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Socialni rozvoj pracovnich organizaci
Definice spoleCenské odpovédnosti firem

Koncept CSR se vice objevuje v 70. letech, je uplathovan spise u
vetsSich firem v kontextu udrzitelného rozvoje a stanoveni vlastnich
firemnich socialnich a etickych standardu. Neexistuje jednotné
chapani toho, co je spoleCenska odpovednost firem.

CSR ,je kontinualni zavazek podniku chovat se eticky a prispivat
k ekonomickému rustu a zaroveri se zasazovat o zlepSovani kvality
Zivota zaméstnancu a jejICh rodin, stejne jako lokalni komunity a
spolec¢nosti jako celku.” (World Business Council for Sustainable
Development)

CSR je ,,dobrovolné integrovani socialnich a ekologickych hledisek do
kazdodennich firemnich operaci a interakci s firemnimi
Stakeholders.” (Zelena kniha EU)

CSR je pojmenovanim urcitého pristupu. CSR zahrnuje aktivity, které
délaji i firmy, které se k CSR oficialné nehlasi.



Socialni rozvoj pracovnich organizaci

Zakladni konceptualizace SpoleCenské odpovédnosti firem

Jako pojeti odpovédnosti firem (Caroll 1979) ve Ctyfech navazujicich
(rozvijejicich se) rovinach: 1) ekonomicka (profit spolecCnosti), 2)
legislativni (dodrZzovani zakonu), 3) eticka (délat co je moralné
spravné), 4) dobrovolna (filantropickeé aktivity)

Dva zakladni pohledy na CSR (napf. Barth a Wollf 2009): 1)
ekonomicky model predpoklada maximalizaci zisku a odpovednost
pouze vuci akcionarum. Prinosy pro ostatni aktéry jsou dany mzdou
a dani. 2) eticko-normativni model predpoklada, ze firmy jsou
odpovédné spolecCnosti, ve které funguji a musi chranit zakladni
zivotni podminky a zdroje.




Socialni rozvoj pracovnich organizaci

Typické znaky CSR

orientace na dlouhodobé cile (strategie),
« orientace i na mimo-ekonomicke aspekty fungovani firmy,

« orientace na optimalni zisk (omezuje zisk napf. tam, kde hrozi
ekologicke skody)

« orientace i na déni mimo vilastni firmu,
* respektuje lidska prava,

 vnitfni fungovani spolecnosti je pfiznivé k zaméstnancum nad ramec
povinnosti danych zakonem,

« zalozena na strategii ,win-win® (vyhraji vSichni).



Socialni rozvoj pracovnich organizaci

Triple bottom line (Elkington 1998): People, planet, profit (3P) neboli
socialni, ekologicky a ekonomicky pilif CSR (viz Trnkova 2004, BLF
2008).

Ekonomicky pilif: korektni vztahy s obchodnimi partnery (vCasné
platby, odmitnuti korupéniho jednani), odpovédny pfistup vuci
zakaznikum (pravdivé informace o produktech, zakaznicky servis).

Socialni pilif: a) pracovni prostfedi (komunikace, zdravi a bezpecCnost,
odmeénovani, vzdélavani, harmonizace prace a rodiny...), b) mistni
komunita (firemni darcovstvi a dobrovolnictvi, spoluprace ve
vzdélavani.

Ekologicky pilif: ekologicka vyroba (Uspora zdroju: energie, voda...,
omezeni znecCisténi, tfidéni a zpracovani odpadu), ekologické
produkty.
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DuUvody pro zavedeni spoleCenské odpovédnosti firem

spoleCenska objednavka

1) rozhodnuti muze byt ovlivnéno tlakem stakeholders (zakaznici)

2) filantropické motivy manageru

3) muze to zlepSovat vyjednavaci pozici firem pfi jednani se statem
ohledné legislativnich povinnosti

prinosy pro firmu:

1) muze to mit efekt v lepSich vykonech pracovniku

2) lepsi dlouhodoba udrzitelnost firmy

3) lepsi zivotni prostredi

4) prezentace CSR na verejnosti: a) pomaha to prodavat produkty
firmy, b) to mUze byt vyuzivano k nalakani kvalitnich pracovniku,
pokud se firma prezentuje jako ,pfistupna rodiné”“ ¢i ,vstficna vuci
svym zameéstnancum®

Prinosy nefinancni povahy, ale predpoklad ziskovosti v dlouh, obdobi



Socialni rozvoj pracovnich organizaci
Klicoveé prvky spoleCenské odpovednosti firem

1) Zapojeni stakeholders = ,jsou osoby, instituce Ci organizace, které
maji vliv na chod podniku nebo které jsou jim ovlivhéeny® BLF (2008).
Umoznuje rozpoznat aktéry, ktefi jsou pro firmu vyznamni. Vnitfni
(vlastnici, manazefi, zaméstnanci, dodavatelé, obchodni partneri,
zakaznici). Partnerstvi na lokalni urovni (mésta, verejné instituce,
neziskovky...).

