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ABSTRAKT

Tato diplomova prace je zaméfena na firemni kulturu a strategii fizeni organizace,
konkrétné na Utadé prace Ceské republiky. Teoreticka &ast se zabyva firemni kulturou,
jejimi prvky, determinanty, typologii a jejim vyznamem v procesu fizeni. Dale vymezuje
pojem organizace a jeji strukturu, popisuje strategické fizeni a jeho etapy, vazbu mezi
firemni kulturou a strategii fizeni. Posledni kapitolou teoretické Casti je vefejna sprava,
jejiz soucasti je i Utad prace Ceské republiky. Prakticka ¢ast diplomové prace obsahuje

vyhodnoceni kvality firemni kultury v uvedené organizaci.

Kli¢ova slova: firemni kultura, typologie, zména, organizace, poslani organizace,

strategické fizeni, vefejna sprava, ufad prace.

ABSTRACT

This thesis is focused on corporate culture and strategy of organization's management,
especially at the Labour Office of the Czech Republic. The theoretical part is divided into
three chapters. First chapter deals with the corporate culture, its elements, determinants,
typology and its significance in the management process. Second chapter defines the
concept of organization and its structure, describes the strategic management and its stages,
the relation between corporate culture and management strategies. The last chapter deal
with public administration, which includes the Labour Office of the Czech Republic. The
practical part of the thesis contains a quality evaluation of corporate culture in this

organization.

Keywords: corporate culture, typology, change, organization, organization's mission,

strategic management, public administration, Labour Office
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UvVOoD

Firemni kultura je pro fungovani jakékoliv organizace nezbytna a pro jednotlivé firmy
charakteristicka. Zakladem kazdé organizace jsou lidé. Kazdy z nich je jiny, kazdy ma jiny
pfistup k zivotu, k praci, k hodnotam. Charakter jednotlivei se odrazi ve vSech
probihajicich procesech uvnitt spolecnosti, tedy i ve firemni kultufe, ktera je nezbytnou
soucasti strategie fizeni. Skladd se nejen z norem, hodnot, symbolu, jazyka, zpusobu
vyjadfovani, které by m¢ly byt zamé&stnanci sdileny, ale urcuje i zptisob chovani a jednani
zaméstnancl a také to, jakym zplsobem pracuji. VSechny tyto aspekty souvisi s tim,
do jaké miry je firma ¢i organizace uspé$na v dosahovani uréenych cili a zaroven to,
jak jsou s jejimi sluzbami spokojeni zakaznici ¢i klienti. V neposledni fadé ovliviuje také

spokojenost a loajalitu zamé&stnancil.

V diplomové praci bych se rdda zameéfila pravé na tuto oblast, a to jak firemni kulturu
Utadu prace Ceské republiky vnimaji zaméstnanci, ktefi zde pracuji. Nékteii zde puisobi
teprve kratce, protoZe v poslednim roce doslo k cetnym persondlnim zménam, ale je zde
také fada zaméstnancu, ktefi na uradé pracuji jiz nékolik let a dovedou posoudit, zejména
ve vztahu ke zmé&nam, kterymi Utad prace Ceské republiky za obdobi jednoho roku prosel,
zda je pro né firemni kultura vyhovujici, zda se s ni ztotoziluji nebo maji néjaké vyhrady,

pfipadné by néco zménili ¢i doplnili.

Jako socidlni pracovnik na Ufadé prace Ceské republiky pracuji jiz patym rokem.
V soucasné dobé plisobim na oddéleni davek pomoci v hmotné nouzi pro rodiny s détmi.
Denné pracuji s rodinami, které maji nedostate¢né piijmy, at’” uz shodou nepiiznivych
okolnosti nebo prosté z toho divodu, Ze pracovat nechtéji a zivot na ddvkach hmotné
nouze jim vyhovuje. Prace v této oblasti je velmi narocnd, s nékterymi klienty se Spatné
spolupracuje, dochazi ke slovnimu napadani zameéstnanc. Za dobu mého plsobeni
na tomto oddéleni doSlo uz i knckolika fyzickym atakim na mé kolegyné. Toto
zaméestnani ma samoziejmé také kladné stranky, zeyména podafi-li se vam pomoci lidem,
ktefi to potiebuji, a oni vam za to pod€kuji. Je to urcité zadostiu€inéni, Ze to co délate ma

smysl, a ze Vase prace pomaha potfebnym lidem, aby jejich Zivot byl o néco snesitelnéjsi.

Cilem této diplomové prace je posoudit, do jaké miry firemni kultura uplatiovana

na Utadé prace Ceské republiky, at’ uz na oddéleni davek pomoci v hmotné nouzi pro
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rodiny s détmi, nebo na oddéleni statni socidlni podpory ¢i na oddéleni zaméstnanosti,
napomaha praci zaméstnancu. Citi-li se na svém pracovisti spokojeni a v bezpeci, a zda jim
nastavena firemni kultura vyhovuje. Nebo naopak, maji-li néjaké ptipominky, nebo

by ptistoupili k néjakym zménam ¢i Gpravam.

Na zékladé takto stanovenych cilti stanovuji nasledujici hypotézy:

H 1: Zaméstnanci Gfadu prace se ztotoznuji s nastavenou firemni kulturou organizace.

H 2: Pracovni podminky, prostfedi a technologie jsou pro zaméstnance vyhovujici.

H 3: Vztahy na pracovisti a pfistup vedeni vytvari ptiznivé pracovni klima.

H 4: Piipadné zkvalitnéni firemni kultury by vedlo k vyssi efektivnosti prace a k vy$s§imu

pracovnimu vykonu.

Prvni kapitola diplomové prace je vénovana pojmu kultura a také tomu, co do kultury patii.
Dale je zde charakterizovana firemni kultura a jeji prvky, mezi nimiZz jsou naptiklad
postoje, hodnoty, normy, jazyk, historky, zvyky a artefakty. Jsou zde také uvedeny vlivy,
které na ni plsobi a formuji ji. V této kapitole je také popsana typologie firemni kultury
a jeji vyznam, a jsou zde uvedeny situace, kdy je potieba firemni kulturu zménit. Dalsi ¢ast

je vénovana vyznamu managementu a vztahu firemni kultury k fidicim procestim.

Druha kapitola se zabyva vymezenim pojmu organizace a charakteristikou organizace
vetejné spravy. V této ¢asti je popsana jeji struktura a také to, co ji tvofi. Zavér kapitoly
je vénovan ,,uéici se organizaci®, jejiz koncepce se v souCasné dobé dostava stale vice

do poptedi a jsou zde popsany hlavni typy organizac¢niho uceni.

Obsahem tieti kapitoly je strategické fizeni organizace a jeho vymezeni. Jsou zde
srovnavany definice od riiznych autorGi a popsany etapy strategie fizeni. V dalSi Casti
je uvedeno poslani organizace a jeho dulezitost Vv ramci strategie fizeni, a vV zavéru

je objasnén vztah firemni kultury a strategie fizeni.

Ctvrta kapitola je vénovana vymezeni pojmu vefejna sprava a rozliSeni na spravu vetejnou
a soukromou. Dale rozdéleni vefejné spravy na statni spravu a samospravu. Je pojednano

0 spravnim pravu a spravnich aktech, a popsana plsobnost a pravomoc organii vetfejné
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spravy. Dalsi ¢ast je vénovana fizeni ve vefejné sprave. V zavéru je charakterizovan Urad

prace Ceské republiky a jsou zde uvedeny ukoly, které plni.

Informace potiebné pro svoji diplomovou praci jsem &erpala na Utadu prace Ceské
republiky, kontaktni pracovisté Brno - mésto, kde jiz patym rokem pracuji. Nejdiive jako
zprosttedkovatelka zaméstnani, nyni jako socidlni pracovnik na oddéleni davek pomoci
Vv hmotné nouzi pro rodiny s détmi. Snazila jsem se vyuzit svych teoretickych znalosti

a zaroven 1 svych zkuSenosti, které jsem pfi této praci ziskala.
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|. TEORETICKA CAST
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1 FIREMNI KULTURA

Firemni kultura tvofi charakter organizace a je pro kazdou znich jedinecna

a neopakovatelna. Odrazi se ve vSech procesech, které v organizaci probihaji. Pfeifer,

Umlaufova (1993, s. 24 - 25) uvadi nékolik principti a zakonitosti, které pro firemni

kulturu plati:

v’ Kultura firmy je odrazem lidskych dispozic, mySleni a chovani.

v Kultura firmy ptisobi na lidské védomi i podvédomi a v obojim se také projevuje.

v' Kultura firmy je kvalitativni veli¢inou, kterou nelze exaktné vyjadfit nebo
kvantifikovat.

v" Kultura firmy je produktem minulych ¢innosti a sou¢asné omezujicim faktorem

¢innosti budoucich.

Kultura firmy je sdilena, ne dohadovana.

Kultura firmy je poznatelna.

Kultura firmy je extrémné setrvacna.

Kultura firmy je strukturovatelnd, pfitom je sama soucésti vyssich fada.

NN

Kultura firmy po 1éta vzitd ma tendenci byt povaZovéana za samoziejmost.

Uvodni kapitola diplomové prace je nejdiive vénovana obecnd pojmu kultura a viemu,
co do kultury patii, od materialnich vysledkd lidské ¢innosti po duchovni vytvory lidské
civilizace. Dale je zamé&fena na vymezeni pojmu firemni kultura a na jeji prvky, jako jsou
postoje, hodnoty, normy, jazyk, historky, zvyky a artefakty materialni 1 nemateridlni
povahy. Jsou zde uvedeny determinanty, které na ni pisobi, a to jak vnéjsi, mezi které patii
napiiklad okolni prostiedi, spoleCenské 1 kulturni podminky a konkurence,
tak determinanty vnitini, jako je osobni profil pracovnikd, ritualy, symboly, vnéjsi i vnitini
komunikace. V této casti je popsan teoreticky i prakticky vyznam typologie firemni
kultury, vcetné typologie od riznych autort. Je zde také pojednano 0 situacich, kdy
by méla nastat zména firemni kultury, jakym zptsobem by méla probihat, a kdo by se mé¢l
na ni podilet. V zavéru je objasnén vyznam managementu, jehoZ soucasti je i personalni

management, a je zde popsana tloha a vliv osobnosti manazera. V této kapitole je také

uveden vyznam firemni kultury a jeji vliv na strategii fizeni.
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1.1 Vymezeni pojmu kultura a firemni kultura

Nejdiive obecné definuji pojem kultura. Kultura je vSe, co béhem svého historického
vyvoje vytvaii lidska civilizace. Patfi sem nejen materialni vysledky lidské cinnosti,
ale také duchovni vytvory a chovani lidi — zvyklosti, hodnoty, symboly, jazyk, zkuSenosti.
Své misto zde maji tedy i1 organizace, podniky a instituce.

Kultura je typicky lidskym produktem.

Kultura vznika v uréité ¢asové a prostorové dimenzi.

Kultura se vyznacuje specifickymi hodnotami.

Kultura se uskutecniuje v procesu vybéru a vyvoje.

Kultute se 1ze ucit.

Kultura je zalozena na vzorech.

SR N N N N N

Kultura ma socialni charakter (Novy, Surynek, 2006, s. 77).

Existuje mnoho definic kultury odvijejicich se od uhlu pohledu a preferenci urcitych
aspektl kultury. Patfi sem napf.:

Antropologicky pristup zalozeny na pozorovani — za prvky kultury se zde povazuji ideje,
hodnoty a vzory.

Psychologicky pristup, kde se jedna piedevsim o rozdily v lidském chovani v ritualech,
tradicich. Zahrnuje postoje, nazory a normy chovani, které jsou sdilené nejen skupinou
ale 1 jednotlivei, ktefi tuto skupinu tvofi.

Sociologicky pristup, z jehoz hlediska jsou kultury systémy, z nichz kazdy ma svij

specificky obsah.

»l kdyz je tedy kultura mezioborovym pojmem, v jehoz vymezovani nedospéli autofi
ke konsenzu, obecn¢ lze konstatovat, ze kultura je abstraktnim konceptem, ktery si lidé
zavedli, aby mohli popsat a pochopit podobnosti jednotlivcll v ramci skupiny a rozdilnosti
mezi skupinami. Obsah kultury, zahrnujici hodnoty, nazory, postoje, normy a kulturni
vzory, které determinuji zptisoby mysleni, citéni a chovani a jejich produkty materialni
I nematerialni povahy, je pro kazdou skupinu vice ¢i méné specificky a je predavan

z generace na generaci prostiednictvim uceni” (Lukasova, Novy, 2004, s. 17 - 18).

Na svéte existuje nespocet kultur, jejichz rozdilnost plyne napi. z etnickych, nabozenskych

¢i politickych systému. ,,Kultura zahrnuje nékteré vseobecné uznavané hodnoty ve skupiné
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lidi, které byly urCeny prostiedim, v némz vyristali, a které budou do urcité miry

ovlivnovat jejich chovani uvnitt i vné organizace* (Brooks, 2003, s. 240).

V jednotlivych kulturach mohou vznikat subkultury, které napt. v narodni kultufe mohou
plynout z nabozenskych rozdilt, spolecenské tfidy ¢i pohlavi. Subkultury mohou vznikat
I v organizacich, kdy kazda subkulturni skupina mtize mit odli$né nazory, pravidla chovani

¢i hodnoty. To vSe ovliviiuje firemni kulturu.

Stejné jako se od sebe odlisuji jednotlivé kultury i firemni kultura jednotlivych organizaci
se li$i a urCuje charakter firmy. Taktéz definici firemni kultury existuje mnoho a odviji
se od rozdilnosti védnich obort, které tento pojem studuji. Obecné jsou to spolecné
hodnoty, piedstavy, piistupy, postoje, jednani i chovani pracovnikii uvnitf organizace
ale 1 vii¢i vnéjSimu okoli. Misto zde maji i ritualy, historky a symboly jako jsou loga nebo
firemni obleceni. ,,Firemni kultura vyjadiuje vzdy urcity charakter, duch podniku, vnitini
pravidla hry, kterd ovliviiuji mySleni a jednani pracovnikii, ale i celkovou atmosféru,

ve které probiha veskery vnitropodnikovy zivot“ (Sigut, 2004, s. 9 - 10).

»Kultura firmy je souhrn ptedstav, pfistupit a hodnot ve firmé vSeobecné sdilenych

a relativn¢ dlouhodob¢ udrzovanych* (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 19).

Vétsina lidi se domniva, ze firemni kultura je ,,jak se véci u nas maji“. Ale manazefi musi
o firemni kultufe uvazovat tak, Ze hraje vyznamnou roli v Gspéchu organizace (Daft,
Marcic, 2009, s. 63).

Lukasova, Novy (2004, s. 22) uvadi, ze organizac¢ni kulturu Ize chéapat jako:

v" soubor zakladnich pfedpokladi, hodnot, postoji a norem chovani,

v’ které jsou sdileny v ramci organizace,

v’ které se projevuji v mySleni, citéni a chovani ¢leni organizace a v artefaktech

(vytvorech) materialni a nematerialni povahy.
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1.2 Prvky a determinanty firemni kultury

K prvkiim firemni kultury patfi:

Postoje: jde piedev§im o osobni postoje, které maji velky vliv a odrazi se jak v kladném
tak i zaporném chovani jednotlivce. Tyto postoje mlize organizace ovliviiovat ale i ménit.
Hodnoty: to co je pro jednotlivce i organizaci povazovano za dulezité. Kolektivné
pfijimané hodnoty podporuji firemni kulturu. Podle Brookse (2003, s. 29) Ize hodnoty
rozdé¢lit na cilové a instrumentalni. Jako cilové jsou chapany ty vysledky, jakych chceme
dosahnout. Je to napiiklad mir, harmonie, bezpeéi, S$tésti, partnerstvi, laska atd. Jako
instrumentalni hodnoty oznacuje prostiedky chovani, jimiz téchto cilovych hodnot mize
dosahnout — upfimnost, ambice, zodpovédnost, schopnost odpustit a otevienost. To vse Ize
zahrnout do etickych postoji, které jsou velmi dilezité. Tyto hodnoty byvaji vyjadieny
v etickém kodexu organizace.

Normy: normy chovani, které skupina pfijala a akceptuje je. Dodrzovani norem ve skupiné
se odménuje a jejich poruSovani je naopak sankciovano. K lidem, kteti normy nedodrzuji,
se ostatni chovaji chladné a odmitaveé, naopak k tém, ktefi je dodrzuji, maji ostatni
pratelsky postoj.

Jazyk: je velmi dualezity pro vzajemné porozuméni a spolupraci uvniti firmy.

Historky a myty: jsou snadno zapamatovatelné a pomahaji utvaret firemni kulturu.

Zvyky, ritualy: ustalené vzorce chovani, které jsou v organizaci udrzovany a piedavany.
Vytvoteni novych ritudli symbolizuje zménu.

Artefakty (vytvory): mohou byt materidlni i nemateridlni povahy. K artefaktim materialni
povahy patii naptiklad architektura a vybaveni budov, vyro¢ni zpravy firem, propagacni
brozury a k artefaktim nemateridlni povahy patii jazyk, historky, zvyky, ritudly apod.
(Lukasova, Novy, 2004, s. 22 - 26).

