k vyhledédvani informaci a to i v ndvaznosti na predchozi otdzku.

Graf ¢. 7 b — odpovéd’ na otazku: ,,Umite pracovat s internetem — pracovnim

portalem?* (Job club)

Vysledek: 9 respondentti umélo pracovat s internetem, 4 caste¢né a 1 respondent

neumél pracovat s internetem.

V porovnani s bilan¢ni diagnostikou, kde vzdélani uchazect bylo vyssi, a vSichni uméli
zachazet s internetem, se v této skupiné vyskytli uchazeci, ktefi s internetem maji
zkuSenosti jen ¢aste¢né nebo viibec zadné. Domnivam se, ze tato skutecnost je danad i
tim, Ze se tohoto poradenského programu zucastnili uchazeci z vysSich vékovych

kategorii.
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Graf ¢. 8 a — odpovéd’ na otazku: ,Mélo pro Vas absolvovani poradenského

programu Job clubu (bilan¢ni diagnostiky) prinos?“ (bilancéni diagnostika)

nedokazu
posoudit
27%

Vysledek: v ramci tohoto dotazu 8 respondentii konstatovalo, ze program bilancni

diagnostiky byl pfinosem a 3 prozatim nedokazali posoudit.

Z odpovédi se da vyvodit, ze 8 dotazanych se v poradenském programu naucili nové
véci, kterych vyuziji k hledani zaméstnani a 3 respondenti prozatim ne, nebo neumg;ji
tyto nové znalosti pouZzit v praxi. Procentuelné¢ se da pfinos bilan¢ni diagnostiky

hodnotit kladné.

Graf ¢. 8 b — odpovéd’ na otazku: ,,Mélo pro Vas absolvovani poradenského

programu Job clubu (bilan¢ni diagnostiky) p¥inos?“ (Job club)

Vysledek: 10 respondentti konstatovalo, Ze absolvovani programu pro n¢ mélo pfinos,

pro 1 respondenta piinos nemé¢l a 3 nedokazali posoudit.

Zpoctu 10 respondentli, ktefi odpoveédéli kladn€, vyvozuji, ze absolvovani
poradenského programu mélo vyznam pro vétSinu dotazovanych. Zbyli dotazovani, tak
jako v bilan¢ni diagnostice, nedokazali posoudit, zda by nové védomosti dokazali
uplatnit v praxi.
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Graf ¢. 9 a — odpovéd’ na otizku: ,,Byl pro Vas obsah poradenského programu

vyhovujici?“ (bilancéni diagnostika)

Vysledek: 8 respondentti uvedlo, ze program projektu byl vyhovujici, 3 dotazovani

nedokazali posoudit obsah programu.

Odpovédi této otazky koresponduji s predchazejici. Pro vétSinu respondentti byl
program vyhovujici a mél pro né piinos. Zbyvajici 3 respondenti patrné zcela
neporozuméli obsahu poradenského programu, a proto ho nedokézali nasledné vyuZit.

Procentuelné se dé fici, Ze obsah projektu je vyhovujici pro vétSinu zicastnénych.

Graf ¢. 9 b — odpovéd’ na otazku: ,,Byl pro Vas obsah poradenského programu

vyhovujici?* (Job club)

nedokdiu
posoudit
36%

ne
0%

Vysledek: 9 respondentti hodnotilo obsah projektu jako vyhovujici, 5 dotazovanych
nedokazali obsah posoudit.

Rozlozeni odpovédi k této otdzce odpovida vysledku piedchazejici otazky €. 8. Lze tak

konstatovat, ze koncepce a zpusob realizace je na velmi dobré trovni.
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Graf ¢. 10 a — odpovéd’ na otazku: ,,Motivoval Vas pri hledani prace?* (bilancni

diagnostika)

(astecné
27%

Vysledek: 7 respondentd odpovédélo, ze je program motivoval k hledani zaméstnani,

3 dotazovani odpovedéli, Ze Castecné a 1 odpovedél, ze nebyl motivovan.

Z odpovédi 1ze odvodit, ze jednoho respondenta projekt neoslovil. Vzhledem k nizkému
poctu vsak nelze vyslovit zavér, zda by projekt mél byt upraven — zlepsSen, nebo
zda respondent nemél zajem a nebyl pristupny obsahu projektu. U tfi dotazovanych byl

program uspéSny pouze ¢astecné. U vétSiny uchazecl byl projekt tspésny.