2 Dobrovolnost: Je tfeba rozliSovat mezi spole€enskou zavaznosti
(pInéni podminek danych ze zakona), spoleCenskou citlivosti
(schopnost pfizpusobit se vnéjSim podminkam) a spoleCenskou
odpovédnosti (integrace socialnich a ekologickych zavazku).
SpoleCenska odpovédnost je dobrovolna aktivita jdouci nad ramec
zakona. To neznamena ze dodrzovat zakony je spoleCensky
neodpovedné. Problém standardizace (pfijetim normy dochazi ke
kontrole jejiho dodrzovani)
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Klicové prvky spoleCenské odpovédnosti firem

3)

4)

b)

Jedinecnost: Implementace spoleCenské odpovédnosti v konkrétni
firme je vzdy jedineCna, protoze vychazi z konkrétnich podminek a
problému spolecCnosti nebo jejiho okoli. Je mozné vyuzit obecné
metodiky implementace a CSR a upravit je pro konkrétni
podminky.

Koncepcnost a dlouhodobost: dva pristupy (B a W 2009)

,bolt on” pristup = nizka mira implementace CSR do fungovani
spolecnosti (do vlastniho podnikani), aktivity jsou Castéji
jednorazové, neexistuje jednotna strategie, spiSe orientace mimo
firmu na darcovstvi a firemni dobrovolnictvi (vypadat dobre, udelat
to rychle) — stakeholders sami prichazeji.

,ouild in“ pfistup = zahrnuti CSR do Cinnosti firmy (firemnich

- w v iwv s

prostredi, definice CSR vychazi z podminek spole€¢nosti — dochazi
se spolupraci a partnery mimo organizaci.



Socialni rozvoj pracovnich organizaci
Klicoveé prvky spoleCenské odpovednosti firem

5) Meritelnost CSR: Je treba rozliSovat zda mefime efekty akdivit
(mohou pomoci détem z MS) a nebo prinosy pro firmu (levnéjsi
vyroba).

Barth a Wolff (2009) rozliSuiji:

a) output (vystup) = zmena strategie (napr. ,investice 3000000 K¢ do

L4 V&b &l

b) outcome (vysledek) = zména v konkrétnich procesech a aktivitach
(zména vyrobniho zarizeni),

c) impact (uCinek) = dopad téchto opatreni (firma vyprodukuje méne
nebezpecnych odpadu + doslo ke snizeni vyrobnich nakladu)
Problémy méfitelnosti: CSR zustava u vystupu, diskutované standardy,

obtizné méreni nepfimych efektu (motivace zaméstnancu),
prukaznost aktivita vysledku (souvislost, dlouhodobost, kauzalita,

skryta proménna), neochota firem investovat do méreni (obtizne,
nezajima).



Socialni rozvoj pracovnich organizaci
Klicoveé prvky spoleCenské odpovednosti firem

6) Komunikace a transparentnost CSR:

« dulezita je prubézna komunikace se stakeholdery

« vnitfni komunikace (standardni prostredky)

« vngjSi komunikace: firmy zpracovavaji vyrocni zpravy nebo CSR
report (Global Report Initiative), kde informuji o oblasti SOF. +
informuiji i jinak (napr. na svych vyrobcich, na webovych
strankach, reklamni kampaneé apod.)

 neochota nekterych firem prezentovat vysledky: je to pro né néco

navic, neochota k zapojeni tfeti strany nebo z duvodu neochoty
chlubit se, ze udélali dobré veci (Burgetova 2009)

 maly zajem médii o problematiku CSR



Socialni rozvoj pracovnich organizaci

Limity a kritika spole¢enské odpovédnosti firem

Nevyjasnénost konceptu (plati meéné néz drive) V dusledku
jedineCnosti mohou existovat rozdily mezi tim, co firmy vnimaji jako
svou odpovednost co deklaruji, Ze realizuji a t|m Co je ve
skutecCnosti realizovano.

