V globalizujicim
svété prekracuje
spolecenskd
odpovédnost ramec
lokdlniho prostredi
a casto i ndrodnich
statd. Firemni praxe
zamérend na tzv.
interni dimenzi
spolecenské
odpovédnosti
zejména ve formé
investic do lidskych
zdroju prindsi podle
fady autord i zlepseni
kvalitativni stranky
firemnich procest

a tim i vykonnosti
podnika.
Poukazovdno je na
skutecnost, Ze
spolecensky
odpovédné praktiky
stimuluji inovace ve
firemnim prostred/.
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Kvalitu a vykonnost
spolecenska
odpovédnost firem

text: Ales Kroupa, Vyzkumny ustav prace a socidlnich véci (VUPSV) foto: www.isifa.com

Spole¢enskou odpovédnost podnikl je mozné chapat jako koncept,
podle kterého firmy do své podnikatelské ¢innosti dobrovolné zahrnuji
socialni a environmentélIni ohledy. Byt spolecensky odpovédny
znamena jit nad ramec predpist a takzvané investovat do lidského
kapitalu, zivotniho prostredi a vztah( se zainteresovanymi stranami.

Aktivity sahajici nad ramec zakladnich
zdkonnych povinnosti v socialni oblasti
- napf. pokud jde o $koleni, pracovni
podminky, vztahy mezi vedenim

a zaméstnanci - maji pak ¢asto dopad
na produktivitu. Stejné tak zkusenosti
s investovanim do technologii piivéti-
vych Zivotnimu prostiedi ukazuji, ze

i v této oblasti vykroceni nad pozadavky
prredpisti miiZe piispét ke zvyseni kon-
kurenceschopnosti spole¢nosti.

Rada spolenosti, které vykazuji dobrou
uroven v socialni a environmentalni
oblasti, udava, ze tyto aktivity vedou k
zlepSeni hospodatskych vysledki. Nao-
pak kritizované podnikatelské praktiky
mohou mit zéporny dopad na image fir-
my.

Spoletensky odpovédné praktiky
vramci podniku tzv. interni dimenze spo-
lecenské odpovédnosti zahrnuji zejména
zamestnance a tykaji se problematiky



HR STRATEGIE

rozvoje a investic do lidského kapitélu, zdravi a bez-
petnosti prace. Externi dimenze spole¢enské odpo-
védnosti zahrnuje naopak aktivity spole¢nosti maji-
cidosah ,za branu" podniku zahrnujici mistni
komunitu, statni spravu, vefejné organy, neziskové
organizace, akcionate, obchodni partnery, spotiebi-
tele, ale i Zivotni prostiedi. V globalizujicim svété
spolecenska odpovédnost prekracuje ramec lokalni-
ho prostiedi, ale ¢asto i narodnich statt.

Firemni praxe zaméiend na tzv. interni dimenzi
spoletenské odpovédnosti zejména ve formé inves-
tic do lidskych zdrojt pfinasi podle fady autora
sekundarné i zlepseni kvalitativni stranky firem-
nich procest a tim i vykonnosti podniki. Poukazo-
vano je tasto i na skute¢nost, Ze spoletensky odpo-
védné praktiky stimuluji inovace ve firemnim pro-
stiedi.

Pod pojmem investice nerozumime jen zvysené
¢i lépe vyuzité disponibilni finanéni zdroje, ale
zejména persondlni praci s diirazem na rozvoj
a ocenéni zaméstnancu s cilem dosahnout zada-
nych zmeén organizaéni kultury. Organizaéni kultu-

ra podniku je totiZ to, co lze sice obtiZné, ale zdro-
veii bez velkych finanénich nédkladi ménit. Tato
zmeéna, je-li dobte provedena, muZe prinést vysled-
ky spotivajici predevsim v posfleni motivace

a zlep$eni komunikace s pfimym dopadem na
vykonnost zaméstnancu.

BEZ PODPORY TOP MANAGEMENTU TO NEJDE
Implementace spoletenské odpovédnosti vyzaduje
podporu od vedeni podnik a také zavedeni, pii-
padné posileni zpétné vazby pomoci zapojeni
zaméstnanci a jejich ptedstavitelt do oboustzan-
ného dialogu.

