1. Srovnani kultur ,,Fizeni lidi“ a ,,Fizeni lidskych zdroja“.
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Tab.1.1. Rozdily v pojeti Fizeni lidi

dimenze

personalni Fizeni

r v

Fizeni lidskych zdroju

Piesvédceni a piredpoklady
1.kontrakt

2.pravidla

3.voditka pro fizeni
4.chovani se odvozuje od

5.0loha vedeni vzhledem k
pracovniktim

6.povaha vzajemnych vztahti

7. konflikt

pecliva formulace
smlouvy,
dlraz na jasna pravidla ,,hry®,

dana smérnicemi a ptedpisy,
norem a zvyku, zavedenou praxi,
monitorovat,

pluralisticka,

institucionalizovany,

cil je ,,mifit“ za smlouvu,
postoj ,,zvladneme to*,
netrpé€livost s pravidly a
predpisy,

dana potfebami situace,
poslani a hodnot,
vychovavat,

.sjednocujici,

daraz se pfesouva jinam,

Strategické aspekty
8 klicové vazby

9.iniciativa
10.vztah k planu organizace
11.rychlost rozhodovani

mezi pracovniky a vedenim,
cilena, diskontinualni,
okrajovy vyznam (prostiedky),
pomala,

smérem k zakaznikiim

integrujici, pribézny proud,
klicovy, zdrojovy vyznam,

vysoka,

Liniové Fizeni
12.uloha managementu
13.kli¢ovy vyznam

transakéni fizeni,
specialisté perzonalisté,

transformacni fizeni,
manazeii obecné, obchodni,
liniovi,

14 komunikace nepiima, piima,

15.standardizace vysoka (stejnost je staly nizka (stejnost neni vidéna jako
problém), problém),

16.cenéné manazerské vyjednéavani, podpora, facilitace,

dovednosti

Klic¢ové paky

17.vybér samostatny, okrajovy kol Integrovany, klicové vyznamny

18.mzda podle fixnich tabulek profesi, ukol,
vyjednavané samostatné, Véazana na vykon,

19.podminky vyjednavané kolektivni smlouvy, | Harmonizované,

20.odbory - vedeni
21.thrust of relations with
stewards

22 .¢lenitost funkcei

23 komunikace

24.popisy (design) prac.funkci
25 .feseni konflikti

26.vzdelavani a rozvoj
27.ohnisko, na kter¢ se zasahy
soustieduji

regularized through facilities and
training,

velka, podrobny katalog,
omezované a usmériiované toky,
délba prace,

cil — dosahovat docasnych
piiméfi,

fizeny piistup ke vzdélavani,
perzonalni ¢innosti,

Smérovani k individualnim
smlouvam,

Marginalized (with exceptions of
some bargaining for change
models),

Hrubé ¢lenéni funkeci,

vydatnéjsi a $irsi toky,

tymova préce,

cil - fidit klima a kulturu,

,,ucici se organizace*
Siroce pojimané kulturni,
strukturni i perzonalni strategie.

Pramen: Storey (1992, 37)




Tab.2 Stereotypy v chapani personalniho Fizeni a fizeni lidskych zdroju

Personalni Fizeni

Rizeni lidskych zdroju

Casovy a planovaci horizont
Psychologicky kontrakt
systémy kontroly (fizeni)

charakter vztaht mezi
zameéstnanci a zaméstnavateli

preferované systémy a struktury

role

kriteria pro hodnoceni

Kratkodoby, reaktivni, ad hoc,
okrajovy vyznam,

povolnost, ochota vyhoveét,
vngjsi,
pluralistické, kolektivni, nizka

uroven duveéry,

byrokratické, mechanistické,
centralizované, role definovany
formalni,

specialisté, profesionalove,

minimalizace nakladu,

Dlouhodoby, proaktivni,
strategicky a integrujici,

Sounalezitost, vazba, zavazek,
Sebefizeni,

unitaristické, individualni,
vysoka mira davéry,

organické, predavajici
pravomoci a zodpovédnosti, role
jsou pruzné,

povétsinou integrovany do pozic
liniovych manazert,

maximalni vyuziti (human assets
accounting)

Pramen: David E.Guest, Human Reources Management and Industrial Relations, J.of Management Studies, 24

(5), 1987, str.507.