»Firma je jako socidlni systém souhrnem lidi. Kazdy z nich ma urcité hodnoty. Jsou-li
si velmi podobné (naprosto stejné pravdépodobné nemohou nikdy byt, nebot’ ani lidé
nemohou byt jeden jako druhy), fikdme, Ze je pracovnici sdileji (akceptuji) a vznikaji
zadouci synergie. Neni-li tomu tak, neni v pofadku ani celkova orientace a jednani

a chovani firmy* (Styblo, 2010, s. 38).

Styblo (2010, s. 38) také uvadi: ,,Hodnoty podniku musi byt v rovnovaze s hodnotami

zamé&stnanct, jinak nedojde k identifikaci s firmou. Z takové frustrace vznika neochota
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pfebirat odpovédnost za samostatné rozhodovani, piebirani rizika, zvySovat efektivitu
prace apod. Lidé se pak stavaji pasivnimi aktéry manazerskych pokynii a konzumenty
podnikovych vyhod, ¢imz je firma na nejlepsi cest¢ “od deseti k péti“. Takova fidici
kultura shora dolti (také se hovofi o Stabni kultufe) modernimu pojeti managementu

419

neprospiva‘“.

Podle Stybla (2010, s. 38) ma v uspéSnych podnicich fidici kultura ctyfi typické

charakteristiky:

v zaméstnanci si vazi svych vedoucich a akceptuji je, jsou vi¢i nim loajalni a totéz
ocekavaji i od nich,

v klima otevienosti - vzdjemna komunikace je denni zaleZitosti a zaméstnanci
se neobavaji fici vedoucimu kriticka slova a projevit i nespokojenost,

v zaméstnanci nemaji pocit bezmoci (,,v8e¢ uz je piedem stejné rozhodnuto*), naopak
dovedou vyuzivat moznosti k ovlivnéni rozhodovani a prace vedeni,

v’ zaméstnanci se vétSinou citi spoluodpovédni za rozhodovani ve firmé.

Determinanty firemni kultury — to je vSe, co ji ovliviluje, co na ni pisobi a co ji

predurcuje. DéEli se na vnéjsi a vnitini faktory.

Vnéjsi faktory:

v' Faktory okolniho prostiedi — analyza konkurence, benchmarkingova srovnani (proces
porovnavani efektivnosti ¢innosti podniku se $pickovymi podniky ze stejné oblasti,
ale i mimo ni), situace v narodnim hospodafstvi,

v" spole¢enské a kulturni podminky — kulturni vzorce, socialni situace. Firemni kultura
je ovlivnéna nejen kulturou spole¢nosti, ale také kulturou regionalni, narodni (narodni
tradice) i nadnarodni (kultura vyspélych zemi),

v" konkurence — kdy dochazi ke stietdvani zajmi jednotlivych podnikd, dalezitd je
jiz zminéna analyza konkurence (zaméfend na identifikaci soucasnych
a potencionalnich klientl) a také konkurenc¢nich sil (orientovéna na rozbor konkurenc¢ni
situace, na zdroje konkurenc¢nich tlaki a jejich intenzitu).

Vnitini faktory:

v' Zékladni faktory — osobni profil Fidicich pracovnika (jak dlouho ve funkci setrvavaji,

schopnost prosadit se, ochota ucit se),
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pracovnikl uvnitt firmy i na vetejnosti, vychova a vzdélavani pracovnikii, vnéjsi obraz
firmy, stav a vybaveni budov a kancelafi, firemni obleceni, vozy,

v .

v komunikace — vné&jsi i vnitini komunikaéni styl (TomaSovicova, 2011, s. 9 - 10).

1.3 Typologie firemni kultury

Existuje n€kolik riznych definic firemni kultury a stejné tak zarazeni do jednotlivych typi.
Vychdzi to z rozdilnosti ndzort jak autort, 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 ménit) a prohlubuji tak
védecké poznani v dané oblasti,

2. prakticky — manazerim v praxi umoziuji porovnavat obsah kultury jejich organizace
s typickymi pfipady, které v realit¢ existuji (a tim ji lépe poznavat a rozumét ji),
predstavuji  teoreticky zaklad pro vyvoj diagnostickych nastroji, pouZitelnych

Vv poradenské ¢innosti (Lukasova, Novy, 2004, s 75).

Zminim nékolik typologii firemni kultury. Napt. podle Pfeifera a Umlaufové (1993,
S. 35 —42) lze firemni kulturu délit podle sedmi kritérii.

1. Typy kultury podle vyraznych determinantii — jedna se predevSim o miru rizikovosti

pifedmétu podnikani a zpétna vazba trhu (jeji rychlost). Patii sem naptiklad:

v' Kultura ostrych hochii — vysoka mira rizikovosti podnikani, rychla zpétna vazba trhu,
orientace na individualni $pickové vykony, ucelny marketing.

v Kultura pratelskych experimentii - je pfizniva pro inovace a experimentovani, dovoluje
rozvijet lidskou stranku prace, budovat sehrané tymy, dobré vykony jsou oceflovany.

V' Kultura jizdy na jistotu - panuje v podnicich ohrozenych neuspéchem, eliminace rizik,
nechut’ k novym postuplim, typickymi rysy je provétovani a kontrola.

V" Kultura maslicek - chybi ohrozeni ale i motiv (organy statni spravy, Skolstvi).

2. Typy kultury podle zaméfeni — podle sméru, kam se nejvice upinaji snahy ve firmé.

Do tohoto typu patii naptiklad:
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v Kultura zamérend na moc — vyrustd ze snahy po dosaZeni dominantniho postaveni
nejen jednotlivet, ale i firmy jako celku.

v Kultura zamérend na role — upfednostiiuje respektovani norem a pravidel, nepfeje
improvizaci a pruznosti.

v’ Kultura zamérend na clovéka — respektuje prostor pro seberealizaci a osobni rist.

Uspokojeni individuélnich potfeb zaméstnancti jsou silnou strankou kultury.

3. Typy kultury podle dominantni orientace ve zméné — urcujici je zpusob reakce

na meénici se okolnosti. Do této skupiny patii:

v Obrannd kultura vyznavajici jistotu a stabilitu a orientuje se na zachovani obsahu
1 zptsobu dosavadni ¢innosti.

v’ Akéni kultura — usiluje o zivé zmény jak obsahu, tak i zptsobu v ¢innosti firmy.

V' Analyticka kultura — hleda kompromis a uznava pomalé, nenasilné pfizptisobeni.

4. Typy kultury podle péce vénované ziakladnim dimenzim ¢innosti. Kazda ¢innost
ve firmé je charakteristickd témito dimenzemi:

v' Cile a vysledky (Pro¢ a co se déla?),

v' 1idi (Kdo to d¢la?),

v' struktury a procesy (Jak se to dé&la?).

Pozornost je tieba vénovat vSem tfem dimenzim, aby ¢innost byla provadéna harmonicky,

prevlada vSak tendence preferovat jen nékterou z uvedenych dimenzi.

5. Typy kultury podle rozloZeni pievazujicich zajmu — typ kultury je dan kombinaci
zajmu, k nimZ se upind prevazujici pozornost a snahy ve firmé (napf. potieby zédkaznika,

vyrazné vykony, mezilidské vztahy atd.).

6. Typy kultury podle profilu charakteristik — které z charakteristik jsou ve firmé

nejvyrazngjsi.

7. Typy kultury podle Zivotni faze organizace. Patii sem:
v’ Kultura pritkopnickd - vSe sméfuje k prosazeni se na trhu nebo ve firmé. Typicka

je pruznost a impulzivnost.
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v Kultura ustdleni — prosazuje se specializace, standardizace a funkénost, ztraci se
spole¢ny cil a pivodni smysl existence. Uznavany jsou hodnoty poradku, trvalosti
a jistoty.

v Kultura vzdjemnosti — orientace na zakaznika. Je zalozena na vzajemnych vazbach,
pochopeni spoluodpovédnosti. Dominantni je hledani rovnovédhy mezi vlastnim

rozvojem a okolim.

Hronik (2001, s. 7 - 8) uvadi, Ze firemni kulturu lze posuzovat podle toho, jak silné

a hluboce pusobi.

v’ Slaba firemni kultura: nevymezuje se od okolniho svéta, individuality jsou zde
vyraznéjsi, je zde mald uniformita a vétsi odliSnost. Tato kultura je pfistupnd zmeéne¢.

v' Silnad firemni kultura: vidcovstvi zde hraje velkou roli, hledani dokonalosti, oddanost,
citlivost na jakykoliv projev odlisnosti, konformita, mize se zde objevit fanatismus.

v Mélkad firemni kultura: vnimani firemniho svéta a svéta v okoli firmy v jednoduchych
polaritach dobra a zla, podporovan individualismus, konformismus.

v' Hlubokd firemni kultura: neuvazuje se v jednoduchych polaritich dobra a zla a nelze
stanovit pravidla pro jejich rozliSeni. Etika a moralka jsou ve firmé s hlubokou kulturou
promyslené. Etické kodexy nejsou jen na papife nebo jakkoliv formalni

¢1 marketingovou zaleZitosti.

1.4 Firemni kultura a zména, tloha managementu

Firemni kultura vyznamné ovliviiuje GspéSnost organizace. Pokud je cilevédomée utvérena,
tak také podporuje jeji vykonnost. K tomu je potieba formulovat jeji Zadouci obsah a dale
znat a pribézné zjiStovat jeji soucasny stav, aby bylo mozné rozpoznat rozdil a navrhnout

pottebné zmény.

»Formovani podnikové kultury je zalozeno na dlouhodobém procesu socialniho uceni‘
(Sigut, 2004, s. 43). Firemni kultura je dlouhodoby jev, ktery nevznika ani nezanika
v jednom daném momenté. Neustale se vyviji. ,,Zménam je vhodné popiat ¢as. Kulturu
zménit béhem tydne nebo meésice nelze. V dobfe fungujicich organizacich s vyspélou
kulturou se nové hodnoty piijimaji v fadu mésict, v nazralé kulture i nékolik let* (Styblo,

2010, s. 40).
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Za bod zmény mizeme povazovat konfliktni situaci, kdy zazité vzory chovani vedou
ke Kkrizi a prestavaji byt uspésnymi. Mezi lidmi vznika nejistota, ptisobeni symbold a vzora
se oslabuje a ztraci diivéryhodnost. Vystupuji stinové kultury, které¢ byly doposud utajené
a jejich vzory nepozorovatelné. Nebo se novi manazetfi snazi vybudovat novy vzor
orientace. Zde dochédzi ke konfliktu starych a novych kultur a bojuje se o moc

(Kachanakova a kol., 2007, s. 183).

V souvislosti s moznostmi zmény firemni kultury se setkavame s riznymi nazory.
Vyskytuji se dvé protichtidna hlediska. Kulturalisté (zastanci nazoru, ze podnik ,,je*
kulturou) se domnivaji, ze kultura vznikd spontdnné a nelze ji proto svévoln¢ menit.
Naopak pragmatici (kulturni inZenyti) obhajuji moznost rychlych a relativné snadnych
zmén podnikové kultury. Tteti proud je kompromisem obou ptfedchozich stanovisek
a zastava nazor postupné zmény pomoci posilovani pozitivnich a eliminaci negativnich
prvka (Sigut, 2004, s. 43 - 44). Cim je firemni kultura silngjsi, tim hiife proces jeji zmény

probiha a musi se na ni podilet jak manaZefi, tak fadovy zameéstnanci.

V literatute (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 64) jsou uvadény piipady, kdy by se méla zména
firemni kultury uskute¢nit:

1. Nesoulad mezi vZitou kulturou firmy a strategicky potiebnou kulturou firmy.

2. Prekonani charakteru vzité kultury firmy zménami v ekonomickém, socialnim nebo
technickém okoli firmy.

Ptechod firmy z jedné vyvojové etapy do dalsi.

Radova zména velikosti firmy.

Generacni vymeéna ve firmé — jak ve vedeni, tak v prvni linii.

Zavazna zména v pfedmétu podnikani.

Zmeéna v postaveni firmy na trhu.

© N o g B~ W

Ptevzeti nebo fuze firmy.

Jesté predtim, nez se firma rozhodne zménu uskute€nit, musi analyzovat soucasnou firemni
kulturu a ujasnit si a konkretizovat uroven podnikové kultury, které chce dosahnout.
Je tieba ob¢ tyto kultury porovnat a urcit smér, kterym se bude zména ubirat a v jakém

rozsahu. Podstatou zmény je piejit od vychoziho stavu k cilovému. To znamena,



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 22

ze predstavy, piistupy a hodnoty, které jsou sdilené zaméstnanci, by mély byt shodné

s témi, které¢ maji byt nastoleny.

Brooks a Bate (1994, In Brooks, 2003, s. 229) tvrdi, ze Gspé$na kulturni zména vyzaduje:
- povédomi o soucasné kultute,

- povédomi o zadané budouci kultute,

- ,fizeni* politiky pfijeti,

- aktivaéni mechanismus zmény.

Pfeifer a Umlaufova (1993, s. 70) ve své publikaci uvadi, ze cesta, kterd vede

od vychoziho stavu k cilovému, by méla prochazet témito etapami:

v Rozmrazovani vZzité firemni kultury, zpochybiiovani sdilenych a nezddoucich ptedstav,
pristupti a hodnot, boj proti setrvacnosti vzité kultury.

v' TFibeni zajmi, postojii, uvédomovani si souvislosti, vazeb, $anci, nebezpeéi, sil, které
se stavi na stranu zmény a které proti ni.

v’ Ovlivitovani — cilené pasobeni na vzitou firemni kulturu tak, aby se odbouralo vse,
co neni zadouci, zachovalo a posililo vSe, co zadouci je, stmelovani sil zménu
podporujicich, eliminace sil zménu brzdicich.

v' Sladovani — hledani co nejvétsiho poétu jednoticich elementli v prvcich strategicky
potiebné firemni kultury, kterd se rodi, jejich vzajemné posilovani, utuZovani vazeb,
které spojuji zadouci piedstavy, pfistupy a hodnoty.

v" Rozvijeni — sledovani, zda harmonicky stav mezi predstavami, piistupy a hodnotami
vyznavanymi lidmi a zddoucimi pro dalsi prosperitu firmy trva, péce o néj, provadéni

posunt a korekei podle vyvoje okolnosti.

PteskoCeni nebo zanedbani kazdé z téchto etap miize vést k tomu, Ze skuteCné zmény

ve firemni kultufe nebude dosazeno a Usili 1 ¢as ji vénované pfijdou na zmar.

Firemni kultura je jednim z dileZzitych néstroji podpory, prosazeni a realizace strategie
firmy. Zadouci firemni kulturou je takova kultura, ktera podporuje vykonnost a dosahovani

cilii organizace a jeji zaméstnanci jsou spokojeni a motivovani k vykonu své prace.
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Zmény ve firemni kultufe jsou pomalé a slozité, jejich tspéch zalezi na mnoha faktorech.
Jak uvadi Lukasova, Novy (2004, s. 115) proces utvafeni zadouci firemni kultury je jednou
Z mimofadné obtiznych manazerskych uloh, nebot’ postihuje velké mnozstvi oblasti Zivota
firmy, kterych se zména dotyka, at’ uZ pfimo &i zprostiedkovand. Sigut (2004, s. 49)
se ve své knize zminuje o kliCové tloze manazera, obzvlaste téch, ktefi piisobi v prvni linii
a jsou témi, ktefi svymi nazory a postoji muizou ovlivnit pfedstavy, pfistupy a hodnoty

téch, ktefi jsou vysledky své prace nejblize zakaznikovi.

Podle Pitry (1998, s. 95 - 96) musi management firmy pfi planovani organiza¢ni zmény
zohlednit nejen technickou stranku zmény, ale také emocionalni dopady, proto musi byt
vénovana pozornost predev§im firemnim zvyklostem. Mezi které patii:

Zvyklosti pri zmené pracovniho statutu — zména pracovni role je spojena se zménou
pracovniho statusu. Méni se osobni vliv, osobni vyznam i pfinos pro firmu.

Zvyklosti pri teseni organizacnich konfliktii — teSeni konflikt se opira o tfi zakladni
postupy. Pfikaz — manazer vnuti své feSeni z titulu mocenské autority. Vyjednani
kompromisu — kazda ze stran modifikuje své stanovisko do vzajemné akceptovatelné
podoby. Dosazeni konsensu — zi¢astnéné strany spole¢né vyhledaji piijatelné feseni.
Zvyklosti integrované spoluprdce — meziutvarové porady a vytvafeni pracovnich tymi
napti¢ formalni organizacni struktury, kdy dochdzi ke zmenSovani socidlni distance mezi

podfizenymi a nadiizenymi.

Dulezitou soucasti managementu firmy je také personalni management. Lidské zdroje jsou
managementu patii dobry vybér pracovnikl. ,Jednotlivci jsou zakladnim stavebnim
materidlem umozitujicim fungovani organizace* (Brooks, 2003, s. 12). Podle Siguta (2004,
S. 51) do personalniho managementu patii personalistika a personalni politika, vedeni
pracovnikil, jehoz soucasti je stimulace a motivace pracovnikl. Déle je to personalni

planovani, operativni personalni fizeni, organizace, vedeni, personalni kontrola a evidence.