SpoleCenska odpovednost je dobrovolna aktivita. Nezajem o CSR u
firem, které maji vyznamné dopady na lokalitu.

Kritika ze strany neo-liberalt (Milton Friedman 1970). Starat se o
néco jiného nez o zisk neni v zajmu akcionaru. O spoleCenské
problemy se ma starat stat. OCekavaji mensi zisk. Adminitrativni
zatez. CRS je jen rétorika.

Kritika (spiSe od aktivistt od NGO), ze CSR je jen zastérka pro
nékteré zeme a firmy, ktera ma odlakat pozornost od jejich
skutecného jednani. Pro prosazeni ochrany lidi a zivotniho prostredi
jsou potreba zakony.

Zustava jen u vypracovani strategie. Problém ,window-dressing®
Opatreni v socialni oblasti je obtizné konsensualné definovat a meérit

Nakladnost opatfeni. Udrzitelnost. Opatreni jsou v ohrozeni v situaci
ekonomickych problému
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Pfiklad procesu zavedeni CSR (Hohnen 2007, upraveno)

1) Analyza situace ve firmé a vyhodnoceni divodu pro CSR
(seznameni se s tématem CSR, stavajici problémy a aktivity v
oblasti spadajici do CSR, zhodnoceni pfinosu CSR, identifikovani
stakeholders, tvorba tymu pro feSeni)

2) Tvorba prvni strategie CSR (jednotlivec Ci tymové - zajisténi podpory
managementu) — jaké jsou kliCoveé oblasti?

3) Diskuze a dotvoreni prvni strategie CSR (zjiSténi postoju
stakeholders, ziskani aktéru pro realizaci CSR, stanoveni cilu a
méfitelnych Ci ovéfitelnych indikatorua)

4) Implementace strategie CSR (zainteresovani aktéru)

5) Zajisténi prubézného monitorovani vyvoje a zpétné vazby od aktéru.

6) Zhodnoceni a zlepseni strategie (uzavreni kruhu)

Je mozné vyuzit metodologii pro akCni vyzkum (vyzkumnik je zaroven
aktérem a tvurcem opatreni)



Socialni rozvoj pracovnich organizaci

Vstupni analyza problému (vs. na cile orientovany pfistup)

Je prvnim krokem souvisejicim s definici problému nebo oblasti, kterou
se zabyvame. Cilem je shromazdit poznatky potfebné pro prvotni
formulaci strategie.

1) Volba tématu Ci identifikace problému — orientace v problému,
rozpoznani obsahu problemu. Existuji nejake priznaky toho, ze
existuje problem? Nemusi byt vzdy zrejme Ceho se tyka, v Cem
spocCiva, nebo to muze ukazovat na jiny problém. Symptomy
nemusi byt priciny problému.

2) Formulace (definice) problému a jeho vyznamu a zavaznosti =) Ma
smysl to fesit? Nevzniknou reSenim jiné problémy? Rozbor pfi€in
reseni problemu + legitimita problemu.

3) Analyza firmy a zvlasté podminek, které ho mohou pfipadné

ovliviiovat a nebo které mohou mit vliv na jeho feSeni (tj. nejen
souvisejicich s problémem).

4) Predpoklad vyvoje v kli€ovych oblastech (scénare).




Socialni rozvoj pracovnich organizaci

Nékteré mozné problémy objevujici se v organizaci

- nejista ekonomicka situace, riziko propousteni (nejistota, jeji vliv na
zameéstnance)

- §patna Ci chybéjici komunikace vedeni firmy se zaméstnanci

- nejsou brany v potaz specifické podminky zaméstnani (napf.
socialni pracovnici nemaji supervizi)

- Spatna organizace prace a nedostateCna organizacCni kapacita
(nestiha se nebo odbude prace)

- Spatné pracovni podminky (napr. nedostatek mista, hluk)

- rivalita a nevrazivost mezi zameéstnanci, nazorove strety, obtézovani

- §patna adaptace novych pracovniku

- stagnace zaméstnancu po delSi dobé ve firmé (odchazeji)

- obtizna harmonizace prace a rodiny

- vysoka nemocnost a fluktuace



Socialni rozvoj pracovnich organizaci

VnejSi kontext Vnitfni kontext Volba postupu Downstream,
organizace organizace Vv postoje
pracovniku a
jejich blaho
technologicke, volba - pracovnim - realné déni na
trzni, politickeé, a | organizacni procesu/vyrobe | pracovisti
socialni kontexty | struktury a - zaméstnavani
strateqii, zvlaste | 5 vzdalavani
managementem - pramyslovych
organizace vztazich
(kolektivni
vyjednavani)
-socialnich
vztazich

(i vztahy mimo
firmu — odp. fir.)

zdroj: Gospel (2003:3)




Socialni rozvoj pracovnich organizaci

Strateqgicka analyza neboli analyza vychodisek (Grasserova a kol.