Tab.3 Chovani - role pracovniki a
podnikatelskych strategii

prislusné politiky Fizeni lidskych zdroji (HRM) za podminek urc¢itych

Strategie

chovani pracovniki (role)

politika HRM

Inovace

vysoka mira tvtur¢iho chovani

dlouhodoby vyhled

pomérné€ vysoka mira spoluprace a
vzajemné zavislého chovani

dosti velky zajem o kvalitu

dosti velky zajem o kvantitu

stejny dirazny zadjem jak o proces,
tak i vysledky

vysoka tolerance k neurcitosti,
mnohoznac¢nosti a
nepiedpoveéditelnosti

pracovni mista (funkce), vyzadujici
tésnou interakci a koordinaci
jednotlivel ve skupinach,
hodnotici pfistupy, které spise
zohlediiuji dlouhodobé a
celoskupinové vykony,

pracovni mista (funkce), které
umoznuji pracovnikiim rozvijet
dovednosti, ktery l1ze vyuzit i

na jinych mistech firmy,

systémy odménovani, které
zdGraziuji vnitini rovnost, nez
rovnost ve srovnani s vnéjskem ¢i
trhem,

platové stupnice, které jsou spise
nizké, ale umoziuji pracovnikiim
vlastnit akcie firmy a davaji jim
pomeérné volnost pii vybéru
jednotlivych slozek mzdy, z nichz
cela mzda sestava,

Siroka spektra profesnich kariér
posilujici rozvoj celé Sife
dovednosti,

soustfedéni se na kvalitu

relativné opakujici se a
predvidatelné chovani ,

pomérné pevné, jasné (explicitni)
popisy prace,




v

ohnisko z&jmu je dlouhodobéjsi ¢i
stfednédobé,

pomérné Casta spoluprace a
vzajemna zavislost chovani,

vysoky dliraz na kvalitu,
sttedné velky diiraz na kvantitu
vystupd,

vysoky zajem o proces,malo se
riskuje,

pocit zavazku vuci cilim
organizace,

vysoka mira ucasti pracovnikti na
rozhodovani o pracovnich
podminkach a bezprostiednich
ukolech,

smésice individualnich

a skupinovych kritérii pro
hodnoceni vykonu, vétSinou
kratkodobé¢ orientovanych a
soustiedénych na vysledky,

se vSemi pracovniky se zachazi
pomerne¢ stejn€ (rovnost vSech) a
existuji urcité garance zamestnani
(employment security),

Siroce rozvinuté a stale pokracujici
vzdélavani a rozvoj znalosti
pracovnikd,

snizovani nakladua

pomérné opakujici se a
predvidatelné chovani,

ohnisko z&jmu je spiSe kratkodobé,

primarn¢ autonomni nebo
individualni aktivity,

stiedné velky zajem o kvalitu,
vysoky zajem o kvantitu vystupd,
primarni zajem o vysledky,

malo aktivit s rizikem,

relativné velky komfort a stabilita

pomérné stalé, jasné (explicitni)
popisy pracovnich funkci,

uzce definované pracovni funkce a
trajektorie profesni kariéry, které
podporuji specializaci, odbornost a
efektivnost,

hodnoceni pracovnich vysledki je
orientovano kratkodobé,
rozhodovani o odménovani se fidi
peclivym monitorovanim Grovni
mezd na trhu prace,

minimalni Groven vzdélavani a
vycviku pracovnikd,

Pramen: Randall S. Schuler, Susan E.Jackson, ,,Linking Competitive Strategies with Human Resourse
Management Practices* Academy of Management Executive, 1 (3), August 1987, str. 209-13.
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Tab.4 Kli¢ové vyznamné ¢innosti v oblasti Fizeni lidskych zdroju v riznych cyklech vyvoje

organizace

Funkce Fizeni lidskych
zdroji

vznik riist, rozvoj

stadium cyklu zivota organizace

dospélost  pokles,

upadek

Ziskavani pracovnikd,
(nébor), vybér, umistovani
do funkci (staffing)

prilakat nejlep- nabrat odpovida-
§i talenty a pro- jici mnozstvi a
fesionaly

fikovanych prac.

usnadnovat
dostateCnou  alizovat snizo-
kombinaci kvali- obménuk ™  vani poctu
minimaliza- pracovnikl

planovat a re-

Planovat obménu ci propous- a jejich pfemis-

managementu.

téni a tvor-

tovani.

Zvladnout rychlé  bé novych

zmény pracovnich mist.

sil uvnitf organiz. Podporovat
vnitini mo-
bilitu k us-
nadnéni re-
organizaci.