Se zaméfenim na spoletenskou odpovédnost
a souvisejici kvalitativni stranku produktu a sluzeb
roste poptavka po méteni, dokumentovani
a nasledné sdélovani strategii a kvalit pfi prezenta-
ci podnik. Kritéria spoletenské odpovédnosti se
v rizné mife pak promitaji do existujicich certifi-
ka¢nich systémau.

Ze stavajicich modeld zamétenych na problema-
tiku kvality jsou nejznaméjsi program ,Urovné

SPOKOJENOST ZAMESTNANCU ANALYZUJE DOTAZNIK

Pro podniky, které se uchazeji o udéleni certifikatd
dle 1SO, EFQM nebo Nérodni ceny CR za jakost, pfi-
padné chtéji aplikovat principy spole¢ensky odpo-
védného podniku a nebo jen potfebuji identifikovat
tusené nebo jiz se manifestujici problémy, byl vyvi-
nut a v praxi odzkouden diagnosticky nastroj,Spoko-
jenost zaméstnanc(” v podobé dotazniku a manualu
pro jeho vyhodnoceni. Vedle navodu, jakym zptiso-
bem vyhodnocovat data ziskana z dotazovani mezi
zaméstnanci podniku, obsahuje manual i referenéni
hodnoty za ,vy3etiené” podniky a dale naméty na
dal3i, pokrogilej3i moZnosti zpracovani ziskanych dat.
Jedna se napfiklad o rozdéleni zaméstnancii do péti
skupin podle loajalnosti a pracovniho zaujeti spolu
s detailni charakteristikou téchto skupin. Dotaznik se
sklada ze soustavy indikators rozdélenych do deviti
tématickych celkd tzv. moduld, které by mély podat
komplexni obraz o podniku z pohledu jeho zamést-
nanct. Jedna se o nasledujici moduly:

1. Spokojenost s praci - Méfi celkovou spokoje-
nost s praci a spokojenost s dilé¢imi aspekty prace.
2.Komunikace a sdileni informaci - Zjistuje infor-
movanost ze strany vedeni podniku a systém
komunikace obecné, komunikaci s pfimym nadfize-
nym, pfipominky a reakce zaméstnancl, komunika-
ci se spolupracovniky o pracovnich zalezitostech
a komunikaci napfi¢ oddélenimi.

3. Interpersonalni vztahy na pracovisti - Podava
informace o vztazich mezi zaméstnanci, o vzdjemné
divére, spravedlivém a férovém jednani, vstricnosti
a ochoté pomoci jak mezi spolupracovniky, tak mezi
fadovymi pracovniky a jejich nadfizenymi. Zabyva
se otazkou diskriminace na pracovisti.
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4, Profesionalni rozvoj a kariérni rast - Hodnoti fir-
mou vytvofené podminky pro profesni rozvoj a kari-
érni rist zaméstnancl. Zaméfuje se na to, jakou roli
hraje piimy nadfizeny v podpofe odborného riistu
a zda prace pfinasi zaméstnanciim dostatek pfilezi-
tosti k roziifovani jejich dovednosti a moznost vyuzit
v praci své schopnosti a dovednosti. Modul zjistuje
také nazory zaméstnancl na uzitecnost skoleni orga-
nizovanych zaméstnavatelem.

5. 0dménovani a hodnoceni - zdroje motivace -
Mapuje dulezitost jednotlivych aspektll prace pro
kvalitni pracovni vykon. Systémové rozlisuje tzv.
vnitfni zdroje motivace - uspokojeni, smysluplnost
a zajimavost prace, autonomie pfi praci a vnéjsi
zdroje motivace — odménovani.

6. Styl Fizeni - Podéva prehled o situaci v podniku
vzhledem ke klasifikaci stylG fizeni, hodnoceni
schopnosti a dovednosti pfimych nadfizenych
v souvislosti s rozdélovanim ukold, delegovanim
pravomoci a hodnocenim a kontrolou vysledkd.