2010):

« Revize reqgulatoru fizeni a dosavadnich strategii s vlivem ve
sledované oblasti (firemni hodnoty)

 Analyza zainteresovanych stran (stakeholders): maiji vliv nebo jsou
ovlivhovani organizaci

 Analyza vnéjsSiho prostredi (vSe mimo vlastni organizaci) — zjistuje
predevsim, které faktory vnejsiho prostredi jsou pro firmu
vyznamne, nemusi se pritom jednat o primou souvislost s oblasti
reseni

» Analyza vnitfniho prostfedi (vlastni situace v podniku, problémy,
zdroje...)

« Syntéza poznatku z pfedchozich bodu (jak vySe uvedené body
ovliviuji firmu jako celek)




Socialni rozvoj pracovnich organizaci

Institucionalni nastaveni podminek.

,otat vytvari (a chrani) soubor pravidel a procesu, které urcuiji, jak
pracuje ekonomika kapitalistickych zemi* (Offe a Ronge 1882).

1) Ochrana lidskych prav (Listina ZPaS, Evropska socialni charta)

2) Pravidla ekonomického fungovani jednotlivych subjektu (jednotna
ména, dané) a jejich vzajemnych vztahu (napf. omezeni v oblasti
dominance na trhu, pravidla prodeje zbozi).

3) Opatfeni v oblasti trhu prace — stanovuje minimalni standardy,
zakazuje Ci omezuje urcité Cinnosti (minimalni mzda, omezeni
déetské prace, maximalni odpracovana doba tydne) — stanovuje takeé
implicitni standard chovani uvnitr firem.

4) Role v kolektivnim vyjednavani (upravuje podminky, ucastni se)

5) Zakony v oblasti Zivotniho prostredi

6) DalSi volitelné nastroje vyuzivané statem (pobidky, pfispévky,
granty) — napf. ve mohou ovliviiovat zajem zaméstnavatell o
vzdélavani, zvySovani lidskeho kapitalu.

7) Opatreni socialni politiky s nepfimym dopadem na firmy jako je napr.

rodiCovska dovolena ¢i nemocenské a duchodové pojisténi, ,cena”
ztraty zamestnani.
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Institucionalni nastaveni podminek fungovani trhu prace.

Zakladni principy ochrany v pracovnich vztazich jsou zakotveny i
mezinarodnim pravu napf. v tzv. Evropské socialni charté a jejim
dodatkovém protokolu (CR ratifikovala 1999, ne vSechny Clanky).

« svobodna volba povolani,

« spravedlivé, bezpeCné a zdravotne nezavadné pracovni podminky,
« spravedliva odména zajistujici sluSnou zivotni uroven,

« pravo na kolektivni vyjednavani (a organizovat se),

» ochrana rodi¢u na trhu prace,

e pravo na poradenstvi a odbornou pfipravu®, stanovit pfimerenou
pracovni dobu,

* VvySSi odmeéna za presCasovou praci,

e dva tydny dovoleng,

* rovné prilezitosti, vykonem podloZena rovnost muzu a Zen v oblasti
odménovani,

« pfimérené dlouha vypovédni lhuta,

« pravo pracovniku na informace a moci se podilet na zlepSovani
pracovnich podminek.
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Vyznamné faktory organizacniho prostredi

Systém PESTLE (Grasserova a kol. 2010):

(P)olitické: politicka stabilita, role kliCovych instituci, strategické zaméry
vlady, vliv politickych stran (vyznamné ve verejném sektoru)

(E)konomicke: makroekonomické faktory (vyvoj ekonomiky,
ekonomicka stabilita), pristup k financim, danové podminky

(S)ocialni: slozeni obyvatelstva, zivotni uroven, dostupnost pracovni
sily...