Velkou ulohu zde hraje personalni strategie, kterou je tieba provadét v souladu s rozvojem
organizace. Podle Stybla (1993, s. 31) by se strategie rozvoje personalnich zdroji mély
orientovat zejména na nasledujici otazky:

v" Optimalizace socialniho klimatu a stimulovani tviréiho potencialu lidi,



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 24

v podnikova socialni politika a péce, jeji planovani, organizace a fizeni,

v’ feseni vztahll, zejména jejich koordinace a slad’ovani, mezi zaméstnanci a
zamé&stnavateli, tj. docilovani socialniho konsensu,

v’ feleni systéml odméfiovani v tésné zavislosti na pfinosu vykonu pracovnika
a kolektivti pro plnéni rozhodujiciho a dalSich stanovenych podnikovych kritérii
prosperity,

v’ optimalizace profesni a kvalifika¢ni skladby pracovnich zdrojii a odvozeni potieb
rekvalifikace a stanoveni rozvoje a perspektiv pracovnik,

v' persondlni planovani jako nastroje trzné pojatého kvalifikovaného predikovani
budouciho vyvoje potieb a stavu zamé&stnanosti (obvykle na 1 — 3 roky),

v" personalniho marketingu jako nastroje vyhledavani a vybéru vhodnych lidi pro

piislusna profesni a pracovni uplatnéni v podniku apod.

Osobnost manazera je dal§im z dulezitych ptfedpokladti dobte fungujici firmy. ,,Manazeti
se sami musi chovat tak, aby byli pozitivnim piikladem svym zaméstnanciim, nebot’ jim
jsou skute¢né ptikladem, at’ jiZ pozitivnim, nebo negativnim. VSechno to, co sdéluji svému

okoli, partnerim, investorim, tisku, zdkaznikiim, zaméstnancim atd. se odrazi uvniti

organizace, spoluutvaii vlastni podnikovou kulturu (Sigut, 2004, s. 35).

»Ani manaZer nemuze totiz ke svym lidem pfistupovat tak, Ze by se zajimal jen o ty jejich
predpoklady, které tésn€ souvisi s pracovnim vykonem. NemiiZe nebrat v ivahu jejich
predstavy, nazory, city, hodnoty ¢i motivy. Naopak. Ma-li byt jako ,,kouc* ve své ¢innosti
uspeésny, musi se naucit svym sveéfenclim rozumét a zachazet s nimi tak, aby jim umoznil
Z objektivniho i1 subjektivniho hlediska co nejvhodnéjsi a soucasné i co nejefektivngjsi

seberealizaci“ (Bedrnova, Novy, 1998, s. 123).

Podle Vosoby (2001, str. 68) k hlavnim devizam moderniho manazera patfi:

v" Schopnost vnimat priority — vysvétlit pracovnikim problémy, které je potfeba feSit
a presveédcit se, Ze je opravdu pochopili,

v" schopnost vyrazné individualniho pfistupu k jednotlivym skupindm — rozdilnost v mife
a samostatnosti, spoluprace, hodnoceni,

v" schopnost vzdy definovat parametry, podle kterych budou vyhodnocovany vysledky

a lid¢, i kdyz to bude narocné.
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Manazerska pozice klade na pracovnika naroky tykajici se nejen odborného vzdélani,
ale také umeéni tidit, vést, motivovat, komunikovat, schopnost byt empaticky a disledny,
a dalsi vlastnosti a dovednosti nezbytné pro fidiciho pracovnika. Patfi mezi né
i kompetence, potiebné pro praci slidmi, znalost zadkond z oblasti zaméstnanosti

a personalnich smérnic.

1.5 Vyznam firemni kultury a jeji vliv na ridici procesy

Kvalita jakékoliv organizace, at’ uz soukromé nebo statni, se odviji od kvality firemni
kultury. Je-1i organiza¢ni kultura silna, vyrazné¢ ovlivituje fungovani organizace a to jak
uvnitf organizace (projevuje se v mysleni, citéni i chovani pracovnikd organizace) tak
I chovani organizace vici vn&j§imu prostiedi (propagace firmy, komunikace
se zédkaznikem). Zalezi vSak také na jejim obsahu, zda vliv bude pozitivni ¢i negativni.
Firemni kultura je dulezitd zejména v oblasti mezilidskych vztahl uvnitt organizace, kde
mohou vznikat subkultury, naptiklad odlisné specializace dil¢ich usekd, organizacni
hierarchie, osobnostni charakteristiky pracovnikii apod. V této souvislosti je dulezité
sladéni odlisnych zajmi profesnich skupin na riznych trovnich fizeni (Tomasovicova,

2011, s. 16 - 17).

Furnham a Gunter (1993, In Armstrong, 2002, s. 258) popisuji vyznam firemni kultury:
»Kultura predstavuje tmel spolec¢nosti a plodi pocit ,,to jsme my*, ¢imZ plsobi proti
procestim diferenciace, které jsou nevyhnutelnou soucasti zivota organizace. Kultura
organizace nabizi sdileny systém vyznamu, ktery je zakladem komunikace a vzajemného
pochopeni. Jestlize tyto funkce nejsou plnény uspokojujicim zplsobem, miize kultura

vyznamné oslabovat efektivnost organizace.

Bedrnova, Novy (1998, s. 494 - 495) uvadi, ze firemni kultura ma té€sny vztah k fidicim
procesim V podniku zejména tim, ze svym vlivem na rozhodovani a jednani
spolupracovniki usnadnuje prubéh a realizaci fidicich procest. Pozitivni vliv firemni
kultury se projevuje piedevsim tehdy, je-li dostate¢né silna. Zde nastupuje synergicky
efekt (efekt spole¢ného pusobeni, soucinnosti) podnikové kultury. Ten se projevuje

ve vyznamnych procesech:
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Koordinace: harmonizace jednotlivych ¢asti celku s ohledem na dosazeni nadfazenych
cili. Koordinace vznikd v disledku délby prace a specializace. Mezi strukturni néstroje
koordinace patfi napi. plany, pokyny, programy. Muze zde dojit k odlisné interpretaci
u jednotlivych pracovnikli (napf. na zdakladé¢ vlastnich zkuSenosti, zajmu, hodnot,
momentalniho rozpolozeni), proto mohou vznikat podrobné pokyny, které omezuji
kreativitu a inovacni potencial spolupracovnikii. V poslednich letech proto vznikaji tzv. ne-
strukturni mechanismy koordinace: pomoci trhu a pomoci klanu. Pomoci trhu -
synchronizace probihd prostfednictvim svobodného, volného jednani mezi nabidkou
a poptavkou, pficemz oOficidlni regulaéni mechanismy koordinace jsou postupné
vytlaCovany. Pomoci klanu — Koordinace probihd prostiednictvim spolecné orientace
spolupracovnikli na spole¢né hodnoty, normy a cile. Vyhodna je tam, kde je zna¢na

komplexnost a slozitost vnitropodnikovych procesi.

Integrace: je také typ harmonizace, je specifickou formou spojeni elementt v celek

jednoho systému. V kazdé organizaci muze existovat nékolik subkultur (napf. jednotlivé

odbory a oddéleni), které se snazi o prosazovani svych zajmi, aniZ by anticipovala vyssi

cile podniku jako celku. Integrace je odpovédi na tyto snahy o prosazovani. V této situaci

ma firemni kultura vyraznou integrativni funkci — udrzuje subsystémy pohromad¢ tim,

7ze obsahuje a reprezentuje spoletné a vSem nadfazené podnikové hodnoty a normy.

Podminkou integrace podniku je identifikace vétSiny spolupracovnikli s nejvysSimi

podnikovymi cily a prioritami. RozliSujeme:

v" Pfirozenou identifikaci: pracovnik a jeho hodnoty a zajmy koresponduji s podnikovymi
cily.

v' Selektivni identifikaci: pracovnik se s jednotlivymi cili, normami a hodnotami
identifikuje v rozdilné mite. Ty, které jsou v rozporu s jeho osobnosti, odmita.

v Evokovana identifikace: identifikace pracovnikii je ovliviiovana indoktrinaci a fizené
adaptace vedeni podniku.

v" Vykalkulovana identifikace — spolupracovnik se podfidi podnikovym cilim, normam

a hodnotam, aniz je pfijme za své.

Motivace: firemni kultura ma svij vlastni motivaéni obsah a podporuje ucinnost
motivatord (napf. pracovni Uspéch, obsah prace, odpovédnost, moznost osobniho rozvoje,

hmotné odménovani, mezilidské vztahy). Firemni kultura nejen zvySuje pracovni
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spokojenost v pasivnim slova smyslu, ale v mnoha souvislostech ma stimulac¢ni funkci,

nebot’ iniciuje a posiluje vykonnost a pracovni ochotu spolupracovnikd.

Sila firemni kultury ovliviiuje pfedevsim intenzitu fidicich funkci a jeji obsah pak jejich
vécnou orientaci. Nejblize ma k persondlnimu managementu, je mu vSak nadfazena.
Urcuje jeho obsah, formy i charakter. Firemni kultura je jeden z vyznamnych ndstroj,
které pouziva personalni fizeni k prosazeni a dosazeni podnikovych cilti (Bedrnova, Novy,

1998, s. 494 - 495).
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2 ORGANIZACE

Organizace je utvar, ktery se sklada z jednotlivych cCasti, které se vzajemné ovliviuji
a dopliuji. Nezbytnou a zékladni soucasti jsou lidé. Jejich charakter se odrazi ve vSech
procesech, které v organizaci probihaji. Tyto procesy maji vliv na uspéSnost
a konkurenceschopnost firmy. Ovliviiuji poslani jednotlivych organizaci a zpusob, jakym

dosahuji svych cila.

Podle Kellera (2010, s. 9) formalni organizace piedstavuji uméle vytvofeny nastroj
koordinace aktivit vétsiho poctu lidi za urcitym pevné stanovenym cilem. Vyhody, které
plynou z formalné ustavené koordinace lidskych ¢innosti, vedou vsak K tomu, Ze stale vétsi

oblast naSich aktivit je provozovéana organizovang.

Téma diplomové prace je zaméfeno na firemni kulturu a strategické fizeni v organizaci.
V této kapitole je organizace charakterizovana, je vymezen jeji pojem, popsana jeji
struktura a také to, co ji tvofi. Dalsi ¢ast je vénovana charakteristice organizace veiejné
spravy. Zaver kapitoly se zabyva ,,ucici se organizaci®, jejiz koncepce se v soucasné dobé

dostava stale vice do popftedi, a jsou zde popsany hlavni typy organiza¢niho uceni.

2.1 Organizace — vymezeni pojmu

Organizace se sklada z jednotlivct, z nichz kazdy je jiny, a vSichni tvoti zaklad organizace,
kterda ma za ukol dosahovani uréitych cili. ,,Organizace se sklada z jednotlivet a praveé
chovani a interakce jednotliveli ovliviiuje vSechny ostatni oblasti organizacniho chovéni,
at’ uz skupinové chovani, vedeni nebo firemni kulturu. Pochopit chovani jednotlivce
je proto nezbytnym ndstrojem pro pochopeni zptsobi, jak se lidé chovaji a jaké jsou mezi
nimi interakce, a mozna také k pochopeni naseho vlastniho chovani v organiza¢nim

kontextu“ (Brooks, 2003, s. 12).

,»Organizace je celistvy socialni utvar, kde se jednotlivé ¢asti vzajemné dopliuji a jsou
spojovany s jejich vyznamem pro celek (Novy, Surynek, 2006, s. 104). Toto pojeti
je pojeti systémové. ,,Systém je definovan jako komplex prvki, které jsou ve vzajemné
interakci nebo zavislosti a které jsou z urcitého hlediska uspotfddany. Tyto prvky jsou
organizovany zpusobem, pii némz zmény nékterych prvki, ptipadné vyskyt prvku nového,

se projevi i na ostatnich prvcich pii zachovani celku® (Novy, Surynek, 2006, s. 104).
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Ve své diplomové praci se vénuji vefejné spravé. Podle Prachy (2007, s. 157)
se pod pojmem organizace vefejné spravy rozumi celd organiza¢ni soustava a struktura,
respektive systém soustavy subjektd vefejné spravy. Pojem organizace vefejné spravy
vyjadfuje mnohovyznamovost samotného pojmu organizace, v jejim smyslu miizeme
organizaci chapat jednak jako instituci nebo soubor instituci, strukturu, ¢i dokonce systém

urcitého organiza¢niho usporadani.

2.2 Struktura organizace

Brooks (2003, s. 159) uvadi: ,,Tradi¢ni pohled na organiza¢ni strukturu popisuje zpusob,
jakym je organizace konfigurovana do pracovnich skupin a do vztahu podavéani zprav
a do pravomoci, které spojuji jednotlivce a skupiny dohromady“. U&elem struktury
je predevS§im organizace a rozd¢lovani pradce mezi pracovniky, aby dosahovali co

nejlepsiho pracovniho nasazeni a tim i vyty¢enych cili organizace.

Strukturu tvofi také hierarchie pracovnich pozic od fadovych zaméstnanctli, pies

manazerské funkce az k vrcholu, kde je ¢lovek pln€ odpovédny za chod celé organizace.

Podle Nového a Surynka (2006, s. 111 - 113) strukturu organizace charakterizuji terminy
jako prvek, subsystém, systém a vyssi systém.

Prvkem je myslena kterakoliv ¢ast, ktera je nedélitelna. Takovymto prvkem je zejména
jedinec, ktery v organizaci pracuje.

Subsystéem je Cast celku, ale on sdm je také strukturovanym celkem niz$iho fadu napf.
pracovni skupina nebo tym a je ¢asti podniku (vyssiho celku).

System se vydé€luje od svého okoli svym zaméfenim na plnéni cild a z hlediska téchto cilii
je stanovena 1 dominantnost vazeb mezi jeho jednotlivymi ¢astmi.

Vyssi systéem je celek, vjehoz ramci je zkoumany systém spojen s jinymi. Vytvari
prostiedi, kde se definovany systém vyskytuje napt. pramyslové odvétvi, trh, ekonomicky
systém statu.

Organizace je tedy védomé vytvoreny socialni systém zaméteny na specificky cil. Pfijima
a zpracovava informace a fidi systémové procesy podle vlastnich zakonitosti. Jeji orientace

na zvlastni cile je odvozena od cilt vyssich, nadfazenych systémd.
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2.3 Utici se organizace

vvvvvv

na kvalifikaci zamé&stnanct, aby se byli schopni v organizaci ptizpisobit a rozvijet. Proto
se stale castéji dostava do poptedi koncepce ,, ucici se organizace “, ktera se dokaze rychle
ptizpusobit ménicimu prostiedi. Je zde kladen velky diraz na rozvoj jednotlivct. ,,R0zv0j
pracovnikii predstavuje jeden ze stavebnich kament udici se organizace “(Sigut, 2004,
s. 65). Jde zde predev$im o zvySovani a prohlubovani kvalifikace pracovniku a o jejich
profesni a osobnostni rozvoj. M¢lo by se jednat o fizeny proces se systematickym
vyhodnocovanim, a organizace by méla vytvaret podminky a zaroven podporovat

vzdélavani svych pracovniki.

Pitr (1998, s. 66) uvadi, ze ,ucici se organizace“ je: ,, ... podnikatelsky subjekt
se schopnostmi a dovednostmi ziskavat, vytvaret a vyuzivat znalosti v zajmu zmény svého
chovani pfi reakci na nové podminky“. Dalsi z definic: ,,U¢eni v organizaci je pojiméano
jako neustalé zkvalitiovani jednani na zdklad€ vysoké kvality védomosti a lepsiho
pochopeni jeho uc¢inkd. Uceni se tykd ziskavani, vyuzivani a dal§iho rozvijeni spolecné
ziskanych a osvojenych poznatkt, kterymi podnik disponuje* (Bedrnova, Novy, 1998,
s. 514). Podle Brookse (2003, s. 12) ,,u¢ici se organizace* usiluje o rozvoj jednotlivci,
organizace tak nachdzi neustalé pouceni v uspésnych praktickych zkusSenostech a pribézné
se prizpisobuje rychle se ménicimu prostfedi. Hodnoti se vyznam osobnosti klicovych
hract v organizaci. Dale se hodnoti, jak Vv organizaci probihd proces uceni, jak jsou
pfijiméana rozhodnuti, ¢im jsou urovany hodnoty a postoje, jak je 1ze zménit a jak vSechny

vySe zminéné véci ovliviiuje vnimani.

Pro ucici se organizace je charakteristickd jejich schopnost:
v' systémového piistupu k feSeni vyskytujicich se problémdi,
v’ experimentovani s novymi postupy a feSenimi,
v' tvlr¢i zhodnocovani a vyuzivani vlastnich zkusenosti z minulosti,
v' poucit se ze zkusenosti a uspéSnych praktik jinych,
v' roz§ifovat nové poznatky rychle a u¢inné do celé firmy.
Proces uceni je podporovan aplikacemi novych technologii a usilim o zisk

nenapodobitelnych konkurencnich vyhod (Pitr, 1998, s. 67).
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3 STRATEGICKE RiZENIi

Vyznam slova ,,strategie* vychazi z feckého slova strategos a mize byt chapan jako velitel
armady (stratos), ptip. vedeni boje. V dneSnim pojeti chapeme vyznam slova, jako zptisob
ziskavani konkurencnich vyhod oproti ostatnim. Se strategii se setkdvame ve vSech
¢innostech, tedy pokud neuvazujeme pasivné, nebot’ v piipadé strategie uvazujeme
0 vyvoji. V odborné literatuie je uvedeno, ze strategické fizeni vzniklo na zaklad¢ vyvoje
ekonomie v 50. letech minulého stoleti (Mallya, 2007, s 17).

