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Abstract

The target of this text is to point to the linkase of the economic and social approach to the
company as a systéem. The emphasis is put on the specific characteristics of human resources,
from which the demands on the company's systém, its elements, ties and the target function,

Sflow.

Pti hledani moznosti, jak zlepsit efektivnost podniku, je nutné nahliZzet na podnik jako na
celek sestavajici se z prvka, které jsou ve vzajemné interakci a které jsou z urcitého hlediska
uspotadany. Podnik se vyznacuje vlastni aktivitou, to znamena, ze reaguje nejen na vnéjsi
vlivy, ale pfedevsim se aktivné zamétuje na vytceny cil a své Cinnosti podle potieby reguluje.
Podnik tak naplituje charakteristiky systému. Je systémem otevienym, od svého okoli se jasné
vy€leniuje svym zaméfenim na plnéni cilil a z tohoto hlediska lze vymezit i vnitini a vnéjsi
vazby.

Cilem tohoto piispévku je poukdzat na provazanost ekonomického a socialniho pfistupu
k podniku jako systému. Diraz je kladen na specifické vlastnosti lidskych zdroji, z nichz
vyplyvaji i pozadavky kladené na podnikovy systém, jeho prvky, vazby i cilovou funkeci.

Struktura podniku jako systému

Pii vyuziti systémového pfistupu pro charakteristiku podniku je nutné respektovat dvé
hlediska pti hodnoceni jeho stavu a fungovani [4]:

- synchronni — stav a fungovani v daném okamziku,
- diachronni — zkoumani zmén této struktury v Case.

Vymezeni podniku ve smyslu podnik = systém vSak zahrnuje pohled nejen ekonomicky, ale
i technicky a zejména socidlni.

Struktura podniku jako ekonomického, technického i socidlniho systému je zkoumana
a analyzovana jako formalni struktura na zaklad¢ paradigmat.

Jednim vychodiskem je ,Skola lidskych vztahQ, kterd popira clovéka jako bytost
jednostrannou a preferuje jeho stranku socidlni. E. Mayo a jeho stoupenci kladou diraz na
orientaci Clovéka na jiné Cleny socidlni skupiny, na soutézivost a solidaritu. Koncepce
,human relations* uznava ¢lovéka jako partnera s potiebou castnit se rozhodovani a podilet
se na zodpovédnosti. Tento pfistup, uplatnény v personalistice, zdiraziuje, ze vykonnost
jednotlivee je podminéna socialnimi faktory, a to 1 témi, které vyplyvaji z okoli organizace
(podniku) a z rodinného zazemi.

Druhé paradigma formuluje M. Weber, piedstavitel ,klasické Skoly organizace®. Toto

hledisko koresponduje s klasickou teorii fizeni F. Taylora, podle niz ¢lovék je racionalné
myslici bytosti motivovanou maximalizaci vydélku.

Zcela spontanné diky spoleénym nebo obdobnym uzndvanym hodnotdm, zdjmim nebo
potftebam vznikaji v podniku neformélni skupiny. Nejcastéji se na pracovistich jedna
o spolecné zajmy pracovniho rdzu, jako napf. zdokonaleni pracovnich postupli, vyuziti
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technickych zafizeni, zvySeni kvality prace i prostiedi apod. Z hlediska podniku je dilezité, ze
tyto neformalni skupiny usnadniuji socialni komunikaci, provadéji ¢aste¢nou socidlni kontrolu
a silné ovliviiuji postoje, normy a hodnoty vytvaiejici podnikovou kulturu. Principy, na
zéklad¢ kterych struktura neformalnich vztahli vznikd a rozviji se, jsou totozné s principy
formalni struktury.

Presto nelze jednoznacné vyjadfit vztah formalni organizace a neformalnich skupin. Mezi
obéma miize existovat soulad vedouci k zlepSovani podnikovych vysledkti, ovSem i1 nesoulad
(potom vétSinou byvaji neformalni skupiny vice ¢i méné paralyzovany).

Toto tvrzeni koresponduje rovnéz s poznatky cilového managementu [2]. Efektivni formou
organizace lidské prace je tymova prace, kde v centru zajmu je lidsky zdroj jako bytost
nadana vlastnim rozumem, tviré¢imi schopnostmi, zkusenostmi, znalostmi a vili pracovat na
urcité motivacni Grovni. Je zaloZena na principu oboustranného a otevieného toku informaci.
Zasady tymové prace (které lze vymezit jako: ukoly, zodpovédnost, organizace tymu,
koordinace tymu, komunikace, odménovani, hodnoceni tymii, prezentace vysledkil) potvrzuji
provazanost sociologického a ekonomického hlediska. Podnik je potom mozné vymezit také
jako tymovou spolecnost, jejimiz zdkladnimi znaky jsou podobnost, samofizeni,
zivotaschopnost a plocha organizac¢ni struktura.