(T)echnologické: vyzkum, technologicka uroven, rychlost realizace
novych technologii

(L)egislativni: pravni normy (napf. Uprava pracovnich podminek),
pravni prostredi, vymahatelnost prava

(E)kologickeé: pfirodni a klimatickeé vlivy (naklady na topeni), vyuzivani
surovin, ochrana zivotniho prostredi

Byva vyuzivano pro delSi Casova obdobi (je to narocné)
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Vyznamné faktory organizacniho prostredi

(Viturka a kol. 2010)

Obchodni faktory: blizkost trhd, role konkurence, obchodni partnefi
Pracovni faktory: dostupnost a kvalita pracovnich sil

Infrastrukturni faktory: dopravni komunikace, doprava, informacni a
komunikacni technologie

Lokalni faktory: podnikatelska a znalostni baze, faktor asistence
verfejné spravy, neziskové organizace

Cenové faktory: cena prace, cena nemovitosti

Enviromentalni faktory: Urbanistické a prirodni atraktivity uzemi,
enviromentalni kvalita Uzemi

Kulturni faktory (Hall 1998): kultura zemé ma vliv na vSe ostatni

Vyznamne jsou predevsim: rozsah vnejsiho prostredi, dynamika Ci

stabilita vnejSiho prostredi, zavislost na vnejsim prostredi (verejné
finance), povinnost organizace, verejny tlak (aktivisté proti vyrobkim
z kuze) a moznost organizace ovlivhovat vnéjsi prostredi.
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Vztah mezi ekonomickym prostredim, fungovanim firem a kvalitou
pracovniho zivota

Nékteré vyzkumy (napf. Brown et al. 2008) dokladaji, ze existuje vazba
mezi ekonomickymi podminkami, pfedevsim dostatkem pracovni
sily a zlepSovanim kvality prace v organizacich.

Pokud je napr. vysoka nezaméstnanost pak, firmy mohou zvySovat
intenzitu prace hrozbou propusténi zaméstnanct nebo mohou
néktera opatfeni zrusit z ekonomickych duvodu, v obtizné
ekonomické situaci firmy také nékdy klesa autonomie pracovniku
(vedouci prebira odpoveédnost) a obecny pocit jistoty zaméstnani.

Naopak v situaci tzv. ,tésnych” trhu prace zaméstnavatelé védi, ze
bude obtizné jinde ziskat kvalitni pracovniky a ze jejich zapracovani
bude pracné a nakladné (nékdy odhadovano az na desetinasobek
platu zaméstnance) — vyplati se vice investovat do téch, které maji a
vyjit jim vstric, vytvaret jim vhodné podminky.
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Analyza zainteresovanych stran (stakeholders):

a) identifikace skupin aktért (nemusime o nich védét)

b) informace a pfedpoklady o rolich aktért a zajmech aktéru (pro¢
jsou aktéry?, jsou v souladu se zajmy organizace?)

c) identifikace zastupcu zainteresovanych stran (osob, zastupcu
skupin osob a organizaci)

d) cile komunikace s aktéry
e) osloveni zastupcu zainteresovanych stran

f) zpétna vazba a spoluprace zainteresovanych stran (informovani,
pfipominkovani, ucast)



Socialni rozvoj pracovnich organizaci

Vnitfni prostfedi organizace (Kocianova 2010)

» charakter organizace (velikost, verejny - soukromy sektor)

« charakter pracovni Cinnosti organizace (ovlivhuje charakter prace a
fadu pracovnich podminek)

« strategie a politika organizace

» ekonomicka situace organizace (ovliviuji prostfedky pro personalni
oblast)

e organizacni struktura

« technické vybaveni organizace

« personalni a kvalifikaCni struktura zaméstnancu organizace
e organizacni kultura

* management, zamestnanci a jejich zastupci
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Charakter organizace

Jdealni” modely forem organizace prace (1) na zaklade empir.
vyzkumu Lorenz a Valeyle (2003). Mladsi lidé vice (3),
skandinavské zeme vice (4), liberalni zemé vice (3), jihoevropské
mene (3) a (4).

1) TradiCni: nizka role a vysoka neformalnost organizace prace, stredni
monotdnnost ukolu, vyssi uroven potreby jejich feSeni, praimérna
autonomie
(zvlasté tradi¢ni fremesinici, fidici kamionu, sluzby a obchod)

2) Tayloristicka (Fordisiticka): minimalni u€eni se a feSeni problému,
nizka uroven autonomie pracovniku, nizka uroven slozitosti ukolu,
vysoka monotdénnost ukolu, znacna omezeni pfi stanovovani
pracovniho tempa, vysoka pracovni rotace, tymova spoluprace.