Odménovani a pracovni
pozitky

zohlednovat

vyrovnat se s ¢i  udrzovat srovna- fidit a udrzo- tvrdSimi opa-
prekrocit hladiny telné mzdy, ale
mezd na trhu
prace, aby se da- efekt vnitini rov- odménovani naklady.

vat si vSech-  tfenimi snizo-
ny formy

vat vnitini




ly ziskat nejlep§i novéahy. pod kontro-
lidé. Ustavit formalni  lou.
strukturu
odmeénovani.

Definovat potie-
by profesi v bu-
doucnosti a sta-
novit zebficky

Vzdélavani a rozvoj
pracovniku.

vytvofit Gcinny
fidici tym po-
moci rozvoje
dovednosti
funk¢niho postupu i organizace

udrzovat pruz- zavést

nost i profes- rekvalifikace
ni dovednos- a profesné
nosti starnou-  poradenské

ciho perzonalu sluzby

Vztahy mezi zaméstnavateli | Ustavit zakladni
a filozofii vztaht
pracovniky. a organizaci

udrzovat smir,
a motivaci i
moralku prac.

udrzovat pod zvySovat pro-
kontrolou na- duktivitu,
klady na praci pruznost
udrzovat smir pracov. roli.
zvySovat Jednat o bez-
produktivitu  pecnosti pra-
ce a politice
piizptsobo-
vani zamést-

nameéstnanos-
ti.

Pramen Thomas A. Kochan, Thomas A.Barocci, Human Relations Management and Industrial Relations, Little,

Brown, Boston, 1985. str. 104.

2 .Faze vyvoje moralky v kulture organizace

Vyvoj moralky osobnosti jedince

Vyvoj moralky v kultufe organizace

Stadium 1

Moralni chovani je ur¢ovano jeho fyzickymi dasledky.
Pro toto obdobi jsou typické vyhybani se trestu a
uchylovani se k nasili.

Stadium 1
Socidlni darwinismus. Moralni chovani je ur€ovano
obavami ze zaniku a nezbytnosti finan¢niho preziti.

Stadium 2
Postoje k chovani urcuji potfeby uspokojeni
individualnich libosti (potieb).

Stadium 2

Machiavelismus. Jednani uréuje prospéch organizace.
Uspé&sné dosahovani cil ospravedliiuje pouziti
jakychkoliv uc¢innych prostiedkti, véetné manipulace s
jedincem.

Stadium 3

Chovani urcuje to, co schvaluji druzi. Dobry ¢lovek je
takovy, ktery uspokojuje potieby a ocekavani rodiny,
ptatel a spoleéniki.

Stadium 3

Shoda s kulturou(konformnost). Existuji tradice v tom
jak se co d¢la (operacni pravidla, postupy) a skupiny,
které na n€ dbaji. To co je spravné nebo Spatné chovani
je dano spolecenskymi normami, k jejichz dodrzovani
nuti uznavani profesionalové.

Stadium 4
Nejdilezitéjsi je plnéni pozadavkd autorit, dodrzovani
spole¢enského poradku a "plnéni svych povinnosti".

Stadium 4

Vérnost autorité. Moralni kritéria stanovuje ten, kdo ma
moc. O spravnosti ¢i Spatnosti rozhoduji nositelé legalni
moci ve spoleenské hierarchii.

Stadium 5
Prvotnim etickym z&jmem se stava tolerantnost
k racionalnim odlisSnym nézorim a pfijeti vlady vétsiny.

Stadium 5

Demokratickd spoluti¢ast. Moralnim standardem
organizace se stava spolutiast pii rozhodovani a
spoléhani se na vladu vétSiny. Participativni fizeni se
institucionalizuje.

Stadium 6

To co je spravné nebo Spatné je predevsim véci vlastniho
svédomi a zodpovédné piijatych zavazkli. Moralka
vychazi z principialnich osobnich ptesvédceni.

Stadium 6

Organizacni integrita. Spravedlnost a prava jednotlivce
jsou moralnimi idealy. Charakter organizace formuje
vyrovnané rozhodovani mezi soupeficimi zajmy a ten
pak urcuje spravnost ¢i Spatnost chovani.

Pramen: Petrick J.A., Wagley R.A. (1992) "Enhancing the responsible strategic management of organizations",
Journal of Management Development, Vol.11, No.4, p.57-72. Vychazi z modelu moralniho vyvoje jedince

Lawrence Kohlberga (1980).