Strategické fizeni lze popsat jako proces, pii kterém jsou definovany postupné kroky
vedouci ke stanovenému cili. Tento proces je slozen znckolika meznikd. Prvnim
momentem je zjisténi stavu véci, poté lze stanovit strategické cile a nasledné obsah
a zpusob dosazeni stanovenych cilt. Dal§im krokem je vlastni napliiovani stanoveného
obsahu a v zavéru provadime hodnoceni naplnéni stanovenych cilti. Posledni krok je
V tomto piipad¢ relativni, nebot’ ve vSech Cinnostech a zejména v ptipadé strategického
fizeni, je tento proces Vv soucasném konkurenénim boji stale otevieny. Strategické fizeni
a vysoka uroven firemni kultury jsou charakteristické pro tspéSné a konkurenceschopné

firmy.

Tato kapitola je vénovana vymezeni pojmu strategického fizeni a srovnani definic od
riznych autorti. Jsou zde popsany etapy strategie fizeni a charakterizovano poslani
organizace a také jeho dileZitost v ramci strategie fizeni. V zavéru je uveden vztah firemni

kultury a strategie fizeni.

3.1 Strategické Fizeni — vymezeni pojmu

Strategie ftizeni predstavuje plan, ktery jednotlivé cile spojuje do fungujiciho celku,
a je odolny vici okolnim vlivim. Na zaklad¢ tohoto dobie fungujiciho, oteviené¢ho procesu

pfislusna spolecnost existuje, pfipadné udava trendy ve svém oboru.

V odborné literatufe je uvedeno mnoho definic. Napiiklad Soucek (1989) uvadi,
ze v §irSim pojeti chdpeme pod pojmem strategie fizeni podniku fizeni jeho zakladnich
rozvojovych procesu. V uzsim pojeti rozumime pod timto pojmem fizeni rozvoje podniku

pro relativné dlouhé obdobi ptesahujici ¢asovy horizont stiednédobého (pétiletého) planu.
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Jiné, naptiklad Mallya (2007, s. 17) uvadi, ze ,,...strategic muze byt definovana jako
trajektorie nebo draha sméfujici k pfedem stanovenym cilim, ktera je tvofena
podnikatelskymi, konkuren¢nimi a funkcionalnimi oblastmi pfistupu, jeZ se management
snazi uplatnit pii vymezovani pozice podniku a pfi fizeni celkové skladby jeho ¢innosti®.

Na vySe uvedenych definicich lze sledovat vyvoj vymezeni pojmu strategického fizeni.
Ob¢ definice vychazeji z podstaty pojmu, tedy fizeni podniku. Soucek ve své knize hovoii
o zakladnich rozvojovych procesech podniku, kdezto Mallya chépe podnikatelsky subjekt
jako celek. Prvni definice uvazuje s casovym omezenim, oproti tomu druhé definice viibec
pojem ¢asu nezminuje. Zminuje cestu (trajektorie nebo draha), ktera vede ke stanovenym
cilim. Tato cesta vede pies konkurenéni prostfedi a dobra spolec¢nost je si toho védoma,

a neustale analyzuje svoji konkurenceschopnost.

Podle Kovare (2008, s. 40 - 41) je strategické fizeni proces tvorby a realizace rozvojovych
zamért dlouhodobéjsi povahy, které maji zdsadni vyznam ve vyvoji fizeného objektu,
a jejichz uskuteénénim vytvaii subjekt konkurenéni efekt. Kovar (2008, s 43) dale uvadi,
Ze v tomto pojeti v sobé strategické fizeni slucuje jak fizeni dlouhodobé, tak koncepéni.
Podstatnym znakem strategického fizeni je konkurence a zamér vytvofit konkurenéni
vyhodu. Dilezitou roli hraji vrcholovi manazeti, kteti uskuteciiuji zdvazna rozhodnuti,

a fesi vzajemné postaveni ve vztahu s jinym subjektem.

3.2 Etapy strategického rizeni

Strategicke fizeni je realizovano pomoci definovani cilti, na kterych se podili management.
Tyto cile vytvareji charakteristické a individudlni pfednosti organizace, které se projevi
v budoucim potenciondlu. Tento proces je rozdélen do nékolika fazi, které jsou nize

popsany.

Organizace je velmi slozity systém, ktery spojuje mnoho na sebe navazujicich ¢innosti.
Je na vedeni spole¢nosti, aby vazby mezi jednotlivymi ¢innostmi byly funkéni, schopné
sebereflexe a rychle reagovaly na zmény v konkuren¢nim prostiedi. Je tedy pouze
na majiteli organizace a na vrcholovém managementu, jakou vytvofi firemni kulturu, jaké
poslani bude organizace mit, a jakym zptisobem bude spole¢nost fizena. Zdali bude fizena

jen na zakladé momentalni situace, nebo na zaklad¢ analyz.
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Odborna literatura nabizi vice variant, jakym zplisobem se vytvaii strategické fizeni, avSak
podstata tohoto procesu je obdobnd. V prvni fazi je nutné zjistit podstatu existence
organizace, jeho firemni kulturu, existenéni moznosti v konkuren¢nim prostiedi

a predpokladany potencial.

Ve druhé fazi je nutné analyzovat strategické cile. ,,Strategické cile tvofi podstatu strategii,
jsou hlavni soucasti jejich obsahu* (Keikovsky, Vykypél, 2002, s. 10).
Strategické cile by mély byt definovany tak, aby byly tzv. SMART:

S - stimulujici k vynikajicim vysledktim,

M — méfitelné, a to jak uspéchy, tak i netispéchy,

A — akceptovatelné pro vykonavatele cili,

R — realizovatelné,

T — casoveé vymezené (Kerkovsky, Vykypél, 2002, s. 11).

Tteti fazi je stanoveni strategickych cili. V praxi probiha na zakladé diskuse a spoluprace
mezi majiteli a managementem spolecnosti, a to 1 na Grovni stfedniho managementu.
Stanoveni cill je ovlivnéno prostifedim, ve které spolecnost existuje, napt. feSeni poptavky-

nabidky, mzdova hladina regionu, struktura dodavateli a jejich spoluprace.

Néktera strategickd rozhodnuti jsou ovlivnéna stakeholders - skupinou lidi, bez jejichz
podpory by organizace piestala existovat, ktefi rozhoduji o podminkéach pfistupu na trh,
ptip. o plnéni vyrobnich limitd atp. (www.businessvize.cz/strategie/kdo-jsou-to-vlastne-
stakeholders-a-proc-a-jak-se-0-ne-zajimat, 2013-02-14, 20:30). Vyznamnym momentem
pfi stanoveni strategickych cilii je rozsah disponibilnich zdroji. Ekonomicky silny podnik
muize sndz odoldvat riznym konkuren¢nim tlakim, pfipadné¢ mulzZe aktivné vytvaret
konkurencni prostfedi. DalSimi faktory pii sestavovani cili jsou interni vztahy
ve spolecnosti (oteviena komunikace, loajalita), schopnosti manazerti a zkuSenosti

z piedchdzejicich rozhodnuti.


http://www.businessvize.cz/strategie/kdo-jsou-to-vlastne-stakeholders-a-proc-a-jak-se-o-ne-zajimat
http://www.businessvize.cz/strategie/kdo-jsou-to-vlastne-stakeholders-a-proc-a-jak-se-o-ne-zajimat
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Obr. 1 Nejvyznamnéjsi faktory ovliviiujici volbu cilii podniku

Sily v okoli Interni Disponibilni
vztahy zdroje
FIREMNI
CILE
Diileziti Schopnosti Minuly vyvoj
,»Stakeholder* manazeru podniku

Zdroj: Ketkovsky, Vykypél, 2002, s. 13

Ctvrta a patd etapa spolu uzce souvisi. Ctvrtd etapa zahrnuje tvorbu planu plnéni
strategickych zamér. Vzhledem k rychle probihajicim zménam v konkuren¢nim prostiedi
dochézi casto k pfehodnocovani plant a jejich pfizplsobeni okolnimu prostedi. V dobie
fungujici spoleCnosti je tento stav zastaravani planti korigovan nastavenymi fidicimi
procesy tak, Ze systémy strategické¢ho fizeni umoZni prib&zné vyhodnocovat dil¢i ¢asti

planu a navrhovat potiebné zmény.

3.3 Poslani organizace

Poslani organizace je nastrojem strategického fizeni, v zdkladnich rysech a obrysech
prezentuje dlouhodobou strategii spolecnosti, respektive co spolecnost pfinese a ¢im bude
prospésna. Jasné definované poslani organizace umoziuje snadnéjSi tvorbu strategie.
Spole¢nost s definovanym poslanim ma predpoklad vysoké urovné firemni kultury,
kvalitnich zaméstnancii a stabilngjSiho postaveni mezi konkurenci. Chybé&jici definice

poslani totiz nemotivuje K rozvoji spolecnosti, neukazuje smér dalsiho vyvoje.
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Poslani podniku je integralni soucasti tzv. strategického zaméteni podniku, které vymezuje

ucel a smysl, kvuli kterému podnik existuje. V obecné roviné je to vize a mise podniku.

Vize podniku vyjadfuje to, ¢im by podnik mél byt, je zaméfena do budoucnosti,

predstavuje aspirace, aniz by blize specifikovala zpiisob naplnéni téchto aspiraci. Vize jsou

obvykle vnitfni mentalni pfedstavy manaZzerii o budoucnosti, t¢zko uchopitelné, efemérni,

ale inspirujici (Ticha, Hron, 2003, s. 20).

Parikh, Neubauer (1993, In Mallya, 2007, s. 30) uvadi n¢kolik vyhod, které nastavaji,

pokud ma organizace vizi. Je to napiiklad:

v
v

<

Dobra vize inspiruje a rozveseli pracovniky.

Vize reprezentuje nekonecénost, funkéni krok a skok doptedu, aby organizace védéla,
¢im chce byt.

Dobra vize pomaha vytvorit spolecnou identitu a sdileni vyznamu cile organizace.
Dobra vize je konkuren¢ni, origindlni a vyjimecna. Ma né&jaky smysl nebo vyznam
V trznim prosttedi, protoZe je praktick4 nebo aplikovatelna.

Dobré vize podporuje riskovani a experimentovani.

Dobra vize podporuje mysleni v dlouhodobém horizontu.

Dobra vize reprezentuje integritu, je skute¢né upfimna a muze byt pouzita pro vyhody

zamestnancu.

Obr. 2 Schéma strategického zaméfeni podniku

Vize

Poslani

/ Zaméry \
/ Cile \
/ Plany \

Zdroj: Ticha, Hron, 2003, s. 20




UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 36

3.4 Vazba mezi firemni kulturou a strategii rizeni

Domnivat se, ze vypracovana vize organizace bude zaméstnanci automaticky pfijata,
je mylné. Zalezi na mnoha faktorech, napiiklad na form¢ predkladani vize spole¢nosti
zaméstnancli a na stavu kultury ve spolecnosti. Management spolecnosti musi sdélit
zameéstnanciim, co od nich ocekava, z jakého diivodu, a jaky budou mit prospéch. Je tedy

nutné, aby se zameéstnanci s vizi a firemni kulturou ztotoznili.

Firemni kultura tak ovliviiuje vykonnost spolec¢nosti, jeji konkurenceschopnost. Jeji kvalita
rovnéz ovlivituje proces strategického fizeni od jeho pocatku az po jeho uvadéni do praxe.
Projevuje se v kazdodennich ¢innostech organizace a je silou podporujici napliovani
strategickych cild. V ptipad€, ze chceme zménit strategické cile, musime tomu pfizplsobit
i firemni kulturu ve spolecnosti. Je potieba zvazit veskeré potiebné zmény at’, se tykaji

obmény zaméstnancli, zmény image spolecnosti, organiza¢ni zmény atd.

,»Cileny vyvoj firemni strategie je v podstaté procesem feSeni problému, jehoz tcelem je
zabezpecit preziti, stabilizaci ¢i riist a rozvoj podniku. Obsah organiza¢ni kultury ovliviiuje
vSechny typické faze tohoto procesu: identifikaci problému, sbér informaci, zpracovani
informaci, tvorba alternativnich feSeni 1 vybér feSeni. Dva dulezité faktory, které se pii tom
uplatniuji, jsou mira znalosti z oblasti strategického fizeni a kognitivni aspekty organiza¢ni
kultury, projevujici se ve zpisobu vnimani a mySleni, ktery v organizaci pfevlada.
Kli¢ovou roli pfitom hraji zdkladni predpoklady a hodnoty, které management firmy sdili
a zpusob pfijiméni a zpracovavani informaci, které pii feSeni problémi uplatiuje
(Lukasova, Novy, 2004, s. 46 - 47). Pokud neni strategie spolecnosti jasn¢ formulovana,
nelze vtomto ptipad¢ stanovit pozadované parametry kultury. Zaméstnanci za téchto
okolnosti nejsou orientovani na vysledky a kontinualni zlepSovani procest, chybi podpora
seberealizace. Zaméstnanci tak ztraci sounaleZitost se strategickymi cili spolecnosti a vizi

spole¢nosti.

Chan Kim, Mauborgne (2006, s. 152 - 172) uvad¢ji étyfi piekazky realizace strategie,
které maji v riznych spole¢nostech riznou miru. Prvni je vyburcovat zaméstnance tak,
aby si uvédomili nutnost strategické zmény (kognitivni ptekdzka). Druhou prekazkou jsou
zdroje spole¢nosti. Zpravidla v piipadé zasadnich zmén je potieba vétSich zdroju

vynaloZzenych na realizaci strategie. Tteti pirekazkou je motivace zaméstnanctli, piipadné
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klicovych nositell strategickych zmén. Zpravidla je nutné realizovat zmény v kratkém case
a Z tohoto duvodu je dilezité zvolit spravny zplsob a miru motivace. Posledni piekazkou

je prosazovani riiznych osobnich zajmu — politikateni.

Obr. 3 Prekazky, které stoji v cesté realizaci strategie

KOGNITIVNI
PREKAZKY

Organizace oddavajici

PREKAZKA PREKAZKA V PODOBE
V PODOBE ZDROJU POLITIKARENI
Omezené zdroje Odpor mocnych
MOTIVACNI
PREKAZKY
Nemotivovani

Zdroj. Chan Kim, Mauborgne, 2006, s. 154, vlastni tiprava

Z vyse uvedeného vyplyva, ze kvalita firemni kultury ovliviiuje ve spolecnosti veskeré
¢innosti. ,,Firemni kultura je sice vysledkem minulych ¢innosti, ale zarovenn omezujicim
faktorem c¢innosti budoucich® (Kostan, Sulet, 2002, s. 114). Stanovit idealni firemni
kulturu nebo predepisovat, jak ji lze vytvaret, neni mozné. Lze alespon sméle fici, Ze pevné
usazené kultury maji zna¢ny vliv na chovani v organizaci, a tedy na jeji vykon (Armstrong,

2002, s. 257 - 258).

Existuji spole¢nosti s vysokou urovni firemni kultury, vizi a strategickymi cili. Naproti
tomu mohou existovat v konkuren¢nim prostiedi i spolecnosti, ve kterych firemni kultura
ani strategie neni formulovana. Piesto jsou schopni konkurovat diky tomu, Ze zaméstnanci
chapou poslani spolecnosti a jsou ochotni se aktivné podilet. ,,...sebelepsi strategie, které
nejsou zajistény a podporeny lidmi, zlstavaji na papife jako bezcenny dokument® (Styblo,

1993, s. 25),
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4 VEREJNA SPRAVA

Ve ctvrté kapitole je vymezen a charakterizovan pojem vefejna sprava, protoze tato prace
je zaméfena na kvalitu firemni kultury na Ufadé prace Ceské republiky. Pojem veiejna
sprava lze jen obtizné popsat, protoze sprava je velmi Siroky a slozity jev, se kterym
pracuje mnoho védnich obort a to zejména socialni a ekonomické. Kazdy z téchto oborti
piinasi svlij pohled, proto najit obecnou definici, ktera by byla piijatelnd pro vSechny, je

velmi obtizné.

Vefejna sprava zabezpecuje ochranu vefejného poradku, bezpecnost a obranu statu,
zahrani¢ni politiku, hospodaiskou politiku, socialni, zdravotni a Skolskou sféru.
Je zfizovana stitem ke spravé vetejnych véci a spravuje stat jako celek. Je vykonavana
statnimi a samospravnimi vefejnopravnimi korporacemi, jako jsou kraje a krajské utrady,
obce a obecni ufady, vetejnopravni fondy a vefejnopravni oborové a zajmové organizace.

(Tomes, 2009).

Tato zavérecna kapitola teoretické Casti je vénovana vymezeni pojmu vefejna sprava
a rozliSeni na spravu vetejnou a soukromou. Dale rozdéleni vefejné spravy na statni spravu
a samospravu. Je zde pojednano o spravnim pravu a spravnich aktech. Dale je v této Casti
popsana plsobnost a pravomoc organi vefejné spravy a také fizeni ve vefejné sprave.

V zavéru je charakterizovan Utad prace Ceské republiky a také ukoly, které plni.

4.1 Verejna sprava — vymezeni pojmu

RozliSujeme spravu soukromou a vefejnou. Vefejnd sprava je vykondvana ve vefejném
zajmu, je vice vazédna pravem a muize zde byt statni Ci jiné vefejné mocenské donuceni.
Sprava soukroma je vykonavana v zajmu soukromém, je vice spojovana s hospodairskou

aktivitou osob a stat zasahuje pouze na zéklad¢ iniciativy subjekti soukromého préva.