(montazni pracovnici v prumyslovych podnicich)



Socialni rozvoj pracovnich organizaci

Jdealni® modely forem organizace prace (2) — modely vysokého
vykonu

3) Lean production (model stihlé vyroby - nékdy téz oznaCovan jako
high performance system): hierarchicky model - prabézné uceni se
a feseni problému, vysoka spoluprace, kontrola spolupracovniky a
pracovni rotace (zastupitelnost), nizka autonomie a pfrisné normy
pro standardy vykonu a kvality (vykonovi pracovnici a manazefi)

4) Learning model (ucCici se organizace): vice decentralizovany model -
prubézné uceni se a feSeni problémdu, vysoka uroven autonomie
pracovnikud, vysoka uroven slozitosti ukoll, nizkd monoténnost
ukolu, mala omezeni pfi stanovovani pracovniho tempa, nizka
pracovni rotace, mala tymova spoluprace

(kompetentni profesionalove, tvurci inovaci a technologii — nejvétsi
efekt).




Socialni rozvoj pracovnich organizaci

Strateqgie organizace

Vig VIV /S

* je planovana, organizovana a kontrolovana

« vychazi z poslani (smyslu organizace) a vize (kam chce smérovat)

» zpravidla obsahuje definované cile

« zpravidla je alespon ¢astecné formalni

» strategie jako plan, jako model chovani ,pattern®, jako charakter
prace

« zahrnuje navrhy akci

« firemni strategie, obchodni strategie, strategie CSR

» realnost a akceptace strategie

« dulezitost strategie pro strategickou analyzu
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Prenos firemni strateqie a role organizacni kultury

Organizacni kultura je pojem, ktery zahrnuje ,soubor zakladnich
predpokladl, hodnost, postojl a norem chovani, ktere jsou sdlleny Y
ramci organizace a projevuji se v mysleni, citéni a chovani ¢lend®
(Lukasova, Novy a kol. 2004). Zakladem jsou uznavané a sdilené
firemni hodnoty (Blaha a kol. 2005). Formalizovana a neformalni (v
pracovni smlouve, ve vnitfni smernici, v manualu pro zaméstnance,
v dopise zaméstnancum, ustné). Jakeé jsou klicove neformalni
hodnoty a normy?

- Jednoznacna, srozumitelna a dlouhodoba strategie,

- DostateCné informovani zaméstnancu (napf. formalni komunikace v
kliCovych vécech, firemnich hodnotach),

- Formovani o¢ekavani firmy vuci zaméstnancum a zmén téchto
oCekavani (a zpetna vazba), Jasné vymezeni kompetenci a
odpovednosti.

- Vyhnout se ,kulture obvifiovani“ (blame culture)

- Problem pokud je organizacni kultura v rozporu s hodnotami a
normami lidi (neetické chovani vuci zakaznikum ¢i klientam).
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Ekonomicka situace

« Ziskovost, dostatek prostfedku pro chod organizace
« Finanéni rezervy, dostupnost finan¢nich prostredku
« Jiné investice

« Zpusob vynalozeni financnich prostfedku

OrganizacCni struktura

» usporadani stupnu ¢lenéni organizace po horizontalni a vertikalni
strance
» prostorové hledisko (dislokace pracovnich mist)

« slozeni zaméstnancu firmy: profese, kompetence, ukoly jednotlivych
pracovniku a oddeleni

- identifikace kliCovych pracovniku, pracovniku a pracovniku ktefi jsou
vyznamni pro analyzu (cilova skupina)
» rozliSeni rozdilnych podminek zaméstnancu
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Role a pozice pracovnikl v organizaci (1/2)

D4

V nékterych firmach také existuji vnitfni a vnéjsi firemni trh prace.
Pracovnici nemaji stejné podminky (jadro a periferie), lideé na
periferii jsou napr. Castéji propusténi. Teoreticky model podle
Atkinsona (1984) a Handyho (1989):

a) Pevné jadro pracovniku — zpravidla vedouci a managefi: stalé
kontrakty ale znaény pozadavek na funkcni flexibilitu a schopnosti

b) Prvni okrajova skupina — lide, ktefi maji zamestnani na plny tvazek,
ale ktefi zUstavaji na jedné pozici (a s nimiz se nepocita), vice
sekundarni trh prace, numericka flexibilita

c) Druha okrajova skupina — lidé s praci na dobu urcitou, absolventi,
lidé s omezenymi uvazky nebo sdilejici pracovni misto — mohou byt
dobre propusteni

d) Lidé bez pfimé vazby na firmu — jako do€asni zaméstnanci, lidé z
pracovnich agentur a firem sjednanych na dil€i ukoly, lidé pracujici
na zivnostensky list

Téz model organizacCnich siti. Byva take zpochybnovan:
zameéstnavatelé nemaji strateqii
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Role a pozice pracovnikl v organizaci (2/2)

Existuji i jina vysveétleni odlisSnych pozic pracovnikl v organizaci.
Organizace v teoreticke rovine plni nasledujici zakladni funkce: pini
sve vyrobni cile (komerc¢ni vytvareji zisk), vytvareji podporu pro
naplnéni téchto cilu a snazi se (byt ne vzdy) fungovat tak, aby cile
mohly plnit i do budoucna.

