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Podminky spoluprace

> Cile evropske politiky zamestnanosti
> Cile administrativni reformy VSZ
» Manazersky styl rizeni v ramci VSZ

> Partnerstvi mezi verejnym a soukromym
sektorem

> Flexibilni organizacni kultura na UP
>

>
>




Lisabonska strategie 1997

iInovace evropske socialni politiky

Propojeni ekonomickych a socialnich cilu prostrednictvim trhu prace
— socialni soudrznost, socialni inkluze a ekonomicka
konkurenceschopnost

Vzdélavani a prostor pro rozvoj lidskych zdroju;

Trh prace — zaméstnanost a zamestnatelnost, strategie a
mechanismy podpory nezamestnanych a ekonomicky neaktivnich;

Socialni inkluze a rovneé prilezitosti pro znevyhodnené skupiny;

Podnikani a posilovani adaptability ekonomickych subjekttu — duraz
na rozvoj lidskych zdroju u zaméstnavatell a zaméstnancu.




Hlavni smeéery reformy VSZ v EU

Koncepce zpracovana HES (Heads of employment services) 1999
7 priorit

> Nove sluzby pro klienty hledajici praci

>

> Vyuzivani pokroku v informacnich technologiich (IT)
-

>

-

> Pripravy na zavedeni systému vyhledavani prace a naboru pracovnich sil v
meritku celé Evropské unie. Rozvoj programu EURES.




Podminky ,,Public Managementu® v ramci VSZ
v zemich EU

> Relativni autonomie VSZ vzhledem k viladni
(ministerské) urovni regulace

> Oslabeni zavaznosti a redukce poctu legislativnich
pravidel

> Silna organizacni kultura orientovana na podporu
manazerského rozhodovani.

> Jasne formulovane cile, ktere mohou byt
operacionalizovany, kvantifikovany a pozdeji mereny.

> Aplikace vhodné teorie pusobeni sluzeb zaméstnanosti
na trhu prace.

> Odborné vyhodnoceni vykonu a zabezpeceni
monitoringu sluzeb.

> Soudrznosti cilu a ¢innosti SSZ a ufadu prace v
narodnim meritku. Otazka integrace politiky.




Kritéria uspésnosti
mezisektoroveho partnerstvi na TP

> Strukturalni podminky:

> Koheze cilil organizaci.
> Vzajemna zavislost

>
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Programové podminky:

Komunikace mezi sektory.
Vzajemna dlvéra.
Formulace cill a strategii.

Jednoznacnost a prijatelnost
rozdéleni financ¢nich nakladu a
rozhodovacich pravomoci

Fazovani projektu.

Pravidla reSeni konfliktu.
Legalnost postupl.

Podpora a obrana zajmu tretich
stran.

Jednotna ,,trzné manazerska“
organizacni pravidla

Adekvatni podpora vedoucich tymu

Kontrola vysledki projektu
partnerstvi.

Kritéria a ukazatele hodnoceni
uspesnosti programu.




Rozvoj manazerského stylu rizeni

Moc manazera je mira vlivu jeho rozhodnuti na béh udalosti v organizaci.

Mira vlivu manazera v organizaci je promenliva. Zavisi na objektivnich
faktorech, které omezuji svobodu jeho rozhodnuti.

Vsemocny a symbolicky manazer - dva krajni pfistupy k hodnoceni jeho
vyznamu v organizaci. Skute€nost je nékde uprostred.

sila objektivnich faktoru

svoboda rozhodovani




Omezujici faktory:

> Organizacni pravidla (kultura)

Je to souhrn Siroce sdilenych vyznamu jimiz organizace urCuje svym
Clenum jak se maji chovat a zaméstnanci se podle téchto vzoru
chovani fidi. Organizacni kultura je silna ¢i slaba.

> Vneéjsi prostredi organizace

Tvori ho vneéjsi instituce a sily, které potencialné nebo aktualne
ovliviiuji pribéh ¢innosti organizace. Vnéjsi prostredi rozliSujeme podle
miry komplexnosti a dynamicénosti na spise urcité nebo spise
neurcite.

slaba mira svobody

neurcite
— rozhodovani <

manazera viv: Fodi
Kultura vnejSi prostredi

e e —

silna urcité




A1. Mira identifikace pracovnikl s organizaci
A2. Identifikace pracovnika s profesni kvalifikaci
Vyznam skupinové spoluprace v organizaci
Ohled na pracovniky pfri rozhodovani
Zpusob zapojeni pracovniklu do kontrolni ¢innosti
Ochota a tolerance vstupovat do pracovniho rizika
Tolerance ke zménam uvnitr organizace
Mira prehlednosti formalnich i neformalnich norem pracovniho
chovani
H. Charakter uzivanych pracovnich norem a kritérii
(orientace na plnéni cili versus postupu k jejich dosazeni)
. Mira otevienosti organizace vuicéi vnéjSimu prostredi
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Mechanicky typ organizacni kultury
Spise uredni
Zameéstnanci se ztotoznuji spise s organizaci.

Prace je realizovana spise jedinci.
Komunikace mezi vedoucim a podrizenymi
Kontrolni pravomoci jsou v rukou vedoucich pracovniku

Zameéstnanci nemaji tendenci vstupovat do neovéerenych a
rizikovych pracovnich postupu.

Standardni a neménny pracovni postup.
Odpor k pracovnim zménam
Tendence k potirani konfliktu.

Dilraz na dodrzovani pracovnich norem. Jasna formulace
norem.

Uzavrenost vnejSimu prostredi.
Maly ohled na osobni zvlastnosti jednotlivych pracovniku.




Profesni specializace
Prace je rozdélovana a organizovana tymove.
Horizontalni komunikace. .
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Jisty dil kontrolnich pravomoci zastava na vykonnych pracovnicich.
Pravidla sebekontroly.

Tolerance k rizikovym postuptim.

Pracovni konflikty, projevuji sebekritiku a udéluji kritiku svym
spolupracovnikum.

Ochota prijimat zmeny v organizaci
Dulezitéjsi jsou cile nez normy €innosti
Otevienost vnéjSim pozadavkum klientd
Ochota inovovat pracovni postupy
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Vedouci pracovnici berou v uvahu osobni vlastnosti pracovniku




Graf I Organizacni kultura
uradu prace ,,A*“ a ,,B*




Organizaéni kultura vedoucich pracovniku
Uradu prace ,,C*
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Rozdil mezi odborem poradenstvi a odborem
hmotného zabezpeceni na UP ,,B*
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