Vefejna sprava ve funkénim pojeti je vykonnou cinnosti statu jako zdkladniho
vefejnopravniho subjektu, uskutecnovanou prostfednictvim jeho orgéant, jakoz i vykonnou
¢innosti tzv. dalSich vetejnopravnich subjektd, resp. jejich organi, spocivajici ve sprave
vefejnych zalezitosti a realizovanou jako projev vykonné moci ve staté. Svym obsahem se
zam¢efuje na organizovani chodu vefejnych zalezitosti, respektive vetejnych sluzeb,

a na mocenskou ochranu vefejnych zajma (Pracha, 2007, s. 57).
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Vefejnou spravu mizeme chapat jak v materialnim tak v organizaénim smyslu.

Materialni pojeti — je to obsah vefejné spravy, souhrn specifickych spravnich ¢innosti,
které smétuji k dosazeni stanovenych cila.

Organizacni pojeti — je to ten, kdo vefejnou spravu uskuteciiuje, kdo ji vykonava, tedy
ptimi nositelé vefejné spravy napt. spravni ufady nebo Giedni osoby. Z tohoto hlediska lze
vefejnou spravu charakterizovat jako instituci. ,,Vefejna sprava je instituce, kterd ma
urcitou trvale vytvofenou strukturu, ktera je zaloZena na pravu. Pravo ji vytvari, rusi, méni

a stanovi sankce* (Horzinkova, Novotny, 2010, s. 13).

Veftejna sprava se déli na statni spravu a samospravu.

Statni sprdva — je vetfejnd sprava uskutefiovana stitem. Jejim prostfednictvim stat
realizuje svou vykonnou moc. Je to ¢innost realizovana ve vefejném zajmu a to na zakladé
a v mezich zékonl. Ma vykonny (plnénim svych tkold provadi a zabezpecuje vykonnou
moc statu), podzédkonny (vazanost spravy zdkonem, jeji €innost je jimi determinovéna
a urovana) a nafizovaci (vyjadfuje mocenskou pievahu organl statni spravy vici jejim
objektiim) charakter. Vykonavaji ji statni organy (napf. ministerstva, Ufad vlady CR,

Narodni bezpe&nostni ufad, Cesky statisticky uiad, Policie CR).

Samosprdva — je vefejna sprava uskuteCfiovana jinymi vefejnopravnimi subjekty nez
statem. Jsou to predev§im vetejnopravni korporace. Ty se mohou délit na izemni (obce,
kraje) a zajmové (napf. 1ékarska komora, fondy, nadace, Skoly, vefejnopravni televize).
Ridi vefejné zaleZitosti ve vlastnim zajmu a na vlastni zodpovédnost. Statni sprava miize

dozorovat ¢innost samospravy.

Pfimou statni spravou mulZeme nazvat organy vetfejné spravy, které za ni vystupuji
a jednaji a nepiimy vykon statni spravy vykonavaji fyzické nebo pravnické osoby, kterym

byl na zaklad& zakona propijcen vykon statni spravy.
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Obr. 4 Orienta¢ni déleni vefejné spravy

statni sprava

vefejna

sprava

ustiedni

Samosprava

uzemni

uzemni

nepiima

Zdroj: Horzinkova, Novotny, 2010, s. 98

Verfejna sprava a pravo

z4jmova

Vetejna sprava je usttednim pojmem spravniho préava. ,,Spravni pravo je ta ¢ast pravniho

fadu, kterd upravuje vetejnou spravu. Predstavuje soubor pravnich norem vztahujicich

se na vetejnou spravu, pokud jde o jeji organizaci a Cinnost, véetn¢ vztahli vznikajicich

pfijejim vykonu mezi nositeli vefejné spravy na jedné strané¢ a fyzickymi nebo

pravnickymi osobami na stran¢ druhé“ (Hendrych a kol., 2012, s. 16). Mezi subjekty

spravniho prava patii subjekty vefejné spravy (rozhodujici postaveni ma stat, ktery

je ve vetejné spravé zastoupeny organy statni spravy) a dale vefejnopravni korporace

a jejich organy a proti nim stoji dal$i subjekty vefejné spravy, a to fyzické a pravnické

osoby, vi¢i kterym sméfuje vykon vetejné spravy. Pfi vykonu vefejné spravy mezi nimi

vznikaji spravnépravni vztahy. Jsou to spoleCenské vztahy, které se pohybuji v mezich

norem spravniho prava.
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Cinnost organizaci vetejné spravy urcuji a reguluji pravni normy. Mezi prameny spravniho
prava patfi: Ustava a ustavni zakony, pravidla mezinarodniho prava, pravo evropskych
spoleCenstvi, obecné principy, zakony, nafizeni a obecné zdvazné vyhlasky tzemnich

samospravnych celkll a oblasti samospravy.

Z hlediska zakladniho poslani vefejné spravy maji rozhodujici vyznam proceduralni formy

realizace vefejné spravy:

v Proces vydavani normativnich spravnich aktl (tento proces je nejcast&jsi a nejvice
se zde projevuje mocensky charakter vefejné spravy).

v" Proces vydavani individualnich spravnich akti (klasickd normotvorna ¢innost organt
vetejné spravy, podminkou je jejich publikace napt. ve Sbirce zakon).

v Proces vydavani spravnich aktl smiSené povahy (vykazuji znaky jak normativnich,
tak individualnich spravnich aktl).

v Proces vydavani nejriiznéjsich souhlast, vyjadieni, osvédCeni, sdéleni atd. (smé&fuji
ke konkrétnim subjektim spravniho prava).

v" Proces uzavirani vefejnopravnich smluv (slouzi k feseni ukolt vykonu vefejné spravy)

(Skulova a kol., 2012, s. 16).

Je na misté objasnit také pojem spravniho fizeni. Je to fizeni, kdy se tvofi konkrétni

opatfeni a rozhodnuti. Spravni fizeni je procesem,

- jehoZ vysledkem je spravni akt (akt aplikace prava),

- V némzZ se osoby, jejichZ prav a povinnosti se véc tykd, podileji na fizeni a tvorbé obsahu
rozhodnuti a k tomu jsou vybaveny procesnimi pravy a povinnostmi,

- ktery probiha v pravnich norméch od zahdjeni fizeni, pfes zajistovani podkladl pro
rozhodnuti a jeho vydani, pouziti prostfedkl k pfezkoumani, aZ po piipadnou exekuci

(Hendrych a kol., 2012, s. 346 - 347).

Ve spravnim fizeni se vydava spravni akt schopny zptlisobit U€inky v ném predvidané
(pravni moci): zalozit, zménit nebo zrusit prava a povinnosti v dané véci spravnimu organu
nepodiizenych osob, nebo je autoritativné stvrdit. Je zplisobem rozhodovani, pokud
je tieba ptipad podle zédkona fesit pravé vydanim spravniho aktu (Hendrych a kol., 2012,
s. 347).
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Pti vykonu vefejné spravy vznikaji spravnépravni vztahy, reguluji spravni pravo a jejich
subjekty maji opravnéni a povinnosti stanovené normami spravniho prava. Pro tyto vztahy
je charakteristické, Ze jednim z jejich subjektli je vzdy organ vefejné spravy. Stat ziizuje
tyto organy a svéiuje jim potiebnou pravomoci k tomu, aby ve sféfe vetfejné spravy
prosazovaly vetejné z4jmy a uskutecnovaly vykonnou, podzakonnou a nafizovaci ¢innost
pfi spravé statu. Druhym ze subjektl jsou ucastnici fizeni, vii¢i nimz je tato pravomoc
vykonavana a o jejichz zaleZitostech je ve spravnim fizeni rozhodovano. Tyto vztahy
mohou vznikat jak z iniciativy organi vetejné spravy, které maji mocensky pievazujici
postaveni, tak z iniciativy subjektti, vii¢i nimz bude pfislusné vefejnospravni plsobeni

sméfovat. Tyto vztahy mohou vznikat i proti piisobeni jeho adresata (Pricha, 2007, s. 137).

Vysledkem spravniho fizeni je vydani spravniho rozhodnuti. Skulova a kol. (2012, s. 177)
uvadi, ze ,,Spravni rozhodnuti jsou tedy spravni akty (jednostranné spravni ukony), které
jsou vyrazem (konstitutivni) rozhodovaci ¢innosti organii vefejné spravy o pravech
a povinnostech uréitého konkrétniho subjektu v postaveni t€astnika spravniho fizeni, nebo

které takova sporna prava nebo povinnosti autoritativné osvéd¢uji (deklaruji)®.

Mezi formy spravniho rozhodnuti patfi: rozhodnuti, které je meritorni spravni rozhodnuti
(meritorni — rozhodnuti ve véci, které je pfedmétem fizeni) a usneseni, které je procesni
spravni rozhodnuti (pomocné rozhodnuti, jimZ se véci nerozhoduje, jen upravuje vedeni,
ptipadné pribéh spravniho fizeni). Spravni orgén je povinen vydat rozhodnuti do 30 dnti
od zahajeni fizeni, pokud neni zvlaStnim pfedpisem stanoveno jinak. Kazdé spravni

rozhodnuti musi platné, musi mit vyznacenu pravni moc, musi byt a¢inné a vykonavatelné.

Pisobnost a pravomoc organll veiejné spravy vymezuje jejich misto v systému vefejné
spravy. Pasobnost stanovi predmét a rozsah spravni ¢innosti, pro jejiz realizaci je organ
vefejné spravy piislusny. Rozeznavadme pfisluSnost vécnou - urcuje druh cEinnosti,
a pusobnost uzemni - stanovi, na jakém uzemi muze piislusny organ spravni ¢innost
s ptisluSnymi disledky vykonéavat. Pravomoc stanovi pravni prostfedky, jimiZ mé plnéni

ukold zabezpecovat (Horzinkova, Novotny, 2010, s. 29).



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 43

4.2 Rizeni ve verejné spravé

Rizeni je dynamicky proces, ktery se vaze k lidskému chovani &i jednani. Sprava je

¢innost, ktera zajistuje chod véci pozadovanym smérem.

Ridici prvky v &innosti statni spravy souvisi pfedev§im zejména s jeji organizujici povahou
a projevuji se v jejim cilovém zaméfeni. Rizeni je mozné oznadit za proces cilené
aktivizace chovani. Statni sprava se tedy projevuje jako fizeni tehdy a tam, kdy smyslem
jeji ¢innosti jsou noveé dosahované stavy. Statni sprava si nestanovi tyto cile primarné
sama, nybrz v zakladni roviné¢ jsou odvozovany od zakonii jakozto aktd organt
zakonodarné moci. Teprve na niZSich stupnich hierarchie cilli ¢innosti statni spravy jsou
tyto ,,niz8i“, ,,zprostiedkujici* cile vyvozovany rovnéz z aktl ptislusnych spravnich organt

(Prucha, 2007, In Tomasovicova, 2011, s. 24).

Beranek, Foral, Valousek (2011) se zmifiuji o tempu zmén, které probihaji v organizacich.
Hovofi o:

- reengineeringu — kdy dochazi ke zménam razantnim zptsobem a ve velkych krocich,

- evolucnich zmeénach — vychézejici z koncepce ucici se organizace.

Uvadi, Ze ve statni spravé lze vzhledem ke stabilité systému fungovani doporucit spiSe
evoluéni zmény nez reengineering. Zmény by mély pfichdzet v postupnych,
naplanovanych a promyslenych krocich. U vyznamnégjSich zmén nejdou odhadnout dopady
a aspekty spojené lidskym faktorem a byrokracii organizace mohou zptisobit i nevratné
Skody na fungovani statniho aparatu. Mize vSak dojit k situacim, kdy z riznych divoda
(spolecenskych, politickych, hospodaiskych, bezpecnostnich) neni pro evolucni zmény
dostatek casu. Potom je nutné pfistoupit k reengineeringu 1 ve veiejné sfére. Promysleny

a planovitym néstrojem miliZe byt management zmény.

»-Management zmény je kontinualni proces vyrovndvani organizace s jeji trzni pozici
a efektivnéjsi realizaci tohoto procesu oproti konkurenci. Toto vyrovnavani probiha
kontinualni synchronizaci ¢tyt klicovych pak managementu — strategie, operativy, firemni

kultury a nahrad za postoupeni zmény** (Beranek, Foral, Valousek, 2011, s. 41).

Nedilnou soucasti managementu ve statni spravé je persondlni management. Pozadavky

kladené na uchazece o zaméstnani ve statni spravé se liSi od pozadavkll na zaméstnance
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v soukromém sektoru. Ve statni spravé je vybér zaméstnancli omezen pravidly.
Ty vyplyvaji ze zakona a je zde kladen diraz na formalni prvky, jako je vzdélani, délka

odborné praxe, délka celkové praxe, Cisty trestni rejstiik.

I ve statni spravé je kladen diraz na firemni kulturu, kterd byva v jejich organizacich
zpravidla silna. Beranek, Foral, Valousek (2011) tvrdi, ze ,,..mulZe pozitivni firemni
kultura umraviovat mensinové zastoupené pracovniky s cili neslucujicimi se s poslanim
organizace, stejné jako naopak negativni organizacni kultura mtize nékteré dosud slusné

pracovniky ,,pokfivit®.

4.3 Urad prace Ceské republiky
Ve své diplomové praci se vénuji firemni kultufe a strategickému fizeni ve vetejné sprave.
Konkrétng na Utadé prace Ceské republiky, kde pracuji. Nejdiive bych se zminila o vzniku

Utadu prace Ceské republiky.

Vroce 1989 doslo v tehdejsi CSSR k pievratnym politickym zméndm, na které
bezprostiedné navazaly zmény v oblasti ekonomické. S probihajicimi zménami se zacal
formovat také trh prace. K usmérniovani vyvoje trhu prace bylo tfeba konstituovat
i ptislusné institucionalni nastroje. Utady prace byly ziizovany MPSV postupné po vzniku
Spravy sluzeb zamé&stnanosti k 1. 8. 1990. Pravnim podkladem jejich vzniku bylo zdkonné
opatfeni predsednictva CNR & 306/1990 o ziizeni ufadii prace. Tim byly vytvofeny

zakladni instituce sluzeb zaméstnanosti.

Ke zméné pravniho postaveni doSlo dne 1. 1. 2001 na zakladé zékona ¢. 219/2000 Sb.
Na zakladé¢ ustanoveni tohoto zdkona se ufad prace jako organ stitni spravy stava
organiza¢ni slozkou statu, jejiz odborné kompetence a plisobnost jsou nové vymezeny
zédkonem ¢. 435/2004 o zaméstnanosti ((http://portal.mpsv.cz/sz/local/me_info/zakinf/vznik,
2011-25-2, In Tomasovic¢ova, 2011, s. 31).

Dal§i zmény nastaly v roce 2011. Utad prace Ceské republiky byl zfizen s uéinnosti
od 1. dubna 2011 zakonem &. 73/2011 Sb., o Utadu prace Ceské republiky a o zméné
souvisejicich zakont, kterym je vymezena jeho ptsobnost. Dnem t¢innosti tohoto zakona

urady prace ziizené podle zdkona €. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ve znéni pozdéjSich
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predpist, se povazuji na kontaktni pracovisté krajskych poboéek Ufadu prace Ceské
republiky. Utad prace je spravnim tfadem s celostatni piisobnosti a je uéetni jednotkou.
Utad prace Ceské republiky ¥idi Ministerstvo prace a socidlnich véci, které je jeho
nadfizenym spravnim tGfadem. Utad prace je rozélenén na generélni feditelstvi a krajské

pobocky, jejiz soucasti jsou kontaktni pracoviste.

Utad préce plni ukoly v téchto oblastech:

a) zaméstnanosti,

b) ochrany zaméstnancu pii platebni neschopnosti zaméstnavatele,

¢) statni socialni podpory,

d) davek pro osoby se zdravotnim postizenim,

e) piispévku na péci a inspekce poskytovani socidlnich sluzeb a

f) pomoci v hmotné nouzi,

v rozsahu a za podminek stanovenych zdkonem o zaméstnanosti, zdkonem o ochrané
zamé&stnanc pfi platebni neschopnosti zaméstnavatele a o zméné nékterych zakont,
zakonem o statni socialni podpofe, zakonem o poskytovani davek osobdm se zdravotnim
postizenim a o zméné souvisejicich zakonti, zdkonem o socidlnich sluzbach a zdkonem

0 pomoci v hmotné nouzi (http://portal.mpsv.cz/upcr/oup, 2013-03-03,21:21).

Ve své praci jsem provedla kvantitativni vyzkum metodou dotazniku, které jsem rozdala,
nebo zaslala mailem na jednotlivd oddéleni Utadu prace Ceské republiky. Jednalo
se o odd¢leni davek pomoci v hmotné nouzi pro rodiny s détmi, o oddéleni davek pomoci
V hmotné nouzi pro jednotlivce, oddéleni déavek statni socidlni podpory a oddéleni

zaméstnanosti.

Oddéleni davek pomoci v hmotné nouzi pro rodiny s détmi a oddéleni ddavek pomoci
V hmotné nouzi pro jednotlivce spadad do systtmu pomoci v hmotné nouzi. Tento systém
upravuje zakon ¢. 111/2006 Sb., o pomoci v hmotné nouzi, ve znéni pozdéjsich predpist.
Vymezuje situace spojené s nedostateCnym zabezpeCenim zdakladni obzivy, bydleni
a mimotfadnymi udalostmi. Napomaha feSeni nckterych narazovych zivotnich situaci.
Stanovuje, ze kazdd osoba ma narok na poskytnuti zdkladnich informaci, které vedou
nejenom K feseni jeji soucasné situace, ale i k pfedchazeni vzniku hmotné nouze. Nedilnou

soucasti pomoci v hmotné nouzi je socialni prace s klienty.
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Systém pomoci v hmotné nouzi je moderni formou pomoci osobam s nedostateCnymi
pfijmy, motivujici tyto osoby k aktivni snaze zajistit si prostfedky k uspokojeni zivotnich
potieb. Je jednim z opatfeni, kterymi Ceska republika bojuje proti socialnimu vylouéeni.