Mintzberg (1979, 1983) definoval jinou verzi jadra a periferie. Cleny
operacniho jadra zde jsou ti, kdo vytvareji produkt (tj. naplnuji
primarni cile), dale zde jsou dvé skupiny manazeru (vedeni a stfedni
management), technicka podpora (planuiji, kontroluji) a pomocni
pracovnici (aby firma fungovala) =) kritériem muze byt vyznam
pracovniku pro firmu.

Pro pracovniky, ktefi jsou pro firmu dualeziti se nékdy v HRM pouziva
termin klicovi zaméstnanci (jsou to ti nejlepsi, kvalifikovani, pracujl'
dobre, jsou povazovani za nezbytne pro spravne fungovam firmy)*.

=) Flrmy maji zajem, aby u nich kliCovi zaméstnanci zustali.

*Ve Velké Britanii tak jsou oznacovani daleziti zaméstnanci vefejného sektoru - je ve vefejném zajmu
jim poskytovat dobré podminky (napf. bydleni), aby neodesli do komeréniho sektoru.
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Spravedlivy pristup k zaméstnancim

,Spravedlnost® je dulezita i proto, ze dava lidem zpétnou vazbu K jejich
pozici v ramci organizace, zda jsou respektovani. Nekteri lidé jsou
citlivéjSi na pocitovanou (domnélou) ,nespravedinost” (charakter).

rozdélovaci spravedinost (distributive justice) — tj. férové rozdéleni
zdroju na mzdy a odmény (podle zasluh — napf. odpracované roky,
podle vykonu, vSem stejné, podle potfeb). Riziko nepotismu
(uprednostriovani pfibuznych Ci pratel na zakladé blizkého vztahu
vice nez na zakladé vykonu)

proceduralni spravedinost (procedural justice)— férové a transparentni
procesy, ve kterych jsou Cinéna rozhodnuti (nejde jen o
odménovani, napf. rozdéleni prace, uplatnéni standardu).

Jsou ve vzajemneé interakci — proceduralni ovliviuje i rozdelovaci.
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Management, zaméstnanci a jejich zastupci

Postoje managementu a zameéstnancu jsou kliCové pro realizaci
strategie. Kvalita pracovnich vztahu. Pro praci je zpravidla potfeba
dlouhodoby vztah. 1) pracoviste jako konfliktni misto
(zamestnavatel a zamestnanci maji odlisne zajmy) a 2) pracovisté
spolupracujicich subjektu (zaméstnavatel a zaméstnanci maji
spolecny zajem).

CtyFizlélci)E%(;vé aspekty v pracovnich vztazich (Lowe a Schellenberg

Komunikace — dostatek informaci, zpétna vazba

Vliv (moc) — muze ovlivnit pribéh své prace, muze se vyjadrit k

rozhodnutim

Davéra — mize se spolehnout (napf. pfi zméné)

Sounalezitost (commitment) — identifikace s organizaci, s jejimi cili,

ale také s praci a s profesi (muze byt spjaty s praci, ale ne s firmou

a opacné)

AW N-
N e’ N

— pracovnich podminek, pracovniho usili, pracovniho zajmu (chce ji
vykonavat) a pracovni motivace.
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Pracovne-zamestnavatelské vztahy - dva zakladni modely pracovnich
vztaht (Gospel 1992).