7. Vztah k organizaci - Zjidtuje loajalitu zamést-
nanct a mapuje fluktuaéni potencial zaméstnancu.
8. Organizace prace — Hodnotf troven organizace
prace z hlediska jasnosti zadavanych ukol( a dostat-
ku ¢asu, spolupracovnikd, informaci a vybaveni
potfebnych pro kvalitni provedeni prace. Dale je sle-
dovéana mira autonomie zaméstnanct pfi praci.

9. Atributy prace, BOZP - Pfina3i informaci o cha-
rakteru prace zaméstnanct z hlediska jeji fyzické
a psychické naroc¢nosti. Soucasti modulu je i zhod-
noceni subjektivné vnimanych zdravotnich rizik
plynoucich z prace a hodnoceni pfistupu zaméstna-
vatele k bezpe¢nosti a ochrany zdravi pfi praci.
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MODEL EXCELENCE EFQM

Excellence EFQM"*, ktery v teskych podminkach
zajistuje Ceska spoleénost pro jakost a ,Narodni
cena CR za jakost*, vychazejici z vye uvedeného
programu, realizovana Sdruzenim pro Cenu CR za
jakost. Problematiku managementu jakosti upra-
vujf déle tFi normy ISO respektive CSN (CSN EN
IS0 9000, €SN EN IS0 9001, CSN EN IS0 9004).
Uvedené modely udéavaji zasady systému manage-
mentu jakosti, jako je zaméfeni na zdkaznika,
vedeni a fizenf zaméstnanci, zapojeni zaméstnan-
cq, procesni pfistup, neustalé zlepSovani atd.

JAK SE HODNOTI PODLE MODELU EXCELLENCE
Z hlediska Fizeni lidskych zdrojt jsou i normy 1SO
respektive CSN ve svych z4sadach zaméreny na
obdobné procesy jako EFQM. Nedilnou sougasti
téchto systémi je i diraz na koncept spoleéenské
odpovédnosti firmy ve vét$iné sledovanych zasa-
dach respektive kritériich v ptipade EFQM.
Program ,Urovné Excellence EFQM" zavedla
koncem roku 2001 Evropska nadace pro manage-
ment jakosti (EFQM). Program je ui¢innym néstro-
jem motivace a podpory systematického zlepsova-
nf organizace. Poskytuje mezniky a demonstruje
pokrok zaméstnanctm, dodavatelim a zakazni-

Na souvislost mezi spolecenskou odpovédnosti,
kvalitou a vykonnosti upozornila také Komise ES
v tzv. Zelené knize z roku 2001. Zvy3eni spolecenské
odpovednosti podnikd mize byt podle Komise ES
pozitivnim pfispévkem ke strategickému cili stano-
venému v Lisabonu,stat se ekonomikou zaloZzenou
na védomostech s vysokou mirou konkurence-
schopnosti a dynamiky, schopnou trvale udrzitelné-
ho hospodarského riistu s vice a kvalitné&jsimi pra-
covnimi pfilezitostmi a lepsi socialni soudrznosti”.

Jaké jsou oblasti, kde podnik mize rozvijet tzv.
interni -spolec¢enskou odpovédnost? Podnikovou
strategii je mozné zamérit na celozivotni vzdélava-
ni, profesni rozvoj a tim na zvysovani zaméstnatel-
nosti, na posilovani iniciativy, motivace a loajality
zaméstnanci, na pracovni podminky, bezpecnost

ktim. Hodnoceni je provadéno na zakladé nasledu-
jicich deviti kritérii dle uvedeného schématu.

Z hlediska hodnoceni prace s lidskymi zdroji
jsou dilezita kritéria 3 a 7. V ramci kritéria 3 se
hodnoti planovani, fizeni a zlepSovani lidskych
zdroju, zpisoby rozvoje a udrzovani znalosti
a odborné zptsobilosti pracovniki, zapojeni
a motivace pracovnikq, zpusoby vedeni dialogu
s pracovniky, odméfiovani a péce o zaméstnance.
V ramci kritéria 7 se hodnoti motivace pracovniki,
spokojenost s pracovnimi podminkami, mira fluk-
tuace, efektivnost komunikace, aj.