Vychazi z principu, ze kazda osoba, ktera pracuje, se musi mit Iépe nez ta, ktera nepracuje,

poptipad¢ se praci vyhyba (http://www.mpsv.cz/cs/5#sphn, 2013-03-11,14:35).

Davky, které se vyplaci na uvedeném oddéleni, a které jsou davkami pomoci v hmotné

nouzi:

V' Prispévek na Zivobyti — pomaha jednotlivci nebo rodiné pii nedostate¢ném piijmu.

v Doplatek na bydleni — pomaha v situacich, kdy na thradu néakladd spojenych
s bydlenim nestaci vlastni pfijmy jednotlivce ¢i rodiny.

v’ Mimoradna okamzitda pomoc — je poskytovana jednotlivci ¢i rodiné ve zvlast' tizivych

situacich, jejiz feseni nelze odkladat.

Podle Tomese (2009) je v soucasnosti Kladen vétsi duraz na aktivitu adresata socidlni
pomoci a zaroven na jeho odpovédnost nejen za sebe, ale i svoji rodinu. Tuto odpovédnost
ma 1 v ptipadé, Ze neni schopen svymi vlastnimi silami pfekonat tiZivou situaci, do které se
dostal, a jiné nastroje ze systému socialniho pojisténi a statni socialni podpory nelze

pouzit, protoZe na né nevznikl narok, anebo nestaci k prekonani negativni socialni situace.

Oddeéleni davek statni socialni podpory se zabyvd davkami, které jsou poskytované
osobam a jejim rodinnym piislusnikiim ve spolecensky uznanych situacich, kdy stat skrze

jejich vypléaceni z Casti piebira spoluzodpovédnost za vzniklou socidlni situaci.

Davky, které se vyplaci na uvedeném oddéleni:

V' Pridavek na dité — je to davka poskytovana rodindm s détmi, které jim pomahaji kryt
naklady spojené s vychovou a vyzivou nezaopatienych déti.

v' Prispévek na bydleni — ptispiva na kryti nakladd na bydleni rodinam ¢&i jednotlivei
S nizkymi piijmy.

v’ Péstounska péce — je to forma nahradni rodinné vychovy. Soud svétuje dité péstounovi
do péce na jeho zadost v piipadech, kdy se 0 né¢j vlastni rodi¢e nemohou nebo nechtéji
starat. Davky péstounské péce jsou Ctyfi a jsou uréeny ke kryti naklada svérenych déti,

na odménu péstouna a dalsi ndklady spojené s touto péci.
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v' Porodné je davka poskytovana v zavislosti na vysi pfijmu, kterou se rodiné s nizkymi
pfijmy jednorazovée pfispiva na ndklady souvisejici s narozenim prvniho ditéte.
v’ Pohrebné je stanoveno pevnou Castkou ve vysi 5000 K¢. Piijem rodiny se netestuje

(http://portal.mpsv.cz/soc/ssp/obcane/zivotni_min, 2013-03-11,15:37).

Koldinska (2007) uvadi, ze systém socidlni pomoci je individualizovany a vznik naroku se

hodnoti individualnim posouzenim jednotlivych ptipadu.

Posledni odd¢leni, kde jsem pozadala kolegy o spolupraci pii vypliovani dotazniki, bylo
oddéleni zaméstnanosti, kde jsem i ja nekolik let pracovala, zndm tedy prostiedi i pracovni
napli. Od roku 2012 doslo k vyraznému poklesu pracovnich mist, vzristd nezaméstnanost
a pocet klientdl hlasici se do evidence Ufadu prace Ceské republiky. Podet klient, ktefi
se hlasi o pobirani socidlnich davek rovnéz ptibyva. Vedle toho byl zaveden novy
informacni systém a probé&hla fada legislativnich zmén, tedy i toto oddéleni bylo nuceno

vyportadat se s fadou problémi.

Do hlavni naplné prace oddéleni zamé&stnanosti patii:

v' zprostiedkovani zaméstnani, tj. vyhledavani vhodného zaméstnani, poradenstvi
a poskytovani informaci o pracovnich ptilezitostech,

v" poskytuje podporu v nezaméstnanosti pii splnéni zakonem stanovenych podminek,

v' poskytuje zvySenou péci pii zprostredkovani zaméstnani, pokud ji uchazeé potiebuje,

v' poskytuje pracovni rehabilitaci, pokud je osobou se zdravotnim postiZzenim

(http://portal.mpsv.cz/sz/obecne, 2013-03-11,16:28).

Mezi dalsi Cinnosti Gfadu patii napiiklad potfddani rekvalifikaci, poradenské programy
pro nezaméstnané, mapuje situaci na trhu prace, organizuje cilené programy
zamé&stnanosti, poskytuje informace tykajici se prace v zahrani¢i, provozuje informacni
poradenska stfediska poskytujici informace o siti stiednich a vysokych skol a moznosti

uplatnéni absolventa.

Obor socialni pedagogika se orientuje na pomoc znevyhodnénym, ohrozenym a rizikovym
osobam a skupindm. Zaméfuje se zejména na Vytvareni souladu mezi potfebami jedinct

a spolec¢nosti a na vytvoreni optiméalnich podminek pro zivot. VSechny teoretické znalosti,
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které jsem ziskala po dobu studia, se snazim vyuzit ve své kazdodenni praci, kdy se
setkavam s rodinami, které jsou znevyhodnéné a mnohdy ohrozené socidlnim vyloucenim.

Svoji praci a pfistupem se snazim pomoci v§em klientlim a usnadnit jim zivotni podminky.
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1. PRAKTICKA CAST
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5 VYZKUM FIREMNI KULTURY NA URADE PRACE CESKE
REPUBLIKY

Firemni kultura, ktera je soucasti strategického fizeni, v sobé zahrnuje mimo jiné pracovni
postupy i pravidla chovani, tedy jakym zptsobem maji zaméstnanci Utadu prace Ceské
republiky jednat s klienty. VétSina klientd ma velké osobni problémy a citlivy piistup
zaméstnanct a spravné odvedend prace je na mist€. V mé diplomové praci me vsak zajima
pohled a nézory mych kolegli na firemni kulturu ufadu a zptsob fizeni jejich prace.
Vyzkum firemni kultury pomulze ziskat informace, zda jsou zaméstnanci ufadu ve své
praci spokojeni, zda jim vyhovuje prostfedi, ve kterém pracuji, a zda se ztotoziuji s danou
firemni kulturou. Nebo naopak, s ¢im spokojeni nejsou, co by chtéli zménit, a kde vidi

moznosti napravy.

5.1 Cil a metody vyzkumu

Cilem vyzkumu je analyza soucasného stavu firemni kultury, ktera je soucasti strategie
fizeni na Utadd prace Ceské republiky, a ziskani poznatkéi o tom, jaky postoj k dané
problematice maji zaméstnanci. Jak vnimaji nastavenou firemni kulturu organizace, zda
ji podporuji a ztotoziuji se s ni nebo naopak, firemni kultura organizace jim nevyhovuje,

a vidi zde slaba mista. Na zéklad¢ tohoto cile stanovuji nasledujici hypotézy:

H 1: Zaméstnanci Gfadu prace se ztotoZnuji s nastavenou firemni kulturou organizace.

H 2: Pracovni podminky, prostfedi a technologie jsou pro zaméstnance vyhovujici.

H 3: Vztahy na pracovisti a pfistup vedeni vytvaii ptiznivé pracovni klima.

H 4: Ptipadné zkvalitnéni firemni kultury by vedlo k vyssi efektivnosti prace a k vy$simu

pracovnimu vykonu.

Metody vyzkumu

Nejdiive jsem uvaZovala nad metodou strukturovan¢ho rozhovoru se svymi kolegy,
ale kvuli souasnému pracovnimu vypeti a velkému poctu klientd, ktery kazdy
z pracovnikti Utadu prace Ceské republiky musi zvladnout, jsem od tohoto zdméru
ustoupila, a to zejména kvili Casové naro€nosti této metody. Proto jsem zvolila
kvantitativni vyzkum metodou dotazniku, u kterého se domnivam, ze ma také dostacujici

vypovidaci schopnost.
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Dotaznik patii mezi dotazovaci techniky, které zajistuji individudlni vypoveédi nebo
hromadné udaje o socialnich jevech prostfednictvim informaci ze subjektivniho svéta lidi.
Je urCen k vyplnéni konkrétnim osobam. Respondenti, kterym jsou dotazniky osobné
predany, se citi vici vyzkumnikiim a k vyzkumu vice zavazani (Novy, Surinek, 2006,
S. 266). V mém ptipadé bylo priblizné¢ 50 dotaznikii pfedano osobné, protoze se jednalo
o m¢é brnénské kolegy. Ostatnim byl zaslan prostfednictvim mailové posty, a to na

kontaktni pracovi§té v Ceskych Budgjovicich a Zd’aru nad Sazavou.

Pti provadéni vyzkumu jsem si stanovila nésledujici postup:
v' vymezeni skupiny respondenti,

v' sestaveni otazek,

v" rozdani dotaznik,

v" vyhodnoceni odpovédi a vytvoieni grafu.

Jak jsem jiz zminila, skupina respondenti se skladala ze zaméstnancti Utadu prace Ceské
republiky a to z kontaktnich pracovist Brno — mésto, Zd’ar nad Sazavou a Ceské
Budgjovice. Jednalo se o mé kolegy, ktefi pracuji na pozicich referentt, referentl
nepojistnych davek a socidlnich pracovnikil. Prace referentli se tyké predevsim zpracovani
veskeré pisemné dokumentace od klientd a jednani s nimi v kancelaii na Ufadé prace
Ceské republiky. Prace socialnich pracovnikil je navic rozifena o povinnost socialnich

Setfeni v rodinach.

Pti sestavovani otazek dotazniku jsem vychazela ze zadani diplomové prace. Pro provedeni
vyzkumu jsem zformulovala nésledujici otdzky:

Znate eticky kodex Utadu prace Ceské republiky?

Jednate v souladu s etickym kodexem?

Jedna podle Vas zaméstnavatel v souladu s etickym kodexem?

Znate cile organizace, ve které pracujete?

Ztotoziujete se s cili organizace?

Vyhovuje Vam nastavena firemni kultura Utadu prace Ceské republiky?

Poskytuje Vam zaméstnavatel vyhody a benefity?

L N o a A~ w D E

Poskytuje Vam zaméstnavatel dostatek pomucek, kancelarskych potieb a prfedepsanych

tiskopisti pottebnych k vykonu Vasi prace?
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9. Umoznuje Vam zaméstnavatel prostor pro dalsi vzdélavani?

10. Méate moznost supervize pod odbornym vedenim?

11. Vyhovuje Vam pracovni prostiedi?

12. Ohodnot’te soucasné technologické vybaveni (informacni systém) na stupnici 1 — 5,
kdy 1 je nejlepsi hodnoceni a 5 nejhorsi.

13. Ohodnot’te minulé technologické vybaveni (informacéni systém) na stupnici 1 — 5,
kdy 1 je nejlepsi hodnoceni a 5 nejhorsi.

14. Myslite si, Ze vedeni organizace je seznameno s problematikou jednotlivych agend?

15. Resi vyssi vedeni adekvatné Vase pracovni problémy?

16. Myslite si, ze Vas piimy nadfizeny je odbornikem ve své profesy?

17.Je pro Vas ptimé vedeni oporou?

18. Jaké jsou VaSe vztahy na pracovisti?

19. Je podle Vas mozné zlepsit souc¢asnou firemni kulturu?

20.V pripad¢, Ze jste na predchazejici otdzku odpovéde€li ano, v jaké oblasti (oblastech)
vidite moZnosti zlepSeni?

21. Myslite si, Ze Vy sami miiZete pfispet k vyssi efektivnosti prace?

Vétsina mych spolupracovnikii vyplnila dotaznik ochotné, vzniklo 1 nékolik debat,
ve kterych byly dané otazky rozebirdny podrobnéji. Ziskané odpovédi byly vyhodnoceny
a zaznamenany pomoci grafii. Vysledky byly podkladem pro potvrzeni a vyvréaceni

stanovenych hypotéz.

5.2 Charakteristika respondentii

Respondenti se skladali ze zaméstnancti Utadu prace Ceské republiky a to z kontaktniho
pracovisté Brno — mésto, kde jsem 50 dotaznikii pfevazné osobné rozdala. Mailem mi bylo
zaslano 35 odpovédi z kontaktnich pracovist Zd'ar nad Sizavou a Ceské Budg&jovice.

Pohlavi, vék a pracovni zafazeni je zpracovano v nasledujicich grafech.

Vsechny grafy, které zobrazuji vyzkum na Ufadé prace Ceské republiky, vznikly
na zéklad¢ vlastniho zpracovani ziskanych udaji. U kazdého grafu je uveden pocet

odpovédi a jejich procentudlni vyjadieni.
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Graf ¢. 1 — Grafické znazornéni rozloZeni zaméstnancu podle naplné prace

msocidlnipracovnik  mreferent  mreferent nepojistnych davek

Vysledek: 33 socidlnich pracovnikt, 28 referenttl, 24 referentti nepojistnych davek.

Prvnim kritériem pro charakteristiku respondentli bylo zafazeni do urcité pracovni pozice,
konkrétné se jednalo o socialniho pracovnika, referenta a referenta nepojistnych davek.
Z grafu je patrné, ze vyzkumu se zGcastnilo nejvice socialnich pracovnika (33), dale
28 referentli a nejméné (24) odpovidalo referentd nepojistnych davek. Z charakteru
pracovnich ¢innosti jednotlivych skupin je zfejmé, ze respondenti maji velmi podobnou

napln prace, pracuji v podobném prostiedi a jsou ovlivnény podobnymi vlivy.

Graf ¢. 2 — Grafické znazornéni rozloZeni zaméstnanci podle pohlavi

miena mmuz
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Vysledek: 10 muzt, 75 zen.

Z uvedeného znazornéni je patrny velky rozdil v zastoupeni pohlavi. Je to dano tim,
Ze se jedna o socialni oblast, ke které Zzeny maji bliz§i vztah nez muzi. MuZi i v soucasné

dobé¢ preferuji zaméstnani spise v oblasti s technickym zaméfenim. Domnivam se, ze Zeny

V sob¢ maji vice empatie a socidlniho citéni, které jsou u této profese nezbytné.

Graf ¢. 3 — Grafické znazornéni délky pracovniho poméru

Bdolroku Mdo5let dol0let Mdol5letavice

14;16%

Vysledky: 32 respondentt s délkou pracovniho poméru od 1 roku do 5 let, 30 respondentt
s délkou pracovniho poméru do 1 roku, 14 respondentii s délkou pracovniho poméru

od 5 do 10 let a 9 respondentti s délkou pracovniho poméru nad 10 let.

Z grafu je patrné, ze nejvice zastoupenou skupinou jsou zamestnanci, kteti na uradé pracuji
vV rozmezi jeden az pét let (38%). V tésné blizkosti jsou na druhém misté pracovnici, ktefi
jsou v zaméstnaneckém poméru do jednoho roku (35%). Je to dané predev§im zménami,
Které nastaly od zacatku roku 2012, kdy doslo ke zméné pocitaového programu,
ve kterém se vesSkera agenda zpracovavala. Dale byly snizeny poCty pracovnikd a tém
zaméstnancim, ktefi zastali, tak neimérné narostl pocet klient a tim se 1 zvétSil objem
prace, ktery museli zvladnout. Z pracovniho poméru tak odeslo mnoho lidi, kteii byli
odborniky ve své profesi. PocCet pracovnikd, ktefi zde pracuji vice jak pét let,

je v porovnani s predchozimi kategoriemi méné vyrazny (16% 5 — 10 let a 11% nad 10 let).
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Graf ¢. 4 — Grafické znazornéni vékovych kategorii zaméstnanci

Hod 20do 25 M od 26do 30 Eod3ldo 35 Hod36do 40
Wod4ldo 45 od 46 do 50 od 51a vice

6;7% 5;6%

Vysledky: 23 respondenti ve vékové kategorii od 26 do 30 let, 16 respondentti od 41 do
45 let, 14 respondenti od 31 do 35 let, 11 respondenti od 36 do 40 let, 10 respondenti

10;12%

od 46 do 50 let, 6 respondentti nad 51 let a 5 respondentt do 25 let véku.

Ngjvetsi skupinou jsou zaméstnanci ve véku od 26 do 30 let (27 %). V této skupiné
je nejvice zaméstnanct, kteti byli nové piijati. Dalsi nejsilnéjsi kategorii je vékova skupina
od 41 do 45 let (19 %) nasledovana skupinami od 31 do 35 let (16%), od 36 do 40 let
(13%) a od 46 do 50 let veéku (13%). Mezi témito skupinami neni velky rozdil a je tady
nejvice téch, kteti zlstali v pracovnim poméru i po provedenych zménach. Nejméné lidi

je v kategoriich nejstarSich a nejmladSich zaméstnanct.