1) vztahove zamestnani: typicky na dobu neurcitou, pravdepodobne
dlouhodobe, s emocCnimi (rozumej osobneJS|m|) vztahy mezi
pracovniky, dule2|tym aspektem je duvéra. Mezi
zamestnavatelem a zamestnancem se vytvari psychologicky
kontrakt zahrnujici miru, ve které strany predpokladaji (véri) ze
sliby i povinnosti budou naplnovany — jedna se o reciprocitu ve
vzajemnem vztahu. Prace je spojena se statusem (jako
zamestnance i ve spolecnosti) a kariérou Ci alespon vzajemnou
duvérou a jistotou (akceptace stavu), pracovnik je nékdy chapan
jako investice (naklady zapracovani)

2) pokud takovy kontrakt nefunguje, obé strany se zaméruji vice na
sebe. Vznika transakCni zamestnani: kratkodobé zamestnani
spojené s kompenzaci za urcité ukony — pracovnici ani
zameéstnavatelé nejsou ve vztahu emocCné zainteresovani.
Individualisticky model kariéry managera, pfipadné systém
optimalizovaného najimani a propousténi tzv. kontrakt. Ten muze
existovat i mezi dodavatelem a klientem v oblasti pracovnich
vztahu (IT specialiste). ZvySuje ale naklady na jednotlive
transakce a takeé nejistotu, ze sluzba bude radné vykonana
(Schmid 2002). Riziko oportunismu.
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Tymova prace pri tvorbé strateqie

ma-li analyzu délat jednotlivec a nebo tym?

- je pfinosem z duvodu vétsi nazoroveé rozmanitosti a vétsi legitimity
(zastupce vedeni a ruznych oddéleni v organizaci)

- dulezita je role managementu a vlastniku (jsou nositeli navrhu?)

- komunikace tymu ven (zpétna vazba k navrhum)

- mohou vnikat ruzné stupné odporu ze strany jednotlivych prvku
organizace

- rizika ,2tymova odpovédnost®, ,skupinové mysleni*

MuazZe byt vnimano jako rozpor mezi diverzitou (rizné dovednosti a
prednosti lidi, rGzné nazory) a integraci (schopnost vyjednavat a
domluvit se). =) efektivni skupiny vs. fesitelé. — kdy se vyplati
pracovat skupinové?
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Management diversity:

V jednom zaméstnani jsou razni lidé (muzi, Zeny, mladi, stafi, razny
pu_vod, nabozenske vyznani, ruzneé zdravotni handicapy, sexualni
orientace)

MD: jedna se o strategicky pristup, ktery v fizeni a komunikaci:

. Respektuje pfi vybéru pracovniku ruznorodost a odliSnost

. Prosazuje tymovou spolupraci

. Rozpoznava a respektuje odlisSnosti i podobnosti zaméstnancu
. Akceptuje jejich odliSné hodnoty a nesnazi se menit jejich

osobnost
. Bere v uvahu rozdilné nazory
. Nepripousti diskriminaci
. UmozZznuje vSem pracovnikim rozvijet jejich potencial

. Odpovedne resi konflikty vyplyvajici z diverzity. Je treba hledat
reseni citlivé (kompromis, soutézeni, spoluprace...).
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Analyza a syntéza poznatku

» Metoda scénaru (predpoklad dalSiho vyvoje v klicovych oblastech)

« Participativni metody (brainstorming)

» Metoda scénaru (predpoklad dalSiho vyvoje v klicovych oblastech)

« Konceptualni diagram: napf. graf pficin a dusledku — viz nasleduijici
snimek (zdroj Grasserova a kol. 2010)

« SWOT analyza (silné a slabé stranky, pfrilezitosti a hrozby)
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Bariéry a specifika vvzkumu v organizaci

- riziko negativniho postoje vedeni firmy nebo pfiliSného zasahovani
vedeni do vyzkumu

- predpojatost vyzkumnika (zna organizaci =) zna vysledek vyzkumu i
feSeni dopredu)

- Casto maly vyzkumny vzorek (jakou metodu zvolit?)

- je narocné na formulaci otazek: Jaké informace chceme zjistit?
jakym zpusobem je nejlépe zjistime?

- role pracovniho prostredi (lidé jsou v praci, nemaji na to ¢as)

- problém anonymity a konfidentality (obava, aby se i pfes anonymitu
nedalo dovodit, kdo vyplhoval a aby data nebyla zneuzita)

- riziko opatrnych odpovédi, riziko obecnych odpovédi
- klicova faze zpéetna vazba a diskuze reSeni
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Seminarni prace

- odevzdat do 14.3.2011

- do IS studijni materialy/odevzdavarny/seminarni zadani 1

- kazda seminarni prace bude v nazvu obsahovat jméno autora
- kazda seminarni prace bude zalozena na praci s literaturou

- rozsah seminarni prace minimalné 4000 znaku

- téma seminarniho zadani je CSR (je v IS)

- neodevzdani pouze v odivodnénych pfipadech
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