Hodnoceni podniku v ramei uvedenych modela
probihd na zakladé tzv. ,Hodnotici zpravy* uchaze-
te, kterou piedklada uchazet o udéleni certifikatu
EFQM, pfipadné uchazeé o udéleni Narodni ceny
CR za jakost. Obdobna zprava je podkladem pro
hodnoceni podle norem ISO.

HODNOCENI SILNYCH STRANEK

A MANAZERSKYCH KOMPETENCI

Na piikladé silnych a slabych stranek jednoho ze
sledovanych podnikua si ukazeme, jaké jsou ales-
poil v nékterych oblastech moZnosti uvedeného
diagnostického nastroje. Za silnou respektive sla-
bou stranku podniku oznac¢ujeme ty oblasti, kde
byla zaznamenana vy3si éetnost kladnych respek-
tive zapornych odpovédi, neZ je primérna hodnota
vypottena za véechny sledované podniky.

Silnou strankou ,naseho” podniku jsou nadstan-
dardni vztahy zaméstnanct s jejich bezprostied-
nim nadfizenym. Vyrazné dobfe je hodnocena tro-
veni komunikace, interpersondlni vztahy mezi nad-
Fizenym a podfizenym, vykonova orientace nadii-
zeného a jeho zajem o profesni rozvoj zaméstnan-
ct. Na zakladé uvedenych zjisténi nepiekvapi, Ze
zaméstnanci velmi kladné hodnoti podminky pro-
fesniho rozvoje a shoduji se, Ze oddélent, kde pra-
cuji, je celkové dobte Fizeno.

prace a zdravi zaméstnancd, na zlepseni rovnovahy
mezi pracl, rodinou a volnym ¢asem, na rovné.
odmeénovani a kariérni rozvoj, na rzné vyhody.
v ramci podnikové socialni politiky, na spoluti¢ast
na vysledcich hospodareni firmy napf. v podobé
akciovych zaméstnaneckych programd, aj. Dalsi
- oblasti je zamezeni diskriminace vuci riznym skupi-
nam zaméstnancu.
Vyznamnou vyzvou pro uplatfiovani spole¢enské
odpovédnosti podnikl mize byt i stabilizace a pri-
padny nabor kvalifikovanych a zkusenych pracovni-

- ki v dobé, kdy jejich nedostatek zpisobuje v nékte-

rych sektorech narodniho hospodafstvi problémy:
a kdy se stale vice uchazecti o zaméstnani dotazuje
na zameéstnaneckou politiku spolecnosti.
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JelikoZ hodnocent je zaloZeno na agregovanych
indexech, podivejme se pro ilustraci, jak zamést-
nanci hodnoti kompetence manaZert v jednotli-
vych otdzkach tvoricich vysledny index ,Orientace
manaZera na vykon“. Index je konstruovan z vyro-
ki ,Mij nadiizeny dobte stanovuje pracovni cile”,
.Muj nadi{zeny mé4 dostatetnou autoritu k efektiv-
nimu veden{ na3i skupiny” a ,Mij vedoucf ¥idi nase
oddéleni tak, Ze dosahuje stanoveného cile v poZa-
dovaném terminu a kvalité". V ptipadé prvntho
vyroku bylo zaznamenéno 63 %, v piipadé druhého
67 % a tetiho 70 % souhlasnych odpovédi.

V porovnani s ostatnimi $etfenymi podniky, kde
byla mira souhlasu v kazdé sledované polozce

o cca 10 % niZs, jsou vedouci pracovnici ,naseho”
podniku hodnoceni ze strany zaméstnancii oprav-
du vyrazné nadpramérng.