Zaveérem lze fici, ze na Utad¢ prace Ceské republiky pracuji pfevazné zeny. Nejvice
zamestnanc je ve vékové kategorii od 25 do 30 let nasledovand vékovou kategorii

od 41 do 45 let. Nejcastéjsi délka zaméstnani se pohybuje v rozmezi od 1 roku do 5 let.

5.3 Vyhodnoceni otizek vyzkumu

Tato kapitola je vénovana vyhodnoceni odpovédi na polozené otazky. Vyzkum mapuje,
jaké nazory a postoje maji zaméstnanci Ufadu prace Ceské republiky na firemni kulturu
organizace, ve které pracuji. Jestli prevlada spokojenost ¢i nespokojenost, nebo zda

zamestnanci zaujali neutralni postoj. Dotaznik byl sestaven tak, abych procentualnim
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vyhodnocenim ziskala nazory zaméstnancii K jednotlivym aspektim firemni kultury

organizace, kde pracuji.
Vsechny grafy, které zobrazuji vyzkum na Utadé prace Ceské republiky, vznikly

na zaklad¢ vlastniho zpracovani ziskanych udajia. U kazdého grafu je uveden pocet

odpovédi a jejich procentudlni vyjadieni.

Graf & 5 — Znate eticky kodex Uradu prace Ceské republiky?

mAno mNe

Vysledky: ano 76 respondentli, ne 9 respondenti.
Z vysledku vyplyva, ze 89 % zaméstnanct eticky kodex zna. Toto procento je pomérné
vysoké a ukazuje na dobrou informovanost o standardech chovani zaméstnanci vetejné

spravy.

Graf ¢. 6 — Jednate v souladu s etickym kodexem?

B Ano mV nekterych situacich nejednam v souladu s etickym kodexem mNe




UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 57

Vysledky: ano 54 respondentl, 21 respondentl v nékterych situacich nejedna v souladu

s etickym kodexem, ne 10 respondentd.

63% zamé&stnanctu jedna v souladu s etickym kodexem. Opét bych chtéla ptipomenout,
ze prace v této oblasti je velmi naro¢na a jsou situace, kdy ovladnout své chovani, aby bylo
na pozadované profesionalni urovni a zaroven, aby byly dodrzeny vSechny zasady etického
kodexu, vyzaduje n€kdy ze strany zaméstnanct znaéné usili. 25 % zaméstnancii ptiznava,
ze v nékterych situacich nejedna v souladu s etickym kodexem a 12 % uvedlo, Ze nejedna

v souladu s etickym kodexem.

Zavérem k témto dotaziim, uvedenych v grafu €. 5 a 6, mohu fici, Ze vétSina zaméstnancii
eticky kodex zna a cti jeho zasady, a uroven firemni kultury ze strany zaméstnancu je pfi

praci s klienty na pozadované Grovni.

Graf ¢. 7 — Jedna podle Vas zaméstnavatel v souladu s etickym kodexem?

B Ano mVneékterych situacich nejednd v souladu s etickym kodexem m Ne

5:6%

Vysledky: ano 5 respondentii, 48 respondenti si mysli, v nékterych situacich

zameéstnavatel nejedna v souladu s etickym kodexem, ne 32 respondentt.

Nejvétsi skupina, tedy 56 % respondentlt uvedlo, Ze v nékterych situacich jejich
zaméstnavatel nejedna v souladu s etickym kodexem. Vzhledem k diskuzi nad dotazniky
se svymi kolegy se domnivam, zZe je to dano velkymi, pfekotnymi zménami, jak v oblasti

personalni (sniZzeni poétu pracovnich mist, fluktuace novych zaméstnanct), tak v oblasti
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informac¢niho systému. 38% respondentli zaujalo negativni postoj. Pouze 6 %

dotazovanych na poloZzenou otazku odpovédélo kladné.

Graf ¢. 8 — Znate cile organizace, ve které pracujete?

mAno mNe

Vysledky: ano 82 respondentt, ne 3 respondenti.

Vysledky dotazovéni jasné ukazuji, Ze vétSina zaméstnanci zna cile Ufadu, ve kterém

pracuji. Tato skute¢nost potvrzuje pravdivost odpovédi zaznamenanych v grafech ¢. 5 a 6.

Graf ¢. 9 — ZtotozZiujete se s cili organizace?

HAno mNékdy mNe

2:3%

Vysledky: ano 64 respondentd, ne 2 respondenti, nékdy 19 respondentd.
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Z uvedeného vyplyva, ze 75 % zaméstnancii Gfadu se ztotoznuje s cili organizace, kdy
22 % zaméstnanctu V nékterych situacich s cili nesouhlasi, nebo by je mozné stanovili
jinak. V porovnani s piedchazejicim grafem ¢. 8 vysledky vyzkumu poukazuji na dobrou
profesionalni Groven zaméstnanct Utadu prace Ceské republiky a dodrzovani stanovenych

zasad firemni kultury.

Graf & 10 — Vyhovuje Vam nastavena firemni kultura U¥adu prace Ceské

republiky?

BAno BVnékterychsituacichne B Ne

47;55%

Vysledky: ano 7 respondentti, v n¢kterych situacich ne 47 respondentli, ne 31 respondentd.

Vysledky odpovédi na tuto otdzku ukazuji na nespokojenost zaméstnancti s hastavenou
firemni kulturou organizace. Zcela negativni postoj zaujalo 37 % respondentd. Nejveétsi
skupina je 55 % dotazovanych, ktefi ne vzdy souhlasi, a pouze 8 % nema proti firemni

kultufe ufadu zadné vyhrady.

Domnivam se, ze piredchozi uvedené dotazy ukazuji na dobrou informovanost
zamé&stnancli ufadu tykajici se standardd chovani, dale ze vétSina zaméstnanch
se ztotoziuje s cily organizace, které pfedstavuji pomoc, at’ uz nezaméstnanym pii hledani
zamé&stnani, nebo pomoc pfi feSeni tizivé finan¢ni situace rodiny. Vétsina jedna v souladu
setickym kodexem. Odpovédi ale také ukazuji na nespokojenost zameéstnancu

s nastavenou firemni kulturou a S pfistupem zaméstnavatele (graf ¢islo 7 a 10).
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v

Nasledujici otazky jsou sestaveny tak, aby se vztahovaly k hypotéze ¢. 2, tykajici

se pracovnich podminek, prostiedi a pouzivanych technologii.

Graf ¢. 11 — Poskytuje Vam zaméstnavatel vyhody a benefity?

mAno mNeékdy mNe

Vysledky: ano 30 respondentti, nékdy 32 respondentti, ne 23 respondent.

Ano odpovédélo 35 % zaméstnancti a dopsali, ze se jednd zejména o stravenky.
Ne odpovédélo 27 % zaméstnancl, protoze stravenky za benefity nepovazuji. Jedna
se predev§im o zaméstnance, ktefi na ufadé pracuji delsi dobu, a v minulosti jim byly
poskytovany napfi. ptispévky na Zivotni pojiSténi, vitaminy apod., které v soucasnosti jiz

poskytovany nejsou. Ne odpovédélo 27 % dotazovanych.

Zvyzkumu je patrné, ze zameéstnanci nejsou spokojeni s Urovni benefitl, které maji

sestupny trend, pficemz jsou na zameéstnance kladeny vySsi pracovni naroky.
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Graf ¢. 12 — Poskytuje Vam zaméstnavatel dostatek pomucek, kancelaiskych

poti‘eb a predepsanych tiskopisi potiebnych k vykonu Vasi prace?

HAno mNe

Vysledky: ano 17 respondentd, ne 68 respondent.
Odpovédi zaméstnancli ukazuji na nedostatek pomicek a kancelafského vybaveni, které

jsou dilezité k dobfe vykonané praci. 80% zaméstnanci povazuje toto vybaveni

za nedostate¢né.

Graf ¢. 13 — UmozZiiuje Vam zaméstnavatel prostor pro dalsi vzdélavani?

HAno mNe

Vysledky: ano 52 respondenttl, ne 33 respondentu.
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61 % zaméstnanci se domniva, Ze maji dostate¢ny prostor pro své vzdélavani
Yy )
39 % povazuje tyto moznosti za nedostatecné. Celkové lze fici, ze Urad prace Ceské

republiky poskytuje dostatecné moznosti pro vzdélavani svych pracovnik.

Graf ¢. 14 — Mate moZnost supervize pod odbornym vedenim?

HAno mNekdy mNe

Vysledky: ano 64 respondentt, nékdy 19 respondentd, ne 2 respondenti.

Jak jsem jiz n€kolikrat zminila, prace v socialni oblasti je velmi narocnd a zaméstnanci
ufadu se dostavaji do psychicky narocnych situaci, kdy je odborna pomoc supervizora
vitdna. Z odpovédi vyplyva, ze s odbornou pomoci v naro¢nych situacich je spokojena

vetsina dotazovanych. Pouze dva respondenti odpovédé€li negativng.

Graf ¢. 15 — Vyhovuje Vam pracovni prostiedi

mAno mMémvyhrady mNe
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Vysledky: ano 14 respondentli, mam vyhrady 48 respondentt, ne 23 respondent.

Z vyse uvedenych vysledki vyplyvd, Ze nejvice zaméstnanci a to 56 % ma vyhrady

k pracovnimu prostfedi. 17 % je spokojeno a 27% nevyhovuje pracovni prostiedi.

Graf ¢. 16 — Ohodnot’te soucasné technologické vybaveni (informac¢ni systém) na

stupnici 1 — 5, kdy 1 je nejlepsi hodnoceni a 5 nejhorsi.

BStupefil MStupei2 MStupen3 MStupend M Stupen5

0; 0%

%

Vysledky: stupném 1 neohodnotil informacni systém Zadny z respondentl, stupném
2 to byli 2respondenti, stupném 3 hodnotilo 23 respondent, stupném 4 hodnotilo

42 respondentti a stupném 5 to bylo 18 respondentt.

Vyhodnoceni této otdzky ukazuje na podprimérné hodnoceni soucasného informaéniho
systému, kdy stupném 4 ohodnotilo systém 50 % dotazovanych a stupném 5 to bylo
21 % dotazovanych. Primémé hodnotilo 27 % dotazovanych zaméstnanci a relativné

spokojeni byli pouze dva dotazovani.
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Graf ¢. 17 — Ohodnot’te minulé technologické vybaveni (informacni systém) na

stupnici 1 — 5, kdy 1 je nejlepsi hodnoceni a 5 nejhorsi.

BStupenl MStupen2 MStupen3 M Stupend B Stupens nevim

31;36%

1;1%

Vysledky: stupném 1 hodnotilo informacéni systém 24 respondentd, stupném 2 to bylo
20 respondentli, stupném 3 hodnotilo 9 respondentli, stupném 4 nehodnotil Zadny

z respondentil a stupném 5 to byl 1 respondent, nevim odpovédélo 31 respondentt.

Minuly informacéni systém podle provedeného vyzkumu zaméstnanctim vice vyhovoval.
Stupném 1 ho hodnotilo 28 % a stupném 2 24 % dotazovanych zaméstnancl. Stupném
3 hodnotilo 11 % zaméstnanct a stupném 5 pouze jeden zaméstnanec, ktery piedstavuje
1% dotazovanych. 36 % zaméstnancii odpovédélo nevim, protoze nemaji dostatecné
zkuSenosti s minulym informacnim systémem pfesto, Ze je stale k dispozici. V soucasné

dobé¢ slouzi pouze informativng.

Shrnu-li ptedchozi otazky, musim konstatovat, ze u dotazu, které se tykaly prostiedi,
vybavenosti a benefitl zaméstnanci ufadu projevili vice nespokojenosti, naopak byli
spokojeni s trovni vzdélavani, kterou jim zaméstnavatel poskytuje. Kladn¢ hodnotili
1 odbornou péci (supervizi). Nejvetsi nespokojenost se projevila se soucasnym
informacnim systémem, naproti tomu spokojenost s minulym informa¢nim systémem byla

podstatn¢ vetsi.
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Graf ¢. 18 — Myslite si, Ze vedeni organizace je seznameno s problematikou

jednotlivych agend?

HAno M Ne

Vysledky: ano 15 respondentt, ne 70 respondentu.

Zvyse uvedeného vyplyvd, Ze vedeni organizace neni obeznameno s problémy

jednotlivych oddé€leni tak, aby to zaméstnanci povazovali za dostacujici.

Graf ¢. 19 — ReSi vyssi vedeni adekvatné Vase pracovni problémy?

HAno mNekdy mNe

("

Vysledky: ano 6 respondentil, nékdy 34 respondentil, ne 45 respondentii.
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V névaznosti na piedchozi dotaz i tyto vysledky ukazuji na nespokojenost s vysSim
vedenim organizace. 53 % dotazovanych odpovédélo negativné, 34 % se domniva,

ze nékdy jsou jejich problémy adekvatné feseny a 7 % je spokojeno s piistupem vyssiho

vedeni.

Graf ¢. 20 — Myslite si, Ze Vas pifimy nadrizeny je odbornikem ve své profesi?

mAno mNe

Vysledky: ano 64 respondentti, ne 21 respondent.

Odpovédi na tuto otazku jasn¢ dokazuji, ze s pfistupem a odbornosti svého ptimého

nadfizeného je spokojeno 75 % dotazovanych zaméstnanct. Pouze 25 % spokojeno neni.

Graf ¢. 21 — Je pro Vas piimé vedeni oporou?

HAno mNékdy mNe

4:5%
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Vysledky: ano 57 respondentti, nékdy 24 respondenttl, ne 4 respondenti.

V navaznosti na pfedchozi dotaz i zde je patrné, Ze pfimé vedeni je pro zaméstnance
oporou. 67 % odpovédélo kladng, 28 % je pro své podiizené oporou jen nékdy,

a pro 5 % dotazovanych ptimé vedeni oporou neni.

Graf ¢. 22 — Jaké jsou VaSe vztahy na pracovisti?

B Velmidobré mDobré W Neuspokojive

0:0%

Vysledky: velmi dobré 36 respondentt, dobré 49 respondentti, neuspokojivé

0 respondentd.

Jednoznacné ztéchto odpoveédi vyplyva, Ze 58 % dotazovanych zaméstnanci ma
na pracovisti vztahy dobré a 42 % dotazovanych ma vztahy velmi dobré, coz jsou jisté

optimistické odpovédi.

V zavéru tohoto bloku dotazii a odpovédi je tieba konstatovat, Ze nejvetsi nespokojenost
se projevuje s piistupem vyssiho vedeni. Naopak s piimym nadfizenym je vétSina
zamé&stnancu spokojena a to jak s jeho profesionalitou, tak s jeho oporou. Jisté to prameni
z osobniho kontaktu mezi pfimym vedenim a zaméstnanci, Iépe se znaji, a proto
adekvatnéji a pruznéji tesi pracovni problémy svych podiizenych. Nejvice pozitivné

vyznély pracovni vztahy na pracovisti, které jisté kladn€ ovliviiuji pracovni klima.
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Graf & 23 — Je podle Vas moZné zlepsit soucasnou firemni kulturu na Uradé

prace Ceské republiky?

HAno mNe

Vysledky: ano 79 respondentt, ne 6 respondentd.

VétSina dotazovanych a to je 93 % si mysli, Ze je soucasnou firemni kulturu mozné zlepsit.

Pouze 7 % se domniva, Ze nelze zlepsit firemni kulturu.

Graf ¢. 24 -V pripadé, Ze jste na prredchazejici otazku odpovédéli ano, v jaké
oblasti (oblastech) vidite moZnost zlepSeni?

B Technické Materidlni M Personalni

W Zpusob Fizeni M Pracovni prostiedi ® Jina oblast

12;2,9%

82;20,1%
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Vysledky: 85 respondentt vidi moznost zlepSeni v technické oblasti, 82 respondentii
v materidlni oblasti, 82 respondentli v persondlni oblasti, 75 respondenti vidi mozZnost
zlepseni ve zptisobu fizeni, 71 respondentii by zménilo pracovni prostiedi a 12 respondentt

by vidélo mozZnost zlepSeni v jiné oblasti, kterou v§ak neuvedlo.

Zameéstnanci vidi moznost zlepSeni téméf ve vSech oblastech. Nejcastéji by vylepsili
technické vybaveni (20,9 %), na druhém misté jsou zmény v oblasti materialni a personalni

(20,1 %). Na tfetim misté (18,4 %) by vylepsili zptsob fizeni a 17,4 % zaméstnanct vidi

moznost zlepSeni v pracovnim prostiedi.

YW

Graf ¢. 25 — Myslite si, Ze Vy sami miiZete prispét k vyssi efektivnosti prace?

mAno mNe

Vysledky: ano 54 respondentd, ne 31 respondentt.

Z vysledkl je patrno, ze 64 % zamé&stnanci se domnivd, Ze oni sami by mohli pfispét
Kk vyssi efektivnosti prace na uradé zkvalitnénim své pracovni ¢innosti. 36 % se domniva,

ze nemiize prispét k vyssi efektivnosti prace.

V souvislosti s vyhodnocenim piedchoziho bloku otazek lze konstatovat, Ze vétSina
dotazovanych se domniva, ze firemni kulturu zlepsit Ize, at’ uz svym vlastnim pfistupem
nebo zlepSenim v technické, materialni a persondlni oblasti. Zmény by zameéstnanci také

radi vid¢li ve zplsobu fizeni organizace nebo ve zlepseni pracovniho prostiedi.
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5.4 Vysledky stanovenych hypotéz

V grafickém zpracovani jsou porovnany odpovédi potvrzujici nebo vyvracejici hypotézu

a dale odpovédi, kterymi nebyla hypotéza potvrzena ani vyvracena.