V soucasné dobé¢ je tendence k odklonu ¢lenéni organizace (podniku) podle hierarchickych
urovni (TOP, stfedni management, projektové tymy, pracovni skupiny) a podle ucelu (vyrobni
tymy, procesni tymy, bussiness tymy jako tymy na dobu neurCitou, tymy projektové, na
zlepSovani procest,, pro jednani se zakazniky a dodavateli jako tymy na dobu urcitou).
Tradi¢ni organizaéni struktury (liniové, funkcionalni, kombinované) je snaha transformovat
do organizace zalozené na maticovém fizeni nebo jeho modifikaci.

Maticova organizacni struktura je pokusem o kombinaci funkéniho a pfedmétného principu
délby a koncentrace prace v organizaci. Dochazi k prolnuti liniovych vertikélnich fidicich
vztahil fidicimi vztahy horizontdlnimi. Tak vznikaji dvé zasadni skupiny utvar(: funkéni
utvary (specialisté - fizeni kvality, personalisté,..) a cilové (vykonov¢€) orientované utvary
[1].Vyhodou je lepsi informovanost, lepSi komunikace, vy$si koncentrace na vysledek, lepsi
spoluprace mezi jednotlivymi pracovnimi tymy, ovSem nevyhodou je slozitost a obtiznost
fizeni, protoze dochazi k ptekryvani pravomoci.

Podnik jako socialni systém

Socialni systém je systémem sloZitym, relativné uzavienym a dynamickym. Pti¢inou téchto

charakteristik je fakt, ze socialni systém je spojenim ¢asti, které lze nazvat socialni. Témi

jsou: jednotlivci, socialni skupiny a instituce.

Neurcitost, nejednoznacnost a pravdépodobnostni vazby socidlnich jevil jsou disledkem

lidské aktivity.

V socidlnim systému existuji dva typy vazeb:

1. koordina¢ni vazby (koordinace) — vyjadiuji navaznost jednotlivych innosti na stejné
arovni,

2. hierarchie moci (vztahy nadfizenosti a podfizenosti) — tyto jednak umoziiuji koordinaci,
jednak slouzi k orientaci celku na dosazeni cile.

Vymezime-li podnik jako systém s akcentem na specifika socidlni, 1ze jej oznalit jako
socialni organizaci. To neznamend, ze je abstrahovdno od pohledu podnik = ekonomicky
systém, naopak je podnik zkouman z obou hledisek jako provazany problém.
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Existuje nékolik pfistupit v soudobé aplikované sociologii, které se za dobu existence

vvvvvv

Za vhodny povazuji piistup strukturné funkcionalni, ktery rozpracoval americky sociolog
Talcot Parsons. V tomto pojeti se jednd o propojeni strukturnich ¢asti s jejich vyznamem,
¢innosti a vlivem. Struktura tak postihuje statickou slozku celku (systému), funkce
dynamickou slozku ve smyslu dynamiky v ramci celku (systému).

Struktura ma byt stabilizovana, ma vypovidat o celku a musi existovat takovou dobu, aby
bylo mozné konstatovat, ze ¢asti (slozky) odporujici logice systému (celku) byly odstranény.

Pojem funkce Ize pouzit ve vice vyznamech, a to jako:

- Cinnost, pusobent,

- postaveni (okruh ¢innosti, prav a povinnosti),

- ¢innosti, majici smysl pro udrzeni celku,

- vyjadieni zavislosti ve smyslu matematické funkce mezi zavislou a nezavislou proménnou
(proménnymi).

Podnik ve smyslu socialni organizace je definovan nasledujicimi znaky:

- delbou prace a moci,

- existenci jednoho nebo vice mocenskych center (kontrolujicich chod organizace),
- moznosti substituce ¢lentd organizace bez zmény organizace jako celku.

Celek (systém) musi vykazovat Ctyti zakladni funkce:

- adaptaci,

- dosahovani cilu,

- integraci

- audrZovani vzoru.

Adaptace znamend, Ze systém se vyrovnava se zménami vnéjsiho prostiedi a s tlakem, ktery
je v tomto disledku na systém vyvijen. Toho lze dosahnout dvéma zptisoby:

- vnitini proménou systému,
- tlakem systému na okoli s cilem pfizplsobit jej.

Funkce dosahovani cili ptedstavuje nutnost orientace systému na cil, ktery mulze byt
transformaci jednotlivych cilii ucastnikii. Tento sociologicky aspekt je nutné prenést do
podnikovych ¢innosti véetné rozliSeni vzajemnych vztahii mezi jednotlivymi cili.