V CEM MA FIRMA JESTE SLABINY

Slabé stranky nejsou v pfipadé sledovaného podni-
ku tak vyrazné vyprofilovany. Presto k nim patif
registrovana niZ&f celkova spokojenost s pracf

a vy43i psychicka naroénost prace. Uvedené hod-

noceni se stejng, jako v pfipadé silnych strének,
tyka celého podniku. Casto se ale ukaZe, Ze ve fir-
mé existuji rozdily jak mezi organizadnimi utvary,
tak mezi jednotlivymi profesnfmi, vzdélanostnimi
¢i vékovymi skupinami zaméstnanci. Toto je pfi-
pad popisovaného podniku. Slabé stranky pak

v podrobnéj$im &lenéni vysledki Setfeni, tj. na
trovni jednotlivych organizaénich utvart podniku
¢i skupin zaméstnanct, vystupuji mnohem vyraz-
néji. Dokonce vy3e popisovana orientace manaZeri
na vykon, ozna¢end na celopodnikové tirovni jako
siln4 stranka podniku, se v ptfpadé jednoho z pro-
vozili ukézala z pohledu jeho zaméstnanci jako
stranka slaba. Souhlasné odpovédi na tfi vySe uve-
dené otazky se v tomto provozu pohybovaly ve
vyrazné nizsich hodnotéch (45 %, 43 % a 55 %)

v porovnénf s hodnotami celopodnikovymi (63 %,
67 % a 70 %).

Spojeni uvedenych vysledki s vykonovymi uka-
zateli jak na celopodnikové tirovni, tak na irovni
organizatnich jednotek maZe vahu ziskanych
vysledki uvedenym diagnostickym nastrojem jesté
posilit.

Vice nez polovina firem nezna pojem

v

spolecenska odpovédnost podniku

Béhem poslednich dvou let se podafilo
mezi malymi a stfednimi firmami zvysit
povédomi o spolecenské odpovédnosti
podnikd (CSR) o patnéact procent. Tvrdi to
prizkum, ktery byl soucasti projektu, ktery
realizovalo sdruzeni Business Leaders
Forum.

Rada firem i v Ceské republice jiz chape, Ze pravé
tato odpovédnost se zatina stavat konkurenéni
vyhodou. ,Vysledky projektu a zpétna vazba nam
ukéazaly, Ze CSR se i v Cesku stava soutésti podni-
katelskych a obchodnich strategii a ne pouze
marketingovym néstrojem,” uvedl Tomas Nejedlo,
vykonny feditel Business Leaders Fora. Prizkum,
ktery probihal v ramci projektu od Fijna lofiského
do ledna letogniho roku, ptinesl tyto zajimavé
vysledky:

> oblast spole¢enské odpovédnosti firem je zna-
ma 47 procentim dotazanych spole&nosti;

> mira znalosti pojmu se vyrazné zvysuje s veli-
kosti firmy;

> potvrdil se pfedpoklad, Ze mira znalosti pojmu
je vyrazné vy$si u prazskych firem;

> odpovédné chovani povazuje za dtlezité prak-
ticky sto procent dotazanych organizaci.

D4 se tedy Fici, Ze podnikatelské prostfedi
v Ceské republice se kultivuje. Otazkou ziistava,
jaky je rozdil mezi postojem firmy k CSR a reali-
tou. Pokud vezmeme aktivity v rdmci CSR smé-
rem k zaméstnancim, vyrazné se prosazuje bez
ohledu na velikost firmy zejména pfispéni ke
vzdélavani pracovnikd. Mezi dalsi patff podpora
kulturnich akci, sportu a péée o Zivotni prostiedi.

Zajimavé jsou i uvedené duvody aktivit CSR.
Na prvnim misté se objevily eticko-mordlni, zvy-
%enf spokojenosti zaméstnanct ¢i tradice. I zde
jsou vak rozdily mezi prazskymi a mimoprazsky-
mi organizacemi. Hlavni pfekaZky respondenti
vidi pfedevsim ve zbytetné byrokracii, ale patii
sem i nedostatek tasu ¢i potiebnych zdrojt.

Business Leaders Forum se snaZ{ podnikiim
pomoci zapojit se do celého tohoto hnuti. Proto
v ramci zmingného projektu vytvotilo informaén{
portal www.csr-online.cz. Zajemci na ném najdou
fadu zajimavych udaja véetné dobrych piikladi
z praxe, vysledkl prizkumi, existujici normy
tykajici se CSR, kodexy a v neposledni fadé
i aktualizované odkazy na seminéafe a konference
na dané téma.

SdruZen{ také vydalo ptiru¢ku ,Spoleenska
odpovédnost firem - Pravodce nejen pro malé

a stiedni podniky. (jap)
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