H 1: Zaméstnanci uradu prace se ztotoZiiuji s nastavenou firemni kulturou

organizace.

Hypotézac. 1

B odpovedi potvrzujici hypotezu
W odpovedi vyvracejici hypotézu
B hypotéza nebyla potvrzena ani vyvracena

Hypotéza €. 1 byla potvrzena.

Kuvedené hypotéze se vztahovaly otdzky uvedené Vv grafech Cislo 5 az 10. Pozitivné
odpovédeélo 288 respondentd (57 %), negativné 87 respondentii (17 %) a 135 respondentti
(26 %) nemélo vyhranény nazor na tuto problematiku. Z vyzkumu je zfejmé, ze Utad prace
Ceské republiky méa dobfe nastavenou firemni kulturu, coZ je patrné z grafa &. 5 a 6.
Naproti tomu Vv otazce, ktera zn¢la, zda zaméstnavatel jedna v souladu s etickym kodexem,
je patrny negativni postoj. Jak jsem se vySe zminila, je velmi pravdépodobné, Ze postoj
respondentil je znatné ovlivnén zménami a souc¢asnou situaci na Utadech prace Ceské
republiky, ktera je vefejn¢ znama z médii. Piesto v nasledujicich grafech ¢. 8 a 9 odpoveédi

respondentti dokladaji, e se ztotoziuji s nastavenou firemni kulturou a cili Utadu prace
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Ceské republiky. Graf ¢islo 10 naopak vychazi spise neutralng, protoze 47 respondenti,

coz je 55 %, uvedlo, ze jim nastavené firemni kultura v n¢kterych situacich nevyhovuje.

Pti celkovém zhodnoceni 57 % respondentti odpovédelo kladné. Hypotéza byla potvrzena.

H 2: Pracovni podminky, prostiedi a technologie jsou pro zaméstnance vyhovujici.

Hypotézac. 2

B odpoveédi potvrzujici hypotézu
m odpovédi vyvracejici hypotézu

B hypotéza nebyla potvrzena ani vyvracena

=%

Hypotéza €. 2 nebyla potvrzena ani vyvracena.

K této hypotéze se vztahovaly otazky uvedené v grafech ¢islo 11 az 17. Pozitivné
odpovédelo 223 respondentti, negativné 210 a 131 respondentii nemélo vyhranény nazor
na tuto problematiku. Z odpovédi respondentl, vztahujicich se k otazkam ¢islo 11 az 17,
e patrnd nespokojenost s pracovnimi podminkami, zdzemim, stdvajicim informacnim
systémem a poskytovanim pomtcek a kancelaiskych potieb. Negativni postoj respondent
rovnéz ovliviiuje fakt, Ze nejsou spokojeni s ohodnocenim své prace prostiednictvim
poskytovanych benefitti, nebot” z jejich pohledu se stale zvySuje objem a naroc¢nost prace,
kterou musi zvladnout. Vzhledem k medializaci a piedevsim duleZitosti pocitacového
vybaveni Utadu prace Ceské republiky, protoze predevsim o nj se opira prace ufednika,

jsem povazovala za vhodné zahrnout do otazek srovnani ,,starého® informaéniho systému
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se stavajicim. Z odpovédi je zifejmé, ze ,stary” informacni systém byl uzivatelsky
,»pritulngjsi a spolehlivéjsi. Do zavéreéného vyhodnoceni jsem odpovédi v grafech Cislo
16 a 17 pojala takto: ohodnoceni 1 a 2 jsem zvolila jako kladné odpovédi, ohodnoceni

3 jako neutralni odpovéd’ a ohodnoceni 4 a 5 jako odpovéd’ negativni.

Pti celkovém zhodnoceni 40 % respondentli odpovédélo kladné, 37 % odpovédélo
negativné a neutralné odpovédélo 23 % respondentii. Zuvedenych vysledkd vyplyva,
ze rozdil mezi kladnymi a zapornymi odpovéd'mi je velmi maly. Proto jsem piihlédla
ke skutecnosti, ze pomérné€ velké procento respondentti nemélo vyhranény nazor. Hypotéza

nebyla potvrzena ani vyvracena.

H 3: Vztahy na pracovisti a pristup vedeni vytvari priznivé pracovni klima.

Hypotézac. 3

B odpovedi potvrzujici hypotézu
I odpovédi vyvracejici hypotézu
B hypotéza nebyla potvrzena ani vyvracena

Hypotéza €. 3 byla potvrzena.

K této hypotéze se vztahovaly otazky uvedené v grafech ¢islo 18 az 22. Pozitivné
odpovédélo 227 respondentli, negativné 140 respondenti a 58 respondenti nemélo

vyhranény nazor na tuto problematiku.
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%

V reakcich respondentti, v rdmci odpovédi k otdzkdm €. 15 a 16 je patrné, Ze pracovni
kolektivy a ptimi vedouci vytvaieji dobré prostiedi, ve kterém se zaméstnanctim dafi 1épe
zvladat své pracovni Ukoly, a soucasné vytvaii dobré pracovni klima na pracovisti.

Naproti tomu z odpovédi uvedenych v grafech ¢. 18 a 19 usuzuji, ze zaméstnanci neciti
oporu a zajem ze strany vrcholového vedeni. Tento odstup je dle mého nazoru podstatny,
a m¢l by se v ramci tvorby strategie fizeni a udrzeni stavajiciho standardu firemni kultury
Utadu prace Ceské republiky lépe zvazit. Domnivam se, Ze by mélo dojit k procesnim
zménam, které by se projevily v efektivité fizeni prace, spokojenosti zameéstnancti a také
v kvalité firemni kultury. V grafu ¢. 22 (zhodnoceni vztahii na pracovisti) byly odpovédi
v ramci kategorie velmi dobré a dobré zahrnuty do vysledného grafu jako pozitivni

odpoveédi.

Pti celkovém zhodnoceni 53 % respondenti odpovédélo kladn€, 33 % odpovédélo

negativné a neutralné odpovédélo 14 % respondent. Hypotéza byla potvrzena.

H 4: Piipadné zkvalitnéni firemni kultury by vedlo Kk vyssi efektivnosti prace

a k vy§§imu pracovnimu vykonu.

Hypotézac. 4

B odpovédi potvrzujici hypotézu
M odpovédi vyvracejici hypotézu
B hypotéza nebyla potvrzena ani vyvracena

0;0%

Hypotéza ¢. 4 byla potvrzena.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 74

K této hypotéze se vztahovaly otazky uvedené v grafech cislo 23 az 25. Pozitivné
odpovédélo 133 respondentt, negativné 37. V grafu Cislo 24 respondenti uvedli oblasti,

kde by podle nich bylo mozné zlepsit firemni kulturu organizace.

V ramci poslednich tfi otazek jsem chtéla posoudit, zda by bylo mozné zkvalitnit firemni
kulturu, a tim i dosahnout vyssich pracovnich vykont. Z reakci pracovniki je patrné, Ze by
tato skute¢nost byla mozna. Je vidét zajem ufednikd o svoji praci a v mnohych oblastech
by navrhli zlepSeni. Domnivam se, Ze z odpovédi k posledni otazce se da vyvodit,
Ze zaméstnanci jsou ochotni samostatné fesit své pracovni tkoly a svoji aktivitou by byli

schopni prispét k vyssi efektivnosti prace.

Pii celkovém zhodnoceni 78 % respondenti odpovédélo kladné, 22 % odpovedélo

negativné. Hypotéza byla potvrzena.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 75

ZAVER

Firemni kultura je soubor hodnot, postojii a norem chovani. Kazdéa organizace ma rtiznou
miru sdileni téchto slozek, a ta se projevuje nejen v mysleni a chovani zaméstnanci
organizace, ale také v mife loajality, kterou lidé maji viici organizaci, kde pracuji. Firemni
kultura v sob¢ také zahrnuje jednani a chovani zaméstnavatele, pfiznivé pracovni prostiedi,
které zaméstnavatel vytvari, vybavenost kancelaii a uroven technologie. To vse jsou
nezbytné predpoklady pro vykon tak naro¢né prace, jakou prace v socialni oblasti

bezesporu je.

Cilem diplomové prace je analyza soucasného stavu firemni kultury jako soucast strategie
fizeni na Utadé prace Ceské republiky a ziskani poznatkii o tom, jaky postoj k dané
problematice maji zaméstnanci. Jakym zpiisobem vnimaji nastavenou firemni kulturu
organizace, zda se Sni ztotoznuji, zda ji podporuji. Nebo jim naopak firemni kultura

a fizeni organizace nevyhovuje a radi by vidéli zmény.

Vysledky vyzkumu ukazuji, Ze firemni kultura Utadu prace Ceské republiky je v zékladech
nastavena spravné a zameéstnanci se ztotoziluji predevsim s cili a poslanim organizace,
jehoz hlavnim motivem je pomoc lidem v nouzi. VétSina z nich jedna v souladu s etickym
kodexem organizace, jehoZ zdkladem jsou predevSim standardy chovani jak zaméstnanci,
tak zaméstnavatele. Vysledky vyzkumu rovnéZ ukazuji na dobré, a v mnoha piipadech
i velmi dobré vztahy mezi kolegy navzajem, a na dobré vztahy mezi podfizenymi a jejich

piimymi nadfizenymi.

Nejvetsi rezervy a naméty na zamysleni jsou podle vysledki vyzkumu piedev§im v oblasti
vysSiho vedeni, ktery nema takovy pfistup k fizeni organizace, jaky by si zaméstnanci
predstavovali a o¢ekavali, coZ je jisté zdrojem nékterych problémt na pracovistich Utadu
prace Ceské republiky. Dal$im negativnim jevem, ktery se na ufadé vyskytuje, je
predevsim pocitacové vybaveni, véetné nového softwaru, ktery svymi nedostatky ztézuje
a tim 1 zpomaluje praci zaméstnanct ufadu, na které je zavisly stale vétsi pocet lidi nejen

bez prace, ale 1 bez dostatecnych prostiedkl k zivotu.

Vyzkum, ktery jsem provadéla na Utadé prace Ceské republiky, mél odpovédét na to, jaky
postoj K firemni kultute, ktera je soucasti strategického fizeni, maji zaméstnanci vefejné

spravy.
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Byly stanoveny nasledujici hypotézy:

H 1: Zaméstnanci Gfadu prace se ztotoznuji s nastavenou firemni kulturou organizace.
Hypotéza byla potvrzena.

H 2: Pracovni podminky, prostiedi a technologie jsou pro zaméstnance vyhovujici.
Hypotéza nebyla potvrzena ani vyvracena.

H 3: Vztahy na pracovisti a pfistup vedeni vytvaii piiznivé pracovni klima. Hypotéza byla
potvrzena.

H 4: Pripadné zkvalitnéni firemni kultury by vedlo k vyssi efektivnosti prace a k vyssimu

pracovnimu vykonu. Hypotéza byla potvrzena.

Na zakladé vysledkil vyzkumu lze konstatovat, ze Utad prace Ceské republiky ma dobie
nastavenou firemni kulturu, kterou vytvari predevSim zameéstnanci ufadu, a to svym

odbornym a zodpovédnym pftistupem.
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SEZNAM PRILOH

Ptiloha ¢. 1 Kodex etiky zaméstnanci ve veiejné spraveé

Kodex etiky zaméstnancii ve verejné spravé

Zékladnimi hodnotami, které ma kazdy zaméstnanec verejné zpravy ctit a vytvaret tak
zéklad pro vybudovani a udrzeni duvéry vetejnosti, jsou zékonnost pii rozhodovani a
rovny piistup ke vSem fyzickym i pravnickym osobam. Zaméstnanec Ufadu prace ma
zajem na efektivnim vykonu vefejné spravy, a proto si dalSim vzdelavanim prohlubuje
svoji odbornost. Ugelem kodexu je podporovat zadouci standardy chovani zaméstnancii
ve vefejné spravé a informovat vefejnost o chovani, jez je opravnéna od zaméstnancii
ve vetejné zpraveé ocekavat.

Clanek 1 Zakladni ustanoveni

Tento kodex je doporuc¢enim pro zaméstnance Ufadu prace. Zaméstnanci vykonavaji svou
préaci v souladu s Ustavou &eské republiky, zdkony a daldimi pravnimi predpisy a zaroveii
¢ini v§e nezbytné pro to, aby jednali v souladu s ustanovenimi Kodexu.

Clanek 2 Obecné zasady

Vykon vetejné spravy je sluzbou vetejnosti, zaméstnanec je vykonava na vysoké odborné
urovni, kterou si studiem priibézné prohlubuje, s nejvyssi mirou slusnosti, porozumeéni a
ochoty a bez jakychkoli predsudkii. Zaméstnanec jedna korektn€ s ostatnimi zaméstnanci
ufadu 1 se zaméstnanci jinych Gfadl vetfejné spravy. Zaméstnanec €ini rozhodnuti a tesi
zalezitosti objektivné na zaklad¢ jejich skutkové podstaty, pfihlizeje pouze k pravné
vyznamnym skute¢nostem, a bez zbyte¢nych prutahti. Nejedna svévolné k Gjmé jakékoliv
osoby, skupiny nebo organu ¢i slozky pravnické osoby, ale naopak prosazuje prava a
opravnéné zajmy obcandl.

Clanek 3 Stiet zajmi

Zameéstnanec nepfipusti, aby doslo ke stfetu jeho soukromého zajmu s jeho postavenim
jako zaméstnance ve vefejné spraveé. Soukromy zdjem zahrnuje jakoukoliv vyhodu pro néj,
jeho rodinu, blizké a piibuzné osoby a pravnické nebo fyzické osoby, se kterymi mél nebo
ma obchodni nebo politické vztahy. Zaméstnanec se netcastni zddné Cinnosti, ktera se
neslucuje s fadnym vykonem jeho pracovnich povinnosti nebo tento vykon omezuje.
Pokud si neni zaméstnanec jist, zda jde o Cinnost slucitelnou s jeho podilem na vykonu

vefejné spravy, projedna zalezitost se svym nadiizenym.
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Clanek 4 Politicka nebo verejna ¢innost

Zaméstnanec jedna pii vykonu své funkce politicky nestrannym zptsobem. Zaméstnanec
nebude vykonavat takovou politickou nebo vefejnou cinnost, ktera by mohla narusit
dvéru obc¢anti v jeho schopnost nestranné vykondvat své sluzebni povinnosti.

Clanek 5 Dary a jiné nabidky

Zameéstnanec nevyzaduje ani nepfijima dary, Gsluhy, laskavost, ani zadna jind zvyhodnéni,
ktera by mohla ovlivnit nebo zdanlivé ovlivnit rozhodovani ve véci, narusit profesionalni
ptistup k véci nebo kterd by bylo mozné povazovat za odménu za préci, kterd je jeho
povinnosti. Zaméstnanec nepfipusti, aby se v souvislosti se svym zaméstnanim ve verejné
spravé dostal do postaveni, ve kterém je zavazan oplatit prokazanou laskavost, nebo ktera
jej €ini pfistupnym nepatiicnému vlivu jinych osob. Pokud je zaméstnanci v souvislosti
S jeho zaméstnanim ve vefejné spraveé nabidnuta jakékoli vyhoda, odmitne ji a o nabidnuté
vyhod¢ informuje svého nadiizeného. Zaméstnanec se v soukromém zivot¢ vyhyba
takovym ¢innostem, chovani a jednani, které by mohlo snizit davéru ve vefejnou spravu
Vv ocich vetejnosti nebo dokonce zavdat pfi¢inu k vydirdni zaméstnance v dasledku jeho
jednani v rozporu s pravnimi piedpisy nebo etickymi normami.

Clanek 6 Zneuziti afedniho postaveni

Zamgéstnanec nevyuziva vyhody vyplyvajici z jeho postaveni ani informace ziskané
pii vykonu své funkce pro sviij soukromy zajem. Je jeho povinnosti vyhnout se konfliktim
zajmu 1 pfedchazet takovym situacim, které mohou podezieni z konfliktu z4jma vyvolat.
Zaméstnanec nenabizi ani neposkytuje Zadnou vyhodu jakymkoli zpisobem spojenou
s jeho postavenim ve vetejné sprave, pokud to zdkon neumoziuje. Zaméstnanec neuvadi
védomée v omyl ani vefejnost ani ostatni zaméstnance ufadu. S informacemi ziskanymi
pfi vykonu vetejné spravy zaméstnanec naklada s potfebnou divérnosti a poskytuje jim
pfislusnou ochranu. Pfihlizi pfitom nalezité k pravu vefejnosti na pfistup k informacim
Vv rozsahu daném pftisluSnymi zakony.

Clanek 7 Oznameni nepripustné ¢innosti

Zaméstnanec vynakladad veskeré Usili, aby zajistil maximalné efektivni a ekonomické
spravovani a vyuzivani financnich zdroji, zafizeni a sluzeb, které mu byly svéfeny.
V piipadé, ze zjisti ztrdtu nebo Gjmu ve statnim vlastniCtvi, podvodné ¢i korup¢ni jednani,
oznami tuto skute¢nost nadfizenému vedoucimu zameéstnanci, popt. pfisluSnému organu

¢innému v trestnim fizeni. V pfipadé€, ze je zaméstnanec pozadan, aby jednal v rozporu
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S pravni upravou nebo zpusobem, ktery predstavuje moznost zneuziti ufedni moci, odmitne

takové jednani a oznami tuto skute¢nost svému nadiizenému.