Vztahy mezi cili mohou byt:

- harmonické — vzdjemné se dopliiuji a podmifiuji,
- diskrepantni — splnéni jednoho a soucasné druhého cile se vzajemné vylucuje,
- neutrdlni — cile se vzdjemné neovliviiuji.

Integrace je vyrazem propojovani prvki systému. Lze vymezit dvé roviny: propojeni
jednotlivych ¢innosti, nutnych k dosazeni cile a vymezenych napt. délbou prace, a spojeni lidi
subjektivnimi vztahy vytvofenymi mimo cile organizace (podniku).

Funkci udrzovani vzorii je mozné oznacit za charakteristickou pro socidlni systém, nebot’ vede
ke stanoveni odpovidajiciho chovani, které nebude narusovat vazby v systému. Takové
chovani je ur€ovano socialnimi normami (zvyky, obyceje, mravni a pradvni normy)
asocialnimi hodnotami.
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Podnikova kultura

V Parsonové pojeti socidlniho systému je podnik definovan kulturnim systémem. V tomto
smyslu je podnikova kultura vyrazem propojenosti jednotlivych ¢asti podniku a soucasné
charakterizuje podnik jako celek, odliSuje jej od ostatnich. Je tedy souborem hodnot, norem,
vzori jednani a instituci v podniku (systému), ktery urcuje zpiisob a podobu chovani Clent
(prvki systému), vztahy uvnitt systému i vztahy k jeho okoli.

Kultura se projevuje

a) vuci okoli podniku
- nemateridln¢ — jako image, prezentace podnikové filosofie apod.
- a materialné — produkty podniku, designem, jedndnim na trhu, propagaci apod.,

b) vuci clentim podniku (dovnitt)
- nemateridlné — stylem fizeni, toky informaci, podnikovym klimatem, apod.,
- materialné — urovni pracovniho prostiedi.

Wright [5] uvadi, ze podnikova kultura se silné tykd kolektivnich postojli zaméstnanct
k praci, k nadtizenym, podnikovym cild, pravidlim a postupim.

Vnimani podnikové kultury pracovniky miize byt méteno pomoci dvou dimenzi nebo Urovni.

Prvni troven hodnoceni se zabyva postoji pracovnikd k fidicim systémim jako jsou
komunikace a rozhodovéni. Tato tzv. funk¢ni analyza se soustfed’uje na procesy, které jsou
pouzivany pro dosahovani cili podniku. Dosahovani téchto stanovenych cilii je métfeno
a pomoci korelace jsou procesy vyhodnocovany.

Druha trovenn hodnoceni — interpretativni analyza — se siln¢ opirda o schopnosti analytika
a pouziva rozhovor jako primarni metodu sbéru dat. Rozhovor v organizaci se soustfed’'uje na
tfi hlavni druhy verbalizace: vysvétleni, ptibehy a metafory. VSechny druhy jsou pro analytika
zdrojem informaci o tom, jak se pracovnici v podniku skute¢né citi.

Informace ziskané funkéni i interpretativni analyzou mohou byt zasadniho vyznamu, protoze
vykonnost pracovnikit mize byt nedostate¢na v disledku urcité kultury, a nikoli jejich
schopnosti. To potvrzuje i Ceska manaZerska organizace ve svém Modelu zpisobilosti
manazeri Ceskych firem, kde je uvedeno: Zména firemni kultury ovliviluje zménu
podnikatelského chovani firmy v daleko vétSim rozsahu nez provedeni zmény organizacni
struktury. Personalisté proto museji ,,vtdhnout* pracovniky do strategie podniku a ziskat je
pro aktivni piistup.

Lidské zdroje v podniku z hlediska ekonomického a socialniho

Z ekonomického hlediska je mozné hodnotit vykon clovéka napf. jako mnozstvi prace
odvedené za urcity Cas, jeho pracovni vykonnost méfit produktivitou prace (kterd ma podobné
jako prace slozku kvantitativni i kvalitativni).

Ze socialniho hlediska je ¢loveék ochoten a schopen podat optimalni vykon (tedy 1 dosdhnout
optimalni pracovni vykonnosti), pokud vyuzivd veSkerého svého potencidlu, citi se
seberealizovan a uspokojen a rozviji svou osobnost. Ukazatelem je adaptovanost, dosaZena
mira adaptovanosti se promita ve vykonnosti pracovnika a jeho spokojenosti s praci.