Graf ¢. 10 b — odpovéd’ na otazku: ,,Motivoval Vas pri hledani prace?“ (Job club)

Vysledek: 5 respondentit odpovédélo, ze program je motivoval K hledani zaméstnani,

8 dotazovanych odpovédelo, ze castecné a 1 konstatoval, ze neni motivovan.

Z odpovédi 1ze odvodit jakousi rozporuplnost uchazeci, kteii v predchazejicich dvou
otazkach z velké vétsiny hodnoti projekt velmi dobfe. V ramci této otazky je patrné,
ze projekt vétSinu oslovil ¢asteéné a v jednom piipadé neoslovil viibec (vySe zminény
uchaze¢ je nad 50 let, ktery je v evidenci déle jak 5 let). Je otazkou, zda uchazeci
opravdu hodnotili kvalitu provedeni jednotlivych sezeni, nebo se zde promita jista
beznad¢j dlouhodobéji nezaméstnanych.
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Graf ¢ 11 a — odpovéd’ na otazku: ,,Zménil/a byste napli poradenského

programu?“ (bilancéni diagnostika)

ano  Castecné
0% 0%

Vysledek: vsichni respondenti se shodli, Ze obsah projektu by se nem¢l ménit.

Dotazovani se jednozna¢né shodli, Ze obsah projektu by se ménit nemél, z ¢ehoz se da

usoudit, Ze obsah poradenského programu je vyhovujici.

Graf ¢. 11 b — odpovéd’ na otazku: ,,Zménil/a byste napli poradenského

programu?* (Job club)

Castecne
0%

Vysledek: 1 respondent konstatoval, ze by napli programu zménil, 13 by program

neménilo.

Ptesto, ze se tady vyskytla i nepfizniva odpoveéd’, dotazovani se ve vétSin€ shodli, Ze

obsah projektu by se ménit nem¢l, stejné tak, jako respondenti z Job clubu.
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Graf ¢. 12 a — odpovéd’ na otazku: ,,Jaky byl pristup pracovnikii poradenského
programu?“ (bilancéni diagnostika)

nejsem

schopen

posoudit

1)V vyborny
9%

$patny
0%

Vysledek: 1 respondent oznacil vykon lektora jako vyborny, 7 dotazovanych oznacilo

vykon lektora jako velmi dobry a 3 respondenti jako dobry.

Z odpovédi vyvozuji zavér, ze projekt je pfipraven dobie a také pristup pracovnikl

ufadu prace je profesionalni.

Graf ¢. 12 b — odpovéd’ na otazku: ,,Jaky byl pristup pracovniki poradenského
programu?“ (Job club)

nejsem
schopen
posoudit

Spatny
0%

Vysledek: 3 respondenti hodnotili ptistup pracovnikti poradenského programu jako
dobry, 7 jako velmi dobry a 4 jako vyborny.

Opét Ize vyvodit zavér, Zze projekt je pripraven velmi dobfe a pomahéd ucastnikim

V tspésném hledani zaméstnani stejné jako v bilancni diagnostice.
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Graf ¢. 13 a — odpovéd’ na otazku: ,,Pomohl Vam lektor po odborné strance?*

(bilanéni diagnostika)

Cdstetné
36%

ne
0%
Vysledek: 4 respondenti odpovédeéli, Ze lektor jim po odborné strance pomohl castecné

a v 7 ptipadech jim pomohl zcela.

Uchazeci se v poradenskych programech uéi techniky, které jim maji pomoci Iépe
se orientovat na trhu prace. Jednd se napf. o napsani zZivotopisu, zpusob telefonovani
a komunikace s budoucim zaméstnavatelem atd. Tyto vysledky prizkumu mapuji, zda
jim lektor dostatecné vysvétlil a pifibliZil tyto techniky. VétSina odpovédéla, Ze ano.

Z vysledkl vyplyva, Ze tato pomoc ze strany lektora je z vétsi ¢asti ispéSna.

Graf ¢. 13 b — odpovéd’ na otazku: ,,Pomohl Vam lektor po odborné strance?*
(Job club)

Vysledek: 8 respondentii konstatovalo, ze jim lektor pomohl po odborné strance,

5 odpovédeélo, ze jen Casteéné. Jeden konstatoval, Ze mu lektor nepomohl.

Jak jsem se jiz zminila, v poradenskych programech se vyucuji techniky, které maji
uchaze€i zjednodusit hledani zaméstnani. Tato otdzka méla zodpoveédét, zda lektor
dokazal uchazecim dostatecné vysvétlit tyto techniky. VétSina odpovédéla, ze ano,
z ¢ehoz plyne, ze pomoc lektora je z vétsi ¢asti tispésna.
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Graf ¢. 14 a — odpovéd’ na otazku: ,,Mél/a jste v lektora duvéru?“ (bilancni

diagnostika)

ne castecné
0% 0%

Vysledek: vsichni odpovédéli kladné.

Z vysledku vyplyva, Ze vSichni respondenti méli v lektora divéru. Usuzuji, Ze je lektor

oslovil jak po profesni, tak po lidské strance.

Graf ¢. 14 b — odpovéd’ na otazku: ,,Mél/a jste v lektora duvéru?* (Job club)

Vysledek: 11 respondenttt mélo diveru v lektora a 3 konstatovali, Ze méli jen ¢aste¢nou

duvéru.

Hodnoceni uchaze¢i Job clubu neni tak jednoznacné, jako v projektu bilanéni
diagnostika. Piedpokladam, Ze se zde opét projevuje reakce uchazecd dlouhodobé
nezaméstnanych. Piesto l1ze vyvodit stejny zavér: lektor dokazal uchazece oslovit a

vybudovat si u nich daveéru.
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Graf ¢. 15 a — odpovéd’ na otazku: ,,Byl Vam lektor ochoten vSe vysvétlit a pomoci

Vam p¥i plnéni ukola?“ (bilancni diagnostika)

Vysledek: 9 respondentli odpovédélo kladné a 2 pouze Castecné.

Tato otdzka koresponduje s otazkami ¢. 12, 13 a 14. Také v této otdzce je potvrzen

pozitivni ptistup lektora a jeho vstticny pfistup.

Graf ¢. 15 b — odpovéd’ na otazku: ,,Byl Vam lektor ochoten vSe vysvétlit a pomoci

Vam p¥i pInéni ukola?“ (Job club)

ne
0%

Vysledek: 11 respondentii odpovédelo kladn€ a 3 dotazovani odpovédéli, ze lektor jim

pomohl pfi plnéni tkoli jen ¢astecné.

Odpovédi jsou podobné odpovédim na predchézejici tfi otdzky. Vysledky dokladuji

vyvazené hodnoceni uchazect tykajici se dobré prace lektort.
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Graf ¢. 16 a — odpovéd’ na otazku: ,,Pusobilo na Vas prostiedi, ve kterém se
vyucovalo piijemné?* (bilancéni diagnostika)

ne
0%

castecnd
9%

Vysledek: na 10 respondentti ptisobilo prostfedi piijemné a na jednoho ¢astecné.

Poradenské programy probihaji v mistnosti k tomu urené na ufad¢ prace v Kralové
Poli. Podle vysledki této otazky lze usoudit, Ze prostiedi je pfijemné a uzptsobené tak,
aby se uchazeCi citili uvolnéné a 1épe se tak soustiedili na obsah poradenského

programul.

Graf ¢. 16 b — odpovéd’ na otazku: ,,Pisobilo na Vas prostiedi, ve kterém se

vyucovalo piijemné?“ (Job club)

Vysledek: 8 respondentit hodnotilo prostiedi jako piijemné a 5 respondentt jako

piijemné pouze Castecné a 1 dotdzany odpovedél, ze prostiedi ptijemné nebylo.

Uchazeci, ktefi se zcastnili projektu Job club, hodnotili prostfedi htife, nez Gc€astnici
projektu bilan¢ni diagnostiky. Pfesto ve vysledku pfevlada nazor, ze prostfedi bylo

piijemné.
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Graf ¢ 17 a — odpovéd’ na otazku: ,,Zvolite jiny pristup prfi hledani prace po

absolvovani poradenského programu?* (bilancni diagnostika)

Vysledek: 7 respondentti odpovédelo ano, 2 dotazovani ne a 2 nevim.

Tato otazka vsobé zahrnuje odpovéd také na celkovou kvalitu programu
a na to, zda se uchazec¢i o zaméstnani naucili néco nového a zda tyto poznatky vyuziji
Vv praxi. Z daného vyplyva, Ze pro vétSinu uchaze¢li ma tento poradensky program smysl

a posune je dal.

Graf ¢. 17 b — odpovéd’ na otazku: ,,Zvolite jiny pristup pri hledani prace po

absolvovani poradenského programu?* (Job club)

Vysledek: 6 uchazect konstatovalo, ze zvoli jiny pfistup pfi hledani zaméstnani, 8

nebude ménit dosavadni zptisob hledani.

Z vysledku je patrné, ze vétsi ¢ast absolventa tohoto projektu nebudou ménit dosavadni
zpusob piistupu k hledani zaméstnani. Nicméné témet polovina uchazec¢t ziskala novou
motivaci a nové informace, které predpokladd vyuzit pro hledani zaméstnani, coz je
smyslem tohoto projektu.
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Graf ¢. 18 — odpovéd’ na otazku: ,,Odhalila psychologicka analyza u Vas
schopnosti nebo dovednosti, o kterych jste predtim nevédél (a), anebo jste o nich

pochyboval (a)?* (bilanéni diagnostika)
nevim
0%

Vysledek: 7 respondentti odpovédé€lo ano, 4 respondenti ne.

Ukolem bilanéni diagnostiky je vyuZiti potencionality &lovéka pii hledani jeho
uplatnéni. To znamena diagnostikovat jeho schopnosti, dovednosti, zdjmy i motivaci.
Cilem tohoto dotazu bylo zjistit, zda prostfednictvim rtiznych testi byly u uchazecl
diagnostikovany vlastnosti, o kterych dfive nevédéli, nebo o nich pochybovali.
Z daného vyplyva, ze tomu tak z vétSi Casti bylo. V budoucnu lze téchto poznatka

vyuzit v hledani prace Vv jiné oblasti.

Graf ¢. 19 — odpovéd’ na otazku: ,,Budete na zakladé téchto novych skutecnosti

hledat praci v jiné oblasti neZ doposud?“ (bilancni diagnostika)

Vysledek: 6 respondentti odpovédélo ano, 3 ne a 1 respondent mozna.

Bilan¢ni diagnostika odhalila u vétSiny dovednosti 1 schopnosti, o kterych diive
neveédéli a néktefi tim byli upfimné piekvapeni. Napf. jedna z mych uchazecek po
absolvovani bilan¢ni diagnostiky opustila oblast administrativy, ve které méla pracovni
zkusenosti a kde hledala praci, a soustiedila se na uplatnéni v socialni oblasti, protoze
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podle vysledkt testli méla pro praci v této oblasti pfedpoklady a tato préce ji také vice
zajimala. Po absolvovani poradenského programu se vétSina uchazecti bude soustiedit

na hledani prace v jiné oblasti.

Vysledky stanovenych hypotéz

H 1: Skladba a obsah poradenskych programt je vyhovujici a je pro uchazece pfinosem.

Hypotéza byla potvrzena. Coz bylo ziejmé predevSim v otazkach ¢. 8, 9 a 11, kde
respondenti z vétsi ¢asti uvadeéli, ze poradenské programy jsou vyhovujici a jsou pro né

prinosem.

H 2: Ptistup pracovnikli poradenského programu je vstficny, odborny a profesionalni.

Hypotéza byla potvrzena. Veétsiné respondenti  vyhovoval pfistup lektora,

a to jak po strance lidské 1 profesiondlni. Vyplyva to z otazek ¢. 12, 13, 14 a 15.

H 3. Poradenské programy potadané tradem prace mohou nezaméstnanym pomoci Iépe

se orientovat na trhu prace a zvolit spravny pfistup pii hleddni zaméstnani.

Hypotéza byla potvrzena. Odrazi se to predevSim v otazkach €. 10 a 17, kdy respondenti
uvadi, ze poradenské programy je vice motivovaly pfi hledani zaméstnani a nové
ziskané znalosti jim pomohou zvolit G€inngjSi pfistup k orientaci na trhu prace.
U poradenského programu Job club v otazce €. 17 nebyly tak jednoznacné odpovédi, ale
vV kone¢ném vysledku to na potvrzeni hypotézy nic neméni. U poradenského programu
bilan¢ni diagnostika tuto hypotézu potvrzuje i otazka €. 19, kdy vétSina respondenta

uvadi, Ze se zaméfi na hledani zaméstnani v jiné oblasti.
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ZAVER

Cilem bakalarské prace bylo provérit, nakolik se firemni kultura ufadu prace jako
nastroj fidiciho procesu odrazi v urovni, kvalit¢ a profesionalité¢ zpiisobu prace a také
komunikaci pracovniki Gfadu S uchazeci o zamé&stnani. Ve své praci jsem se zaméfila
na dlouhodobé&ji nezaméstnané. Zajimalo mé&, zda jsou pracovnici ufadu prace schopni
uplatnit ve své praci metody a postupy pracovné profesniho poradenstvi, a to na zakladé
odpovédi vybranych uchazect o zaméstnani, ktefi byli zafazeni do téchto poradenskych

programd.

vim, jak obtiznd muze byt komunikace s lidmi, kteti pfisli o zaméstnani. Ne vzdy
je to pravidlem, je spousta nezaméstnanych, ktefi se snazi svoji situaci fesit a spoluprace
S nimi je bez problému. Jsou lidé, ktefi i1 pfes svoji nelehkou zivotni situaci umi ty druhé
obohatit, at’ uz svym optimistickym pfistupem ¢i zajimavymi nazory, a to se v né¢kolika

ptipadech stalo i mé.

Na druhé strané stoji lidé, pro které se nezaméstnanost stala jiz problémem, ktery
nedokaZou bez pomoci piekonat. A touto skupinou lidi jsem se rozhodla zabyvat ve své
bakalafské praci. Ve spolupraci se svymi kolegynémi z odboru poradenstvi jsem
provedla prizkum, ktery mél dat odpovéd na otdzky, zda obsah poradenskych
programu a piistup pracovnikll Gfadu prace je pro nezaméstnané motivaci a piinosem
a zda na zaklad¢ absolvovani téchto aktivit zméni pfistup pfi hledani zaméstnani. Tento
prizkum mél vyznam i pro mé kolegyné. Odpovédi uchazect pro né byly zpétnou

vazbou, zda délali svoji praci dobfe. Proto jsem stanovila nasledujici hypotézy:

H 1: Skladba a obsah poradenskych programt je vyhovujici a je pro uchazece piinosem.

Hypotéza ¢. 1 byla potvrzena.

H 2: Pfistup pracovnikli poradenského programu je vstiicny, odborny a profesionalni.

Hypotéza ¢. 2 byla potvrzena.
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H 3. Poradenské programy potadané Gfadem prace mohou nezaméstnanym pomoci Iépe
se orientovat na trhu prace a zvolit spravny piistup pii hledani zaméstnani.

Hypotéza €. 3 byla potvrzena.

Zavérem je mozno konstatovat, ze firemni kultura ufadu prace v oblasti dlouhodobé
nezaméstnanych je uspokojiva. Provedeny prazkum ukézal, ze i pfes maly pocet
neurCitych a negativnich odpovédi je vétSina uchazecli spokojend s nabizenou
profesionalni pomoci. Zalezi vSak jen na nich, jak vyuZziji ziskané poznatky
a doporuceni, zda je dokdzou promeénit ve sviij prospéch ¢i nikoliv. Domnivam se,
7e Zadny poradensky program ani nabizena pomoc nemiize zménit t€Zkou zivotni situaci
téchto lidi, pokud oni sami nechtéji a neprojevi dostatek pevné vile k tomu,

aby ve svém zivoté néco zménili.
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RESUME

Téma bakalarské prace ,,Firemni kultura jako nastroj fidiciho procesu ve vefejné
spravé“ jsem si zvolila proto, Ze jiz né€kolik let pracuji v socialni oblasti, kterd mé
zajima. Nyni se vénuji socialni praci ve statni sprave, konkrétné na uradé prace. Z toho
plyne i mij zajem o firemni kulturu tohoto Gfadu, zda jeji Groven je natolik uspokojiva,
aby byla pfinosem a pomoci vSem nezaméstnanym lidem, ktefi pfiSli o praci a jsou

evidovani na tomto ufadé.

V prvni kapitole bakalarské prace jsem se vénovala vymezeni pojmu firemni kultura.
Soucasti byla i charakteristika kultury a subkultury. Zminila jsem se o dulezitosti
persondlni prace. V zavéru jsem popsala vlivy, které formuji firemni kulturu, dale jsem

se vénovala jeji typologii, zméné a vyznamu.

Druha kapitola byla vénovana vymezeni pojmu vefejna sprava, statni sprava
a samosprava. Popsala jsem prameny spravniho prava, zminila jsem se o plisobnosti a
pravomoci organu vetejné spravy. Dale jsem se snazila popsat proces fizeni ve vefejné

spravé a nasledné uplatnéni firemni kultury ve vefejné sprave.

Ve ftieti kapitole jsem se ve€novala charakteristice ufadu prace, jeho zakladnim
kompetencim a organizacni strukture. V ndvaznosti na organizacni strukturu jsem se

zminila o ¢innosti odboru a oddéleni.

Ctvrtd kapitola byla zavére¢na suvedenim cile a organizace priizkumu, stanoveni
metody prizkumu a stanoveni hypotéz. Prizkumu se zic¢astnilo celkem 25 respondentt
— uchaze¢t o zaméstnani, jejiz odpovédi na otazky byly znazornény graficky. Na

zéklad¢ téchto vysledktli byly vyhodnoceny hypotézy. VSechny byly potvrzeny.
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ANOTACE

Tato bakalarska prace je zaméfena na problematiku firemni kultury jako nastroje fizeni
ve vefejné spravé. Prace pifinasi teoreticky pohled nejen na firemni kulturu jako
takovou, ale i na jeji vyznam v oblasti fizeni. Dale na specifikaci vefejné spravy a
uplatnéni firemni kultury uvnitt vefejné spravy. Soucasti bakalaiské prace je i1 prakticka

cast, kterd obsahuje vyhodnoceni kvality firemni kultury na uradé prace.

KLIiCOVA SLOVA

Firemni kultura, typologie, zména, vetfejna sprava, urad prace, poradenské programy.

ANNOTATION

This work is focused on corporate culture as a tool of management in public administration.
The work gives theoretical views of the corporate culture as such, and its significance in
management, further specification of public administration and application of corporate
culture within the public administration. The thesis includes a practical section that contains an

evaluation of the quality of corporate culture in the office place.

KEYWORDS

Corporate culture, typology, change, Public Administration, Labour Office, mentoring

programs.
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SEZNAM PRILOH

Ptiloha ¢. 1 - Kodex etiky zaméstnancti ve vefejné sprave

Kodex etiky zaméstnanci ve verejné spravé

Zakladnimi hodnotami, které ma kazdy zameéstnanec verejné zpravy ctit a vytvaret
tak zaklad pro vybudovéni a udrzeni davéry vetejnosti, jsou zdkonnost pii rozhodovani
a rovny pristup ke vSem fyzickym i pravnickym osobam. Zaméstnanec uiadu prace ma
z4jem na efektivnim vykonu vetejné spravy, a proto si dalSim vzdélavanim prohlubuje
svoji odbornost.

Utelem kodexu je podporovat zadouci standardy chovani zaméstnanct ve vefejné
spravé a informovat vefejnost o chovani, jez je opravnéna od zaméstnanci ve vefejné

zpraveé ocekavat.

Clanek 1 Zakladni ustanoveni
Tento kodex je doporucenim pro zaméstnance ufadu prace. Zameéstnanci vykonavaji
svou praci v souladu s Ustavou &eské republiky, zakony a dal§imi pravnimi predpisy

a zaroven ¢ini v§e nezbytné pro to, aby jednali v souladu s ustanovenimi Kodexu.

Clanek 2 Obecné zasady

Vykon vefejné spravy je sluzbou vefejnosti, zaméstnanec je vykondva na vysoké
odborné Urovni, kterou si studiem pribézné prohlubuje, s nejvyssi mirou slusnosti,
porozuméni a ochoty a bez jakychkoli predsudki.

Zaméstnanec jednd korektné s ostatnimi zaméstnanci Ufadu i1 se zaméstnanci jinych
ufadi vefejné spravy.

Zaméstnanec ¢ini rozhodnuti a fesi zalezitosti objektivné na zékladé€ jejich skutkové
podstaty, pfihlizeje pouze k prdvné vyznamnym skuteCnostem, a bez zbyte¢nych
prutahti. Nejedna svévolné k iymé jakékoliv osoby, skupiny nebo orgdnu ¢i slozky

pravnické osoby, ale naopak prosazuje prava a opravnéné z4jmy obcanu.



Clanek 3 Stiet zajmi

Zameéstnanec nepripusti, aby doslo ke stfetu jeho soukromého zajmu s jeho postavenim
jako zaméstnance ve veiejné sprave. Soukromy zajem zahrnuje jakoukoliv vyhodu
pro n¢j, jeho rodinu, blizké a ptibuzné osoby a pravnické nebo fyzické osoby, se
kterymi m¢l nebo ma obchodni nebo politické vztahy.

Zaméstnanec se neucastni zadné Cinnosti, ktera se neslucuje s fadnym vykonem jeho
pracovnich povinnosti nebo tento vykon omezuje.

Pokud si neni zaméstnanec jist, zda jde o ¢innost slucitelnou s jeho podilem na vykonu

vetejné spravy, projedna zélezitost se svym nadiizenym.

Clanek 4 Politicka nebo verejna ¢innost

Zaméstnanec jednd pifi vykonu své funkce politicky nestrannym zpiisobem.
Zaméstnanec nebude vykondvat takovou politickou nebo vefejnou ¢innost, kterd
by mohla narusit davéru obcanti v jeho schopnost nestranné vykonavat své sluzebni

povinnosti.

Clanek 5  Dary a jiné nabidky

Zaméstnanec nevyzaduje ani nepiijima dary, usluhy, laskavost, ani Zzadna jina
zvyhodnéni, kterd by mohla ovlivnit nebo zdanlivé ovlivnit rozhodovani ve véci, narusit
profesionalni piistup k véci nebo ktera by bylo moZzné povazovat za odménu za praci,
ktera je jeho povinnosti.

Zamgéstnanec nepfipusti, aby se v souvislosti se svym zaméstndnim ve vefejné sprave
dostal do postaveni, ve kterém je zavazén oplatit prokdzanou laskavost, nebo ktera
jej €ini pfistupnym nepatficnému vlivu jinych osob.

Pokud je zaméstnanci v souvislosti s jeho zaméstnanim ve vefejné spravé nabidnuta
jakékoli vyhoda, odmitne ji a o nabidnuté vyhod¢ informuje svého nadtizeného.
Zamgéstnanec se v soukromém zivoté vyhyba takovym ¢innostem, chovani a jednani,
které by mohlo snizit divéru ve vefejnou spravu v ocich verejnosti nebo dokonce zavdat
pfic¢inu k vydirdni zaméstnance v disledku jeho jednani v rozporu s pravnimi ptredpisy

nebo etickymi normami.



Clanek 6 Zneuziti uredniho postaveni

Zaméstnanec nevyuzivd vyhody vyplyvajici z jeho postaveni ani informace ziskané
pii vykonu své funkce pro sviij soukromy zijem. Je jeho povinnosti vyhnout se
konfliktim zajmu i pfedchazet takovym situacim, které mohou podezieni z konfliktu
zajmu vyvolat.

Zameéstnanec nenabizi ani neposkytuje zadnou vyhodu jakymkoli zplisobem spojenou
S jeho postavenim ve vefejné sprave, pokud to zakon neumoznuje.

Zamgéstnanec neuvadi védomé v omyl ani vefejnost ani ostatni zaméstnance ufadu.
S informacemi ziskanymi pii vykonu vefejné spravy zaméstnanec nakladéa s potiebnou
divérnosti a poskytuje jim pfislusSnou ochranu. Pfihlizi pfitom nélezit¢ k pravu

vetejnosti na pristup k informacim v rozsahu daném ptislusnymi zakony.

Clanek 7 Oznameni nepripustné ¢innosti

Zameéstnanec vynaklada veskeré usili, aby zajistil maximalné efektivni a ekonomické
spravovani a vyuzivani financnich zdrojli, zafizeni a sluzeb, které mu byly svétfeny.
V ptipadé, Ze zjisti ztrdtu nebo Ujmu ve statnim vlastnictvi, podvodné ¢i korupéni
jednani, oznami tuto  skute¢nost nadfizenému vedoucimu = zaméstnanci,
popf. ptislusnému organu ¢innému v trestnim fizeni.

V ptipadé, ze je zaméstnanec pozadan, aby jednal v rozporu s pravni Upravou nebo
zpusobem, ktery predstavuje moznost zneuziti Gfedni moci, odmitne takové jednani a

oznami tuto skute¢nost svému nadfizenému.