Procesem, pfi kterém dochazi k ptizpisobeni jedince préci, pracovnimu prostfedi a pracovnim
podminkam, je pracovni adaptace. Pracovni adaptace se vzdy prolind se socialni adaptaci.
K posouzeni socialni adaptovanosti se pouzivaji subjektivni i objektivni kritéria.

Subjektivni kritéria postihuji napt. spokojenost pracovnika, objektivni kritéria charakterizuji
skutecné misto pracovnika v pracovni skupin€ a v podniku. Ob¢ skupiny kritérii 1ze nalézt
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v metodé BSC 1 v systémech managementu jakosti, respektive v modelu EFQM. Objektivni
kritéria jsou zde vztaZena k asti vysledkové, subjektivni kritéria Ize vyuzit v ¢asti potencidlti

13].

Pracovni vykon a pracovni vykonnost tedy zavisi na subjektivnich i objektivnich
predpokladech a na jejich vyuziti v konkrétnich podminkach podniku. Tyto ptedpoklady Ize
vymezit nasledovné.

Subjektivni (osobni) predpoklady:

1. odborna pfipravenost (teoreticka a prakticka ptiprava, zivotni zkusenost),

2. vykonova ptipravenost (fyzickd zdatnost, neuropsychickd odolnost, osobni Zivotni tempo,
osobni navyky),

3. osobni vyhranénost (soubor vlastnosti, které se pfimo podileji na zvladani pracovnich
ukolt a celkovy morélni profil),

4. hodnotova orientace,

motivace (zavisi na vnitfnich zdrojich — potteby, z4jmy, navyky a ideély, a na vnéjsich

pobidkéch),

6. postojové zaméfeni.

e

Pro zajisténi optimalniho vyuziti lidskych zdroji musi byt vytvoteny objektivni pfedpoklady.
Je nutné, aby byly respektovany a optimalizovany nasledujici oblasti:

vnéjsi pracovni podminky (vlivy spojené s uzivanou technikou a technologii),

technické vybaveni pracovisté a technologie vyroby,

socialni vybaveni pracovisté,

zpisob fizeni ze strany bezprostfedné nadiizeného pracovnika (tedy styl fidici prace),
organizace prace ( organizacni normy a piedpisy) a socidlni klima v pracovni skupiné
(vztahy mezi jednotlivci, uroven spoluprace, pohoda ve skuping),

podnikova kultura,

7. mimopracovni vlivy (vlivy rodiny a okoli jednotlivce).

Nk W=

a

Zavér
Z uvedeného vyctu je ziejmé, ze pti hodnoceni podniku je nutné provadét nejen analyzu
podnikovych zdroju, ale i1 vnitropodnikovych vazeb.

Podnikové zdroje byvaji nejcastéji analyzovany pii uréovani, tvorbé a kontrole podnikové
strategie. Tento postup lze vyuzit i pii urCovani podnikové prosperity, protoze jsou
zkoumany uc¢innost zdrojii a stupen jejich vyuziti.

Utinnost zdroji (efficiecy) vyjadiuje, jak jsou vyuzivany k uéelu, pro ktery byly pofizeny.
Pouzivanymi ukazateli jsou napft. ziskovost nebo produktivita prace.

Stupent vyuziti zdroji (effectiveness) je zkouman riiznymi metodami (napf. analyzou miry
rentability a zkuSenostniho efektu, finan¢ni analyzou, hodnototvornym fetézcem, atd.)
a vhodnou kombinaci téchto metod 1ze analyzovat uroven schopnosti podniku, ov§em podnik
je tieba hodnotit systémové a mezi jednotlivymi faktory hledat korela¢ni vazby.

S vyuzitim systémového piistupu jsou vymezovany i tzv. kritické faktory prosperity podniku.
Na zaklad¢ studia teoretickych prament i poznatkd praxe lze ty nejpodstatnéj$i vymezit
takto:

- strategie,

- lidské zdroje,

- aoperacni systém.
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Stru¢né k vymezenym faktortim.

Dlouhodobé uspésna podnikatelska ¢innost ovlivituje hospodarské vysledky a tim i rozvojové
a inova¢ni moznosti podniku. Proto je diiraz kladen na obchodni strategii, na ziskani a udrzeni
zakaznikl a na schopnost pfekonat konkurenci.

Lidské zdroje musi v kvalifikacni a profesni struktuie spliiovat potieby uspésné realizace
strategie.

Dilezitost opera¢niho systému v rdmci podnikového informacniho systému stale vzrusta,
protoze shromazd’uje informace pro operativni Uroven fizeni zodpovidajici za optimalni
rozdéleni podnikovych kapacit (lidé, technologie, finance) podle aktudlnich zmén v objemu
zakaznickych pozadavkd